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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital
de Huaura, 2022, para ello desarrollo un estudio de tipo basico, enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental de corte
transversal, con una muestra de 91 colaboradores de la subgerencia de servicios
publicos de la Municipalidad Distrital de Huaura, a quienes se encuestd con un
cuestionario de liderazgo transformacional validado y confiable (0.87) y un
cuestionario de engagement laboral validado por juicio de expertos y de alta
confiabilidad (0.82). Los resultados de la investigacion, hallados con la Prueba de
Chi cuadrado, demostraron que el liderazgo transformacional y el engagement
laboral se relacionan significativamente, asimismo se hall6 que todas las
dimensiones presentan correlaciones significativas, sin embargo, respecto a los
niveles: el 56% de los trabajadores sefialan que la consideracion individualizada
esta en un nivel regular; un 33% perciben un nivel bueno de estimulacion
intelectual; un 49.5% sefala que la influencia idealizada es regular y finalmente el
56% considera que la motivacion inspiracional es regular. Se concluye finalmente
gue cuanto mayor sea el nivel del liderazgo transformacional mayor sera el

engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Palabras clave: liderazgo, transformacional, engagement, laboral.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
transformational leadership and work commitment in the District Municipality of
Huaura, 2022, for this purpose, to develop a basic type study, quantitative approach,
correlational descriptive level, non-experimental cross-sectional design, with a
sample of 91 employees of the public services deputy management of the District
Municipality of Huaura, who were surveyed with a validated and reliable
transformational leadership questionnaire (0.87) and a highly reliable work
engagement questionnaire validated by expert judgment. (0.82). The results of the
investigation, found with the Chi-square test, showed that transformational
leadership and work engagement are significantly related, however, it was found
that all the dimensions present significant correlations, with respect to the levels:
56% of the workers indicated that individualized consideration is at a regular level,
33% perceive a good level of intellectual stimulation; 49.5% indicate that the
idealized influence is regular and finally 56% consider that inspirational motivation
is regular. It is finally concluded that the higher the level of transformational
leadership, the greater the labor commitment in the District Municipality of Huaura,
2022.

Keywords: leadership, transformational, engagement, labor



|. INTRODUCCION

A nivel global, el avance en la gobernabilidad de las entidades publicas ha
cobrado importancia a raiz de la adopcion de nuevos modelos econdémicos, la
vacilacion e inseguridad en el lugar de trabajo, y los frecuentes cambios en los
modelos politicos y cambios econdmicos (Mendoza et al, 2017). Las funciones de
liderazgo y preparacion de los lideres involucran a personas, ejecutivos, directores,
empleados y ciudadanos como parte de una sola entidad en alguna actividad o
proceso Estos procesos estan destinados a eliminar los habitos que se han formado
durante muchos afios que han hecho que las instituciones publicas tengan un
desempeiio deficiente, organizaciones de bajo desempefio con resultados
econdmicos bajos o casi nulos y que no se aborden o gestionen adecuadamente.
(Garcia et al, 2018). Por otra parte, Ganga et al (2017) sefialan que, las entidades,
necesitan conjugar varios factores y componentes de manera estratégica, uno de
los factores es el desarrollo del liderazgo tanto en los colaboradores como en los
jefes.

A nivel latinoamericano, del 27 al 31 de agosto del 2021 se desarroll6 en la
ciudad de Panaméa un programa de Liderazgo latinoamericano organizado por
UNESCO y UNEVOC vy siendo el anfitrion el Instituto Nacional de Formaciones y
capacitacion de profesionales para el desarrollo humano (INADEH), el objetivo de
esta reunion fue ayudar a los agentes o profesionales a convertirse en lideres
transformadores teniendo en cuenta los perfiles y competencias requeridos en el
mundo el cual requiere de una adaptacién, y es que las entidades dedicadas a la
formacion de profesionales deben reaccionar y darse cuenta que hay una
transformacién de orden social, ambiental y econémico y se requiere que cada
profesional que egrese sea un lider capaz de transformar el lugar donde se
desarrolle, es una tarea bastante dificil y ante esto UNESCO (2021) a través de la
Escuela de Formacién Técnica Profesional (EFTP) proporciona lideres capaces de
desarrollar sus competencias con una vision global y con las facultades para dirigir
el cambio empoderando estratégicamente a los otros profesionales.

En el Peru, aun existe una gran confusién y desconocimiento sobre los principios
del liderazgo. Los trabajadores todavia sienten que los lideres tienen la
responsabilidad de resolver los problemas. Las organizaciones nacionales tienen

visiones y misiones especificas que las hacen dificiles de entender o implementar,



lo que no se puede tolerar del liderazgo en el logro de resultados (Fernandez y
Quintero, 2017). En cuanto a la administracion de los municipios, aun hay serias
dificultades las cuales se evidencian con el descontento del personal y con la falta
de obras o desarrollo de las provincias y distritos del Peru.

El Registro Nacional de Municipalidades (Renamu, 2020) llevé a cabo una
recopilacion de informacion de todas las municipalidades del Peru, se aplico una
encuesta a los trabajadores para conocer caracteristicas sobre el desarrollo del
liderazgo desde el ambito gerencial hasta el de los trabajadores; los resultados
dejaron entrever que es necesaria la formacion de profesionales en administracion
con capacidades de dirigir, que sean proactivos y estén preparados para la toma
de decisiones y esta actuacion sera inspiradora convirtiendo a la institucién en un
centro de desarrollo de liderazgo, sin embargo esta realidad esta totalmente
ausente y existen graves carencias en los administradores ediles, lo que se
convierte en una amenaza para las instituciones publicas ya que el personal no
tiene un compromiso laboral que lo identifique, integre o vincule con la vision de la
organizacion. En la Municipalidad Distrital de Huaura no gestionan ni tramitan las
facultades y atribuciones compartidas por el gobierno local: en temas de educacion,
salud, promocién cultural; existen graves denuncias de malversacién de fondos,
personal poco capacitados, etc. todo esto lleva a que los trabajadores no se sientan
comprometidos con sus funciones, porque no comparten los objetivos ni las metas

trazadas en la institucion publica.

Conociendo la situacion problematica se plantea como problema general de la
investigacion ¢De qué manera se relacionan el liderazgo transformacional y el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 20227, ademas se
plantean como problemas especificos: a) ¢(De qué manera se relacionan la
consideracion individualizada y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital
de Huaura, 20227?; b) ¢ De qué manera se relacionan la estimulacion intelectual y el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 20227?, c) ¢De qué
manera se relacionan la influencia idealizada y el engagement laboral en la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2022? y d) ¢De qué manera se relacionan la
motivacion inspiracional y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2022?



La investigacion se justifica tedricamente porque al presentar fundamentacion
tedrica actualizada asi como antecedentes de investigaciones relacionadas al
tema, puede ser de utilidad para otras investigacion que traten temas o realidades
parecidas, por otro lado a nivel metodoldgico se presenta un disefio y dos
instrumentos validados y con alta confiabilidad que puede ser de utilidad para la
recoleccion de datos de otros estudios y finalmente a nivel practico esta
investigacién da a conocer la percepcion de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Huaura, respecto al liderazgo transformacional, por ello es importante
conocer los resultados y ver en qué otras entidades publicas se repite la misma

situacion.

Asimismo, se planteé como objetivo general: Determinar la relacién entre el
liderazgo transformacional y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2022 y como objetivos especificos: a) Determinar la relacién entre la
consideracion individualizada y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital
de Huaura, 2022; b) Identificar la relacion entre la estimulacion intelectual y el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022; c) Determinar la
relacion entre la influencia idealizada y el engagement laboral en la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2022 y d) Determinar la relacibn entre la motivacion

inspiracional y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

En cuanto a las hipotesis se enuncid6 como hipoétesis general: El liderazgo
transformacional y el engagement laboral se relacionan positiva vy
significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022 y como hipotesis
especificas: La consideracion individualizada y el engagement laboral se relacionan
positiva y significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022; La
estimulacién intelectual y el engagement laboral se relacionan positiva y
significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022; La influencia
idealizada y el engagement laboral se relacionan positiva y significativamente en la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2022 y La motivacion inspiracional y el
engagement laboral se relacionan positiva y significativamente en la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2022.



ll. MARCO TEORICO.

En cuanto a los antecedentes de la investigacion, se presentan desde el
ambito internacional y nacional. Dentro de las investigaciones internacionales se
encuentran el estudio de Roncallo y Roqueme (2021), realizada en Colombia,
plantearon hallar la asociacion entre el liderazgo transformacional y el engagement
laboral en colaboradores del sector publico, fue un estudio cuantitativo con disefio
correlacional y con una muestra de 325 colaboradores publicos de la Alcaldia de
Bogota. Los resultados sefialaron que hay relacion moderada entre las variables
estudiadas (r=0.685 y p=0.000) sin embargo, respecto a la dimensién motivacion
inspiracional y el engagement laboral (r=0.231) se evidencio una relacion muy baja

a diferencia de las otras dimensiones que presentan relacion moderada.

Carrillo (2020) desarroll6 su investigacion planteando como objetivo analizar
la variable work engagement en trabajadores de una entidad publica de la Provincia
de Santa Elena, la investigacion fue de disefio no experimental y de corte
transversal, con enfoque cuantitativo, la muestra fue de 177 trabajadores. Los
resultados dejaron en evidencia que el nivel de work engagement es alto segun la
percepcion del 76% de los trabajadores encuestados; se concluyé que los
trabajadores realizan sus labores con buena actitud, con inspiracién y vigor y

mantienen un vinculo afectivo con la empresa y sus comparieros de trabajo.

Bueno y Orozco (2019) investigaron para establecer la relacién entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en trabajadores administrativos
de una entidad publica en Pereira, Colombia, el disefio que presento fue no
experimental con enfoque cuantitativo y nivel descriptivo correlacional, con una
muestra de 385 trabajadores administrativos. Los resultados demostraron una
relacion alta y significativa entre las variables (r=0.798), lo que evidencia que los
jefes de area estan realizando una labor positiva desarrollando un estilo
transformacional Asimismo, se hallé que la dimension motivacion inspiradora tiene
una relacion alta (r=0.763) y la dimension influencia idealizada también tiene una
relacion alta (r=0.754) con el clima organizacional, lo cual indica que el lider esta

realizando un trabajo en equipo que esta dando resultados positivos.

Molina (2018) plante6 una investigacién en Quito, Ecuador con el objetivo de

determinar la relacién del liderazgo transformacional con el engagement en una



empresa farmaceéutica, la muestra estuvo conformada por 43 personas, fue una
investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal,
los resultados demostraron que hay un nivel deficiente en cuanto a la aplicacion del
liderazgo transformacional (51%) y un nivel bajo de engagement laboral (67%). En
cuanto a la relacion entre las variables esta se presenta deébil pero significativa
(r=0.107 y p_valor=0.002). se concluyd que es necesario capacitar al personal
respecto a las caracteristicas que debe tener todo lider para poder fomentar

compromiso laboral en sus trabajadores.

Ortiz (2017) investigdb para determinar cuales son las dimensiones del
liderazgo transformacional que influyen mas en el clima de una organizacion
colombiana, para lo cual planteé un estudio con disefio no experimental y de
enfoque cuantitativo, aplicado a una muestra de 40 trabajadores administrativos de
la corporacion. Los resultados permitieron evidenciar que existe relacion
significativa entre las variables, siendo las dimensiones con mayor nivel de
correlacién la motivacion inspiracional y la estimulacion intelectual, seguido de la
consideracion individualizada y la influencia Idealizada. Los factores que mas alto
nivel tuvieron fueron la empatia para motivar, el carisma para inspirar, la

comunicacion para influenciar y el ejemplo para imitar.

En cuanto a los antecedentes nacionales, Davalos (2020) investigd con el fin
de establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y el engagement en
una empresa limefia, la investigacion fue de disefio no experimental y corte
transversal, nivel correlacional y enfoque cuantitativo, estuvo conformada por una
muestra de 103 trabajadores, los resultados hallados demostraron que existe
relacion moderada positiva y significativa entre las variables (r=0.401 y p_valor =
0.000). Se concluy6 que el trabajo del lider debe ser eficaz para que los empleados

logren comprometerse con sus funciones y se identifiquen con la empresa.

Avila (2019) investigé con el objetivo de determinar la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional y la gestion municipal en la provincia de Huaraz,
la investigacion presenta enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no
experimental, la poblacion fue de 61 trabajadores ediles, los resultados
evidenciaron que el 80.3% de los participantes encuestados consideran que el nivel

de liderazgo transformacional es bueno y un 82% consideran que la gestion



municipal es aceptable. Se obtuvo una correlacién positiva, directa y significativa
entre las variables estudiadas (r=0.561 y p_valor=0.001), asi también se hallé que
para la dimension consideracion individualizada la correlacién fue baja (r=0.222) a
diferencias de las deméas dimensiones que fueron correlaciones moderadas. Se
concluye que cuando el liderazgo transformacional es eficaz entonces la gestion
municipal tendr4 buenos resultados como personal eficiente, motivado,

comprometido y que se identifica con la entidad.

Guevara (2019) plante6 para su investigacion, determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en una empresa de
Lambayeque, por esta razon se desarroll6 in estudio descriptivo correlacional, con
un disefio no experimental de corte transversal, la poblacion utilizada fue de 30
colaboradores. Los resultados demostraron que un 67% de encuestados estan
desacuerdo con la conducta del lider (sefialan que no conoce la vision ni los
objetivos de la empresa, no motiva a sus trabajadores y carece de conocimientos
en la forma de actuar frente a situaciones problematicas) y un 33% estan de
acuerdo con el accionar del lider; ademas se hall6 correlaciéon moderada (r=0.489)
entre las variables; por lo que se concluye que si el liderazgo transformacional

mejora el desempenio laboral ser4 mas eficaz.

Velasquez (2019) investigé con el objetivo de encontrar la incidencia del
liderazgo transformacional en la calidad de servicio prestado en un municipio, se
trabaj6 un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel correlacional causal,
la muestra es de 20 autoridades ediles; los resultados de la investigacion
determinaron que el 45% de los gerentes consideran que les falta capacitacion
respecto a liderazgo y gerencia municipal, asimismo el 40% de los encuestados
afirmé que muchos problemas se generan debido a la falta de tomade decisiones
de los gerentes que no tienen liderazgo. Finalmente, se determind que existe
incidencia del liderazgo transformacional en la calidad de servicio prestado en un
35%, asi también se determind que la estimulacion intelectual y la calidad del

servicio presentan una relacion muy baja (r=0.107),

En cuanto a la fundamentacién tedrica del liderazgo transformacional
Hermosilla (2016) sefiala que una organizacion tiene un buen lider, si se trabaja en

una organizacion donde se respetan las ideas, se permiten las opiniones que



surgen con naturalidad; se refuerzan los equipos de trabajo, se produce la
retroalimentacion de forma constante, donde el trabajador asume el liderazgo y es
capaz de comunicar, delegar y participar activamente con sus comparieros; dara
como resultado un mayor nivel de compromiso, la motivacion hara que los
trabajadores se sientan mas comprometidos y esto evitara que se produzca altos

indice de rotacion de personal.

Para, Lussier y Achua (2017) el liderazgo transformacional es importante
porque: permite el desarrollo de habilidades para la interaccion social que ayudan
a mejorar la comunicacion entre los trabajadores; aumento de la autoestima en los
colaboradores, se producen nuevos cambios de animo, conductas motivadoras,
dinamicas que persiguen objetivos desde principios positivos; aprendizaje
colaborativo, se aprende paso a paso, uno del otro, se conjugan y construyen

nuevos conocimientos que el lider fomenta con su acciones y experiencia.

Y Rojero et al (2019) considera que es aquel liderazgo que tiene como
principal fin cumplir metas transformando a los colaboradores desde un sentido
moral, reflexivo y laboral, desarrollando conductas positivas a través del ejemplo,
promoviendo la participacion voluntaria y espontdnea, de esta manera los

trabajadores se sienten mejor identificados con la empresa.

En cuanto a las dimensiones del liderazgo transformacional que menciona
Bass y Avolio (citados por Fernandez & Quintero, 2017), estas son: Primera
dimensién: Consideracion Individual, relacionada con el apoyo que brinda el lider a
cada uno de los colaboradores de la organizacion, la forma en que lo escucha y
pone atencion a cada una de las situaciones que se presenten y acudiendo a las
necesidades individuales para la resoluciéon directa de las mismas (Khan et al,
2020). Los colaboradores logran desarrollar confianza cuando el lider tiene
consideracion con su situacién personal y profesional y cuando se siente
escuchado, por ello, el lider que desea transformar una organizacién debe saber

escuchar a cada uno de los empleados de la organizacion (Norhouse, 2016).

Como segunda dimension: Estimulacion Intelectual, relacionada con el rol
que debe cumplir el lider al transformar la realidad, buscando siempre la

participacion y motivacion de cada uno de sus colaboradores, de esta manera logra



empoderarlos, hacerlos mas seguros y los lleva a reflexionar y establecer un
compromiso con sus labores, resultando importante para la organizacion porque se
vuelve un colaborador util que da soluciones y al mismo tiempo busca ser creativo,
innovador, dejando atras los conflictos o todo aquello que pueda perjudicar a la
organizacion. Al respecto, Bass y Riggio sefialaron que la estimulacion intelectual
permite que el lider se convierta en un guia que estimula continuamente, que
incluso lleva a sus seguidores al cuestionamiento y evaluacion permanente de lo
que se hace; por ello, es que resulta positivo porque los colaboradores se
involucran con las situaciones organizacionales siendo parte de la solucién y no del
problema; aportando continuamente y replanteando situaciones para mejorar sus

funciones (citado en Martinez et al, 2017).

Y la tercera dimension: Influencia Idealizada, denominada o conocida como
“carisma”, describe la personalidad de los lideres situandolos como carismaticos,
con altos estandares relacionados con la moral y la ética; vistos como grandes
ejemplos de conducta y actitud, lo cual los seguidores valoran mucho y se sienten
tan influenciados que tratan de imitarlos. Por ello, el valor de un lider con esta
caracteristica se fundamenta en el resultado de sus acciones, las cuales seran de
beneficio para la organizacion, porque al ser comprometido en sus funciones, esta

ser& la conducta que imitaran los colaboradores (Londofio, 2022).

Finalmente, la cuarta dimension: La motivacién inspiracional. Se basa en la
importancia de los lideres para desarrollar la habilidad de motivar extrinsecamente
pero también intrinsecamente a los colaboradores, es decir inspirar en ellos el
deseo de superarse personalmente, pero comprometiéndose con el crecimiento de
la organizacion en todo momento; de esta manera un esfuerzo adicional no sera
visto como un exceso de trabajo sino como un aporte o esfuerzo por la
organizacion, asi se veran mas cercanos los objetivos a lograr. Bass y Riggio,
sefalan que la motivacion lleva al optimismo, a la alegria, al disfrute por el trabajo,
despertando el entusiasmo en las personas y cambiando la vision de la vida futura
(Duran, 2017).

La segunda variable es el Engagement laboral, definido desde diversos
puntos de vista, pero al ser una palabra inglesa tiene definiciones distintitas siendo

la mas cercana la que hace referencia al “compromiso”, desarrollado dentro del



area de los recursos humanos, es decir compromiso con la organizacion. Dentro de
las organizaciones el engagement se relaciona directamente con el clima laboral,
el cual surge de la percepcion de cada uno de los colaboradores de la organizacion
respecto a las relaciones interpersonales; a diferencia del engagement que se
relaciona con el entusiasmo, la voluntad y la dedicacion que el colaborador le pone

a cada una de las cosas que hace de forma personal o en equipo (Urdaneta, 2012).

Desde la perspectiva de Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) el engagement
este compuesto por un enfoque de varias dimensiones: energia, voluntad, eficacia,
involucramiento y reflexion, opuesto totalmente al Burnout cuyas dimensiones son:
el cansancio, el cinismo, la falta de voluntad y la ineficacia. Por otro lado, Rodriguez,
Larraechea y Costagliola (2015) sefialan que se trata de un estado positivo, de
apertura, totalmente abierto a la escucha y la critica constructiva que se relacione
con el trabajo y las funciones que se realizan las cuales se caracterizan por su

dedicacion, vigor y absorcion.

Teniendo en cuenta los diferentes enfoques se puede definir el engagement
como un estado mental positivo que se relaciona con el trabajo y que esta
caracterizado por el entusiasmo, el optimismo, la dedicacion y la voluntad por hacer
bien las cosas (Salanova et al, 2012), Mas que un estado emocional, el engagement
es una actitud relaciona con el estado afectivo cognitivo que se focaliza en
situaciones particulares, como el centro de labores, y es que las relaciones
interpersonales que se dan en las organizaciones requieren de empatia,
constancia, respeto, etc., caracteristicas de un estado afectivo en equilibrio
(Hernandez y Alvarez, 2018).

Ante lo definido, el engagement pasa la definicion de un simple compromiso,
convirtiéendose para el colaborador en una relacion de entrega con la organizacion;
es decir, el trabajo forma parte de su felicidad, experimenta placer en sus tareas y
las disfruta, se siente parte de la organizacion porque sabe de la importancia de
sus labores; por ello, el experimentar el engagement laboral es el disfrute o

beneficio personal dentro de la organizacion (Agurto, 2020).

El engagement laboral es importante para las organizaciones porque permite

contar con personal responsable y de alta confianza, de esta manera se puede



disefiar un plan estratégico que lleve al éxito. EI engagement contribuye a que
exista un vinculo directo entre los colaboradores y la organizacion, los cuales
demuestran autoeficacia, compromiso y pueden hacer cualquier cosa (dentro de
los limites de la moral) por la organizacion (Herrera y Alvarez, 2019). Al desarrollar
un engagement en la organizacion, se puede contar con profesionales claves para
el desarrollo, crecimiento y posicionamiento organizacional y ante cualquier

situacion critica se puede salir airoso (Empléate, 2016).

Por otro lado, el engagement presenta tres factores fundamentales, los

cuales son mencionados por Vila et al (2015):

Los factores personales, conocidos también como los recursos humanos
personales. Estos recursos son acciones 0 mecanismos que se desarrollan con la
finalidad de motivar, comprometer e interactuar con las personas dentro del trabajo,
es decir es importante que como parte del engagement se presenten en los
colaboradores las siguientes caracteristicas: conducta positiva hacia el trabajo,
autoeficacia, resiliencia, empatia y salud mental con equilibrio psicolégico. Estas
caracteristicas son los rasgos que cada persona tiene en mayor o menor escala

pero que son necesarios en una organizacién (Owens et al, 2016)

Los factores psicoldgicos, son los principales elementos con los que cuenta
el engagement, algunos los denominan dimensiones: vigor al realizar la tarea y
relacionarse con los demas, dedicacién por lo que hace y por lo que da a los demas
y absorcién por todo aquello que sea necesario que modifigue 0 mantenga; por otro
lado, son importantes también la autoeficacia y el capital mental, la salud
psicolégica, el equilibrio mental, la autopercepcion, la forma en que vemos las
cosas con optimismo y empatia. No se puede dejar de lado una virtud como la
perseverancia que permite la busqueda constante de soluciones a los problemas u

obstaculos en la organizacién (Cardenas y Jaik, 2014).

Los factores organizacionales, también llamados recursos laborales u
organizaciones, se relacionan directamente con el engagement. Se trata de
elementos que tienen como finalidad motivar intrinsecamente, porque permiten que
la persona crezca en el plano personal, asi como en el profesional, dejando en alto

su desarrollo convirtiendo su aprendizaje en competencias importamos para sus
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labores. Algunas veces pueden ser también motivadores externos porque se
convierten en herramientas necesarias para lograr objetivos laborales (Cardenas y
Jaik, 2014, p. 67).

Las dimensiones del engagement son tres:

La primera dimension es el vigor, caracterizado por la energia en sus mas
altos niveles y la consistencia mental mientras se realiza una actividad en la que se
denota equilibrio fisico y psicoldgico pero acompafiado de voluntad, un sentimiento
de identificacidn, alegria, inspiracion y orgullo para llevar a cabo cualquier accion,
asi incluya retos. Un trabajador vigoroso no es sélo aquel que tiene fortaleza fisica
sino mas bien fortaleza psicoldgica, que es lo que le permite mantenerse apto ante
cualquier circunstancia (Albrecht et al, 2015).

La segunda dimension: Absorcion: se trata de la capacidad de concentracion
gue tienen las personas cuando trabajan, el estar tan identificado y concentrado en
las tareas asignadas puede hacer incluso que pierdan la nocion del tiempo y
disfruten tanto lo que hacen que se olvidan de los horarios establecidos (Lin et al,
2016). Por ultimo, la absorcion hace que el trabajador experimente una sensacion
de disfrute y le cueste dejar de hacer aquello que le genera tal satisfaccion, por lo

gue se inmiscuye totalmente (Mache et al, 2014).

Finalmente, la tercera dimensiéon: Dedicacion, la cual genera una conexion
entre el trabajo que realiza el colaborador y la organizacion, la complicidad con la
gue se presentan los retos laborales, el orgullo por asumir nuevos retos y el
entusiasmo por ver un crecimiento personal y organizacional producto de la unién
en el trabajo, todo en sentido positivo, en relacién directa con un engagement

laboral en crecimiento (Lupano y Waisman, 2018).
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1. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

Fue una investigacion aplicada, se realiz6 un trabajo de campo a través del cual
se conocieron las variables y su comportamiento respecto a la situacion
problematica observada. (Hernandez y Mendoza, 2018) Se trabajé un enfoque
cuantitativo, debido a que se evalud en base a una valoracion que se le asigna a
cada item de las dimensiones que componen las variables, Corresponde al nivel
correlacional, porque se busca determinar el grado de relacion que hay entre las

variables y si existe o no significancia. (Hernandez et al, 2014).

Se desarrollo bajo un disefio no experimental de corte transversal, estas
investigaciones se realizan sin la manipulacién deliberada de las variables y los
fendmenos son so6lo observados tal como se presentan o en el ambiente en el que
seran analizados, al ser transversales se define que la encuesta se aplicara en un

solo momento. (Hernandez, Fernandez y baptista, 2014).

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable cuantitativa: Liderazgo transformacional

Definicidn conceptual. - Es aquel liderazgo que tiene como principal fin
cumplir metas transformando a los colaboradores desde un sentido moral,
reflexivo y laboral, desarrollando conductas positivas a través del ejemplo,
promoviendo la participacidon voluntaria y espontanea, de esta manera los

trabajadores se sienten mejor identificados con la empresa. (Rojero et al, 2019)

Definicion operacional: La variable liderazgo transformacional se medira a
través de un cuestionario el cual consta de cuatro dimensiones: motivacion
inspiracional; consideracion individualizada; estimulacion intelectual y la influencia
idealizada; con una escala ordinal de nunca (1), casi nunca (2) a veces (3), casi

siempre (4) y siempre (5).
Variable cualitativa: Engagement laboral

Definiciéon conceptual. — Es la relacion de entrega del colaborador con la

organizacion; es decir, el trabajo forma parte de su felicidad, experimenta placer
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en sus tareas y las disfruta, se siente parte de la organizacién porque sabe de la
importancia de sus labores; por ello, el experimentar el engagement laboral es el
disfrute o beneficio personal dentro de la organizacion (Agurto, 2020).

Definicién operacional. - La variable Engagement laboral se medira a través
de un cuestionario de tres dimensiones: vigor; dedicacién y absorcion, con una
escala de medicion de nunca (1), casi nunca (2) a veces (3), casi siempre (4) y

siempre (5).

3.3.Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion, se dice de la agrupacion o conglomerado de sujetos o elementos
gue se ha considerado observar para un determinado estudio, cada uno de estos
sujetos es llamado unidad de andlisis (Bizquerra, 2008, p. 112). La poblacion para

el presente estudio se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 1

Poblacién de trabajadores de la Municipalidad distrital de Huaura

Subgerencias Cantidad de personal

Secretaria general 06
Servicios publicos 91
Desarrollo urbano y rural 15
Economia y finanzas 23
Desarrollo humano 35
Rentas 45

Total 215

Fuente. Municipalidad distrital de Huaura

Muestra, es una porcidbn de la poblacion, elegida por caracteristicas
coincidentes; para este estudio la muestra fue de 91 trabajadores municipales del

distrito de Huaura que brindan sus servicios en el area de Servicios al Publico.

Se eligié una muestra intencional o denominada también por conveniencia
porque es el investigador quien decida la cantidad de participantes para su muestra,
tomando como criterios las caracteristicas similares que comparen cada una de sus

unidades de analisis (Hernandez, et. al., 2014, p. 117).
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Tabla 2
Muestra de trabajadores de la sub gerencia de SS.PP.

Sub gerencia de servicios publicos ngtisd;?a?e
Camal 05
Mercado 12
Limpieza publica 38
Seguridad ciudadana 15
Parques y jardines 10
Agua y alcantarillado 11

Total 91

Fuente. Municipalidad distrital de Huaura

Criterios de inclusion por los que fueron considerados los participantes,
tenemos: Todos los trabajadores que se encuentre laborando en el area de
servicios publicos y que hayan asistido de forma regular, asi también que desean
participar de forma voluntaria en la encuesta.

Criterios de exclusion: Todos los trabajadores que no hayan asistido el dia
de la encuesta 0 que no se presentaron por estar en cuarentena por sospecha de
COVID 19. Todos los trabajadores que pertenecen a otras areas distintas a las de
servicios publicos de la Municipalidad Distrital de Huaura.

Muestreo, se trata de un muestreo no probabilistico ya que la cantidad de
participantes se eligié por conveniencia o de forma intencional por el investigador,

tratandose de una muestra intencional.

La unidad de analisis fueron los colaboradores de la Municipalidad de Huaura
gque se encuentran nombrados en sus puestos administrativos en la sub gerencia

de servicios publicos.

3.3.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Se trabaj6 la encuesta como técnica y se uso el cuestionario como instrumento
para la recoleccion de datos, de ambas variables, fue el cuestionario; que se

presentd con los dos criterios para su aplicaciéon: validez a través de juicio de
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expertos (3) (ver anexo 3) y confiabilidad a través del Alpha de Cronbach de la
variable liderazgo transformacional y de la variable engagement laboral.

Validez

La validez de los instrumentos se obtuvo a través del juicio de 3 expertos,
quienes determinaron si los items que componen el cuestionario presentaban

calidad, relevancia y pertinencia declarando la suficiencia para su aplicacion

respectiva.

Tabla 3

Validez de juicio de expertos

Grado Nombres y apellidos Resultado
Lic. en Adm Dios Zérate Luis Enrique Aplicable
Lic. en Adm Campos Huaméan Juan Martin Aplicable
Lic. en Adm Panche Rodriguez Odofia Beatriz Aplicable
Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos se obtuvo a partir de la prueba psicométrica
Alpha de Cronbach ya que se trata de preguntas politbmicas aplicada en una
prueba piloto a 20 colaboradores de otra area de la Municipalidad Distrital de
Huaura, con la finalidad de terminar si los instrumentos son confiables o no antes

de su aplicacion a la muestra.

Tabla 4
Prueba de Confiabilidad
Instrumento Valor hallado Interpretacion
Cuestionario de Liderazgo transformacional 0.85 Alta confiabilidad
Cuestionario de Engagement laboral 0.82 Alta confiabilidad

3.4.Procedimientos

Se dio inicio a la investigacion solicitando la carta de presentacion a la
Universidad César Vallejo, la misma que se remitié a la Municipalidad Distrital de
Huaura; se realizaron las coordinaciones con el sub gerente quien otorgo el permiso

e indicé las fechas para la aplicacion de los instrumentos para la recoleccion de
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datos. En la Municipalidad Distrital de Huaura la encuesta se llevo a cabo de forma
presencial, al inicio de las labores diarias de los trabajadores. La participacion fue
voluntaria y se aclaré que las encuestas son andénimas y sin calificacion, lo que
garantiza su confidencialidad en la investigacion.

3.5.Método de analisis de datos

La investigacion requirio dos tipos de analisis estadistico:

El andlisis estadistico descriptivo el cual se presenta en base a los objetivos de
la investigacion a través de las tablas cruzadas de frecuencias y porcentajes tanto
de las variables como de sus respectivas dimensiones.

El andlisis estadistico inferencial el cual se determina a través del software
SPSS 26 donde se halla la prueba de Chi cuadrado, con la que se establece si hay
relacion significativa o no entre las variables contrastandose asi cada una de las

hipoétesis planteadas en la investigacion.

3.6.Aspectos éticos

Se consideraran estrictamente los aspectos éticos plateados por la Universidad
César Vallejo, la cual considera como principales lineamientos y protocolos, para
trabajos de investigacion, lo concerniente a la veracidad de la informacion, las citas
y referencias y ademas el consentimiento informado de las personas que forman
parte de la investigacion. Los principales principios éticos de la ética que deben
siempre regir en todo trabajo de investigacion son: respeto por los participantes,

beneficencia y justicia.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

a) Resultados de la variable 1: Liderazgo transformacional

Tabla 5
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable 1: Liderazgo transformacional
) F
Niveles %
Deficiente 21 23.1%
Regular 61 67.0%
Excelente 9 9.9%
Total 91 100.0%

Nota. Base de datos (Anexo)

Liderazgo Transformacional

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30% 23.1%

20%
9.9%

10%

0%

Deficiente Regular Excelente

67.0%

mDeficiente = Regular = Excelente

Fig. 1 Niveles del liderazgo transformacional

De los datos de la tabla 5 y la figura 1, un 23,1% (N = 21) del total de colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Huaura perciben que el liderazgo transformacional
esta en un nivel deficiente, mientras que un 67% (N = 61) sefala un nivel regular y
finalmente un 9,9% (N = 9) perciben un nivel excelente de liderazgo

transformacional.
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Resultados para las dimensiones de la variable:

Tabla 6
Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del Liderazgo transformacional
Consideracion Estimulacion Influencia Motivacién
Niveles Individualizada Intelectual idealizada Inspiracional

F % F % F % F %

Deficiente 9 9.9% 20 18.2% 23 25.3% 21 23.1%
Regular 73 80.2% 53 48.2% 53 58.2% 61 67.0%
Excelente 9 9.9% 37 33.6% 15 16.5% 9 9.9%
Total 91 100% 110 100% 91 100% 91 100 %

Nota. Base de datos (Anexo)

Dimensiones del Liderazgo Transformacional

90.00%
80.2%

80.00%

9
70.00% 67.0%

58.2%
60.00%

48.2%
50.00%

40.00% 33.6%

30.00% 25.3% 23.1%

18.2%
30.00% @ 16.5%

3.9% 9.9% 9.9%
10.00% .
0.00%

Consideracion Estimulacion Intelectual Influencia Idealizada Motivacion Inspiracional
Individualizada

H Deficiente Regular Excelente

Fig. 2 Niveles de las dimensiones del liderazgo transformacional

De los datos de la tabla 6 y la figura 2, con respecto a la dimension 1: consideracion
individualizada el 9,9% de los colaboradores de la Municipalidad distrital de Huaura
percibe un nivel deficiente, un 80,2% considera un nivel regular y un 9,9% sefala
un nivel excelente; en cuanto a la dimensién 2: estimulacion intelectual el 18,2% de
los colaboradores de la Municipalidad distrital de Huaura perciben un nivel
deficiente, un 48,2% considera un nivel regular y un 33,6% percibe un nivel
excelente; en cuanto a la dimensién 3: influencia idealizada el 25,3% percibe que
el nivel es deficiente, un 58,2% sefala que el nivel es regular y el 16,5% considera
un nivel excelente y finalmente la dimension 4: motivacion inspiracional el 23,1%
percibe un nivel deficiente, un 67% sefala un nivel regular y un 9,9% considera un

nivel excelente.
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b) Resultados de la variable 2: Engagement laboral

Tabla7
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable 2: Engagement laboral

Niveles F %
Malo 31 34.1%
Regular 53 58.2%
Bueno 7 7.7%
Total 91 100.0%

Nota. Base de datos (Anexo)

Engagement Laboral
100%
80%
58.2%
60%
40% 34.1%

20% 7.7%
0%

Malo Regular Bueno

m Malo Regular © Bueno

Fig. 3 Niveles del Engagement Laboral

De los datos de la tabla 7 y la figura 3, un 34,1% (N = 31) de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Huaura perciben que el engagement laboral esta en un
nivel malo, mientras que un 58,2% (N = 53) perciben un nivel regular y finalmente
un 7,7% (N = 7) perciben un nivel bueno de engagement laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Huaura.
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Resultados de las dimensiones de la variable engagement laboral:

Tabla 8

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del engagement laboral

Vigor Dedicacién Absorcion
Niveles
F % F % F %
Malo 2 2.2% 26 28.6% 33 36.3%
Regular 82 90.1% 49 53.8% 46 50.5%
Bueno 7 7.7% 16 17.6% 12 13.2%
Total 91 100.0% 91 100.0% 91 100.0%

Nota. Base de datos (Anexo)

100% 90.1%
50%
30%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

7.7%
10% 2.2%

VIGOR

Dimensiones de Engagement Laboral

53.8%

28.6%

DEDICACION

17.6%

%

B Malo mRegular © Bueno

36.3%

50.5%

%

ABSORCION

13.2%

Fig. 4 Niveles de las dimensiones del Engagement Laboral

De los datos de la tabla 8 y la figura 4, con respecto a la dimensién 1: Vigor el 2,2%

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Huaura percibe un nivel malo,

un 90,1% sefala un nivel regular y un 7,7% considera un nivel bueno; en cuanto a

la dimension 2: dedicacion el 28,6% de los colaboradores percibe un nivel malo, un

53,8% considera un nivel regular y un 17,6% sefala un nivel bueno; en cuanto a la

dimensién 3: absorcion el 36,3% de los colaboradores perciben un nivel malo, un

50,5% considera un nivel regular y un 13,2% percibe un nivel bueno.

20



4.2. Analisis Inferencial

Prueba de hipodtesis

Hipotesis general

Ha: Elliderazgo transformacional y el engagement laboral se relacionan positiva y

significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Ho: El liderazgo transformacional y el engagement laboral no se relacionan
positiva y significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Para comprobar las hipétesis se define de acuerdo a los siguientes criterios:
Si X? es mayor que X?e es mayor que X?1 entonces se rechaza la (Ho) y se acepta
la (Ha), contrariamente cuando X?1 supera al X?e se acepta la (Ho) y se rechaza la

(Ha).
Grado de Sig. =0.05

Tabla 9
Tabla cruzada: Liderazgo transformacional * engagement laboral

Engagement Laboral

Malo Regular Bueno Total

Liderazgo Deficiente Recuento 21 0 0 21
Transformacional

% del total 23.1% 0.0% 0.0% 23.1%

Regular  Recuento 10 51 0 61

% del total 11.0% 56.0% 0.0% 67.0%

Excelente Recuento 0 2 7 9

% del total 0.0% 2.2% 7.7% 9.9%

Total Recuento 31 53 7 91

% del total 34.1% 58.2% 7.7% 100.0%

De la tabla 9, los resultados demuestran que existe relacion entre el liderazgo
transformacional y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura,
2022. El 23.1% de colaboradores encuestados afirman que el nivel del liderazgo
transformacional es deficiente y que el engagement laboral presenta un nivel malo.
El 67% de los colaboradores encuestados considera que el liderazgo
transformacional estd en un nivel regular; de ellos, el 11% considera que el
engagement laboral es bajo y un 56% afirma que el nivel es regular. El 9.9% de los

colaboradores encuestados afirma que el nivel del liderazgo transformacional es
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excelente, de ellos, el 2.2.% afirma que el engagement laboral es regular y un 7.7%

considera que el nivel es bueno. Se concluye que cuando el liderazgo

transformacional es excelente el nivel del engagement también es bueno.

Tabla 10
Prueba de chi-cuadrado de hipétesis general
Significacién
Valor Gl asintética (bilateral)
P
Chi-cuadrado de 120.2092 4 0.000
Pearson
Razon de verosimilitud 96.012 4 0.000
Asociacion lineal por 61.679 1 0.000
lineal
N de casos validos 91

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,69.

En la tabla 10 se muestra el valor calculado Xi’e = 120.209 y el valor de Xi’t =

113.145, con un 95% de grado de confianza y 4 de libertad, obteniéndose que Xi?t<

Xi%e; es decir, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, siendo el valor de p-

valor=0.000<0.05 determindndose que existe relacion significativa entre el

liderazgo transformacional y el engagement laboral en la muestra de estudio.

Figura 5

Campana de Gauss para la hip6tesis general:

a =005

.,

Xt 4113145  Xi%e = 120,209

1
< Aceptacién de Hy !

Rechazo de Hy >

El liderazgo transformacional se relaciona de forma

significativa con el engagement laboral
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Hipotesis especifica 1:
Ha: La consideracion individualizada y el engagement laboral se relacionan

positiva y significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Ho: La consideracion individualizada y el engagement laboral no se relacionan

positiva y significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Para comprobar las hipotesis se define de acuerdo a los siguientes criterios:
Si X? es mayor que X?e es mayor que X?1 entonces se rechaza la (Ho) y se acepta
la (Ha), contrariamente cuando X?1 supera al X%e se acepta la (Ho) y se rechaza la
(Ha).

Grado de Sig. =0.05
Xi?p=< 0.05

Tabla 11
Tabla cruzada: consideracion individualizada * engagement laboral

Engagement Laboral

Malo Regular Bueno Total

Consideracion Deficiente Recuento 9 0 0 9
Individualizada

% del total 9.9% 0% 0% 9.9%

Regular  Recuento 22 51 0 73

% del total 24.2% 56% 0% 80.2%

Excelente Recuento 0 2 7 9

% del total 0% 2.2% 7.7% 9.9%

Total Recuento 31 53 7 91

% del total 34.1% 58.2% 7.7% 100%

De la tabla 11, los resultados demuestran que hay relacion entre la consideracion
individualizada y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura,
2022. El 9.9% de colaboradores encuestados afirman que el nivel de consideracién
individualizada es deficiente y que el engagement laboral presenta un nivel malo.
El 80.2% de los colaboradores encuestados considera que la consideracion
individualizada esta en un nivel regular; de ellos, el 24.2% considera que el
engagement laboral es malo, y un 56% afirma que el nivel es regular. El 9.9% de
los colaboradores encuestados afirma que el nivel de la consideracion

individualizada es excelente, de ellos, el 2.2.% afirma que el engagement laboral
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es regular y un 7.7% considera que el nivel es bueno. Se concluye que cuando la
consideracion individualizada es regular el nivel del engagement también es
regular.

Tabla 12

Pruebas de chi-cuadrado de la primera hipotesis especifica

Significacion
asintotica
Valor Gl (bilateral)
P
Chi-cuadrado de Pearson 87.5992 4 0.000
Razon de verosimilitud 61.086 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 40.416 1 0.000
N de casos validos 91

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,69.

En la tabla 12 se muestra el valor calculado Xi%e = 87.599 y el valor de Xi’t = 9.488,
con un 95% de grado de confianza y 4 de libertad, obteniéndose que Xi’t< Xi%e; es
decir, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, siendo el valor de p-valor=0.000<0.05
evidenciandose relacion significativa entre la consideraciéon individualizada y el

engagement laboral en la muestra de estudio.

Figura 6
Campana de Gauss para la primera hip6tesis especifica:

a=0,05
1
1
' \\\+
T |
Xi2t = 9,488 Xie = 87,599

1
< Aceptacion de Hg 1 Rechazo de Hg >

La consideracion individualizada se relaciona

significativamente con el engagement laboral
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Hipotesis especifica 2:
Ha: La estimulacion intelectual y el engagement laboral se relacionan positiva y

significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Ho: La estimulacion intelectual y el engagement laboral no se relacionan positiva

y significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Para comprobar las hipotesis se define de acuerdo a los siguientes criterios:
Si X? es mayor que X?e es mayor que X?1 entonces se rechaza la (Ho) y se acepta
la (Ha), contrariamente cuando X?1 supera al X%e se acepta la (Ho) y se rechaza la
(Ha).

Grado de Sig. =0.05
Xi?p=< 0.05

Tabla 13
Tabla cruzada: estimulacion intelectual * engagement laboral

Engagement laboral

Malo Regular Bueno Total

Estimulacién Deficiente  Recuento 20 0 0 20
intelectual

% del total 22.0% 0.0% 0.0% 22.0%

Regular  Recuento 11 23 0 34

% del total 12.1% 25.3% 0.0% 37.4%

Excelente Recuento 0 30 7 37

% del total 0.0% 33.0% 7.7% 40.7%

Total Recuento 31 53 7 91

% del total 34.1% 58.2% 7.7% 100.0%

De la tabla 13, los resultados demuestran que hay relacién entre la estimulacion
intelectual y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.
El 22% de colaboradores encuestados afirman que el nivel de estimulacién
intelectual es deficiente y que el engagement laboral presenta un nivel malo. El
37.4% de los colaboradores encuestados considera que la estimulacion intelectual
esta en un nivel regular; de ellos, el 12.1% considera que el engagement laboral es
bajo, y un 25.3% afirma que el nivel es regular. El 40.7% de los colaboradores
encuestados afirma que el nivel de la estimulacion intelectual es excelente, de ellos,

el 33% afirma que el engagement laboral es regular y un 7.7% considera que el
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nivel es bueno. Se concluye que cuando la estimulacion intelectual es excelente el

nivel del engagement también es bueno.

Tabla 14
Prueba de chi-cuadrado de la segunda hipotesis especifica
Significacion
asintotica
Valor Gl (bilateral)
P

Chi-cuadrado de Pearson 63.851% 0.000
Razon de verosimilitud 81.276 0.000
Asociacion lineal por lineal 52.333 0.000
N de casos validos 91

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 1,54.

En la tabla 14 se muestra el valor calculado Xi%e = 63.851 y el valor de Xi’t = 9.488,

con un 95% de grado de confianza y 4 de libertad, obteniéndose que Xi’t< Xi%e; es

decir, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, siendo el valor de p-valor=0.000<0.05

hallandose relacion significativa entre la estimulacion intelectual y el engagement

laboral en la muestra de estudio.

Figura7
Campana de Gauss para la segunda hipotesis especifica:

a=0,05

e

I
X%t 59,488 XiPe = 63,851
]

1
< Aceptacion de H, f Rechazo de Hg >

La estimulacion intelectual se relaciona

significativamente con el engagement laboral.
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Hipotesis especifica 3:
Ha: La influencia idealizada y el engagement laboral se relacionan positiva y

significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Ho: La influencia idealizada y el engagement laboral no se relacionan positiva y

significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Para comprobar las hipotesis se define de acuerdo a los siguientes criterios:
Si X? es mayor que X?e es mayor que X?1 entonces se rechaza la (Ho) y se acepta
la (Ha), contrariamente cuando X?1 supera al X%e se acepta la (Ho) y se rechaza la
(Ha).

Grado de Sig. =0.05
Xi?p=< 0.05

Tabla 15
Tabla cruzada: influencia idealizada * engagement laboral

Engagement laboral

Malo Regular Bueno Total
idealizada
% del total 25.3% 0.0% 0.0% 25.3%
Regular  Recuento 8 45 0 53
% del total 8.8% 49.5% 0.0% 58.2%
Excelente Recuento 0 8 7 15
% del total 0.0% 8.8% 7.7% 16.5%
Total Recuento 31 53 7 91
% del total 34.1% 58.2% 7.7% 100.0%

De la tabla 15, los resultados demuestran que hay relacion entre la influencia
idealizada y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.
El 25.3% de colaboradores encuestados afirman que el nivel de influencia
idealizada es deficiente y que el engagement laboral presenta un nivel malo. El
58.2% de los colaboradores encuestados considera que la influencia idealizada
esta en un nivel regular; de ellos, el 8.8% considera que el engagement laboral es
bajo, y un 49.5% afirma que el nivel es regular. El 16.5% de los colaboradores
encuestados afirma que el nivel de la influencia idealizada es excelente, de ellos,

el 8.8% afirma que el engagement laboral es regular y un 7.7% considera que el
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nivel es bueno. Se concluye que cuando la influencia idealizada es regular el nivel

del engagement también es regular.

Tabla 16
Pruebas de chi-cuadrado de la tercera hipotesis especifica

Significacion
o e
P
Chi-cuadrado de Pearson 95.4552 4 0.000
Razén de verosimilitud 94.268 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 59.268 1 0.000
N de casos vélidos 91

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 1,15.

En la tabla 16 se muestra el valor calculado Xi%e = 95.455 y el valor de Xi’t = 9.488,
con un 95% de grado de confianza y 4 de libertad, obteniéndose que Xi’t< Xi%e; es
decir, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, siendo el valor de p-valor=0.000<0.05
determinandose relacion significativa entre la influencia idealizada y el engagement

laboral en la muestra de estudio.

Figura 8
Campana de Gauss para la tercera hipétesis especifica:

a =005
1
1 \\_|_
]
T |
Xi2t = 9,488 Xi%e = 95,455

1
< Aceptacion de Hg ] Rechazo de Hg >

La influencia idealizada se relaciona

significativamente con el engagement laboral.
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Hipotesis especifica 4:
Ha: La motivacion inspiracional y el engagement laboral se relacionan positiva y

significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Ho: La motivacion inspiracional y el engagement laboral no se relacionan positiva

y significativamente en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.

Para comprobar las hipotesis se define de acuerdo a los siguientes criterios:
Si X? es mayor que X?e es mayor que X?1 entonces se rechaza la (Ho) y se acepta
la (Ha), contrariamente cuando X?1 supera al X%e se acepta la (Ho) y se rechaza la
(Ha).

Grado de Sig. =0.05
Xi?p=< 0.05

Tabla 17
Tabla de frecuencias: relacién entre la motivacion inspiracional y el engagement laboral

Engagement Laboral

Malo Regular Bueno Total

Motivacion Deficiente  Recuento 21 0 0 21
Inspiracional

% del total 23.1% 0.0% 0.0% 23.1%

Regular  Recuento 10 51 0 61

% del total 11.0% 56.0% 0.0% 67.0%

Excelente  Recuento 0 2 7 9

% del total 0.0% 2.2% 7.7% 9.9%

Total Recuento 31 53 7 91

% del total 34.1% 58.2% 7.7% 100.0%

De la tabla 17, los resultados demuestran que hay relacion entre la motivacion
inspiracional y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022.
El 23.1% de colaboradores encuestados afirman que el nivel de motivacion
inspiracional es deficiente y que el engagement laboral se encuentra en un nivel
malo. El 67% de los colaboradores encuestados considera que la motivacion
inspiracional esta en un nivel regular; de ellos, el 11% considera que el engagement
laboral es malo, y un 56% afirma que el nivel es regular. EI 9.9% de los

colaboradores encuestados afirma que el nivel de la motivacidén inspiracional es
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excelente, de ellos, el 2.2% afirma que el engagement laboral es regular y un 7.7%
considera que el nivel es bueno. Se concluye que cuando la motivacion

inspiracional es regular el nivel del engagement también es regular.

Tabla 18
Pruebas de chi-cuadrado de la cuarta hipétesis especifica

Significacion
a p
P
Chi-cuadrado de Pearson 120.2092 4 0.000
Razon de verosimilitud 96.012 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 61.679 1 0.000
N de casos validos 91

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,69.

En la tabla 18 se muestra el valor calculado Xi%e = 120.209 y el valor de Xi?t = 9.488,
con un 95% de grado de confianza y 4 de libertad, obteniéndose que Xi’t< Xi%e; es
decir, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, siendo el valor de p-valor=0.000<0.05
determinandose relacién significativa entre la motivacion inspiracional y el

engagement laboral en la muestra de estudio.

Figura 9
Campana de Gauss para la tercera hipétesis especifica:

a =005

e

I
Xi?t 59,488 XiZe = 120,209
1

1
< Aceptacion de Hg 1 Rechazo de Hg >

La motivacion inspiracional se relaciona

significativamente con el engagement laboral.
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V. DISCUSION

Teniendo los resultados estadisticos se procedio a elaborar la discusion con
los antecedentes nacionales e internacionales y con las teorias correspondientes a
cada variable. En cuanto, a la hipétesis general se determin6 que el valor calculado
Xi’e = 120.209 y el valor de Xi%t = 113.145, con un 95% de grado de confianza y 4
de libertad, obteniéndose que Xi’t< Xi%e; es decir, se rechaza la Ho y se acepta la
Ha, siendo el valor de p-valor=0.000<0.05 determindndose que existe relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el engagement laboral en la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2022. Coincidiendo con los resultados hallados,
Roncallo y Roqueme (2021) llevaron a cabo un estudio correlacional en el cual
determinaron que la relacién entre el liderazgo transformacional y el engagement
laboral significativa (p=0.000). Asi también Davalos (2020) hall6 en su
investigacién una relacién positiva y significativa entre las variables (p_valor =
0.000). Se concluyé que el trabajo del lider debe ser eficaz para que los empleados
logren comprometerse con sus funciones y se identifiquen con la empresa. En este
mismo nivel se hallan los resultados de Guevara (2019), relacién significativa entre
las variables (0.003), esto denota una division de los trabajadores lo que es
perjudicial para la entidad publica porque las consecuencias de estar insatisfecho
con el lider originan una falta de engagement laboral.

A diferencia de los resultados hallados, Molina (2018) desarroll6 una
investigaciéon en Quito, Ecuador y evidencid un nivel deficiente en cuanto a la
aplicacion del liderazgo transformacional (51%) y un nivel bajo de engagement
laboral (67%), ademas en sus resultados para evaluar la correlacién determiné que
esta era significativa (p_valor=0.002), aduciendo que estos resultados se debian a
la falta de compromiso de los lideres, quienes estan muy lejos del perfil que un lider
transformacional presenta; por el contrario se evidencia un liderazgo autocratico
gue no permite que los trabajadores desarrollen el engagement laboral, sino que
simplemente hagan sus deberes por cumplir. Por otro lado, la investigacion de
Carrillo (2020), llevada a cabo en una entidad publica de Bogota indica como
resultado un nivel alto (desde la percepcion del 76% de los trabajadores) de
engagement laboral lo que da como resultado que los trabajadores se sientan
comprometidos, muestren vigor en sus funciones, tengan buena actitud hacia los

usuarios y sobre todo estén motivados e inspirados cuando realizan sus funciones.
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Los resultados de la primera hipoétesis especifica demostraron que el valor
calculado Xi%e = 87.599 y el valor de Xi’t = 9.488, con un 95% de grado de confianza
y 4 de libertad, obteniéndose que Xi’t< Xi%e; es decir, se rechaza la Ho y se acepta
la Ha, siendo el valor de p-valor=0.000<0.05 determinandose que existe relacion
significativa entre la consideracion individual y el engagement laboral en la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2022, los resultados difieren de los hallados por
Avila (2019) quien en su estudio correlacional determin6 que hay una relacion no
significativa (0.07) entre la consideracion individualizada y la gestion municipal,
ademas el autor concluye que estos resultados son la consecuencia de la falta de
apoyo del lider a sus trabajadores, la falta de atencién y mala comunicacion que
hace que las relaciones se tornen negativas y perjudiquen el desempefio laboral; lo
que se fundamenta en lo expresado por Norhouse (2016) quien sefiala que los
trabajadores necesitan confiar en el lider y esto se produce cuando el lider devuelve
esa confianza valorando la tarea o funcién que realiza el colaborador, de esta

manera se siente parte de la organizacion.

En cuanto a los resultados de la segunda hipotesis especifica se determiné
gue Xi’e = 63.851 y el valor de Xit = 9.488, con un 95% de grado de confianza y 4
de libertad, obteniéndose que Xi’t< Xi%e; es decir, se rechaza la Ho y se acepta la
Ha, siendo el valor de p-valor=0.000<0.05 determindndose que existe relacion
significativa entre la estimulacion intelectual y el engagement laboral en la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2022, resultados que difieren de los encontrados
por Velasquez (2019) quien determindé que no habia significancia (0.06), esto
debido a que el lider no cumple su rol transformador, no conocer los ideales de sus
trabajadores, no hay participacion ni interaccion del lider con los trabajadores, por
lo tanto, no hay compromiso de parte de ellos, al contrario se siente la insatisfaccion
y se evidencia en la calidad de servicio que brindan, esto se fundamenta en lo
expresado por Bass y Riggio (citado por Martinez et al, 2017) quienes afirmaron
qgue la estimulacion intelectual permite que el lider repotencia y descubra las
habilidades de sus colaboradores, los lleve a involucrarse con su crecimiento
profesional laboral y se evalle y cuestione constantemente pero de manera positiva

para alcanzar su crecimiento y dar lo mejor de si a la organizacion.
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Los resultados de la tercera hipétesis especifica sefialan que Xie = 95.455
y el valor de Xi’t = 9.488, con un 95% de grado de confianza y 4 de libertad,
obteniéndose que Xi’t< Xie; es decir, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, siendo el
valor de p-valor=0.000<0.05 determinandose que existe relacion significativa entre
la influencia idealizada y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2022, demostraron que existe relacion positiva moderada y significativa (p-
valor=0.000) entre la influencia idealizada y el engagement laboral, resultados que
difieren con los encontrados por Bueno y Orozco (2019) en su investigacion de nivel
correlacional aplicado a trabajadores administrativos, en el que hallaron un nivel
alto, lo que indica que los lideres o jefes de area administrativa estan desarrollando
un estilo transformacional que ha logrado influenciar en los trabajadores
haciéndolos desarrollar un engagement laboral que hace eficaz el trabajo de los
colaboradores publicos. Respecto a los resultados Londofio (2022), considera que
el carisma del lider lo describe como persona, siendo esto fundamental que el lider
sea carisméatico y que al mismo tiempo se maneje dentro de la ética y la moral para
que los trabajadores puedan confiar en que hara las cosas siempre pensando en el

beneficio de los demas y no en su propio beneficio.

Finalmente, para la cuarta hipotesis especifica los resultados sefialaron que
Xi%e = 120.209 y el valor de Xi%t = 9.488, con un 95% de grado de confianza y 4 de
libertad, obteniéndose que Xi’t< Xi%e; es decir, se rechaza la Ho y se acepta la Ha,
siendo el valor de p-valor=0.000<0.05 determindndose que existe relacidon
significativa entre la motivacion inspiracional y el engagement laboral en la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2022; respecto a estos resultados Roncallo y
Roqueme (2021) difieren ya que encontraron en su investigacion una correlacion
muy baja entre la motivacion inspiracional y el engagement laboral, sefialando que
en la Alcaldia donde se realizo la investigacion no se desarrolla la motivacion y
mucho menos es inspiradora en los trabajadores, por lo que hay un total
descontento, que se manifiesta en la falta de engagement laboral y por ende en la

mala atencién a los usuarios.

Por su parte, Bueno y Orozco (2019), en su investigacion hallaron un nivel
de relaciéon alto y significativo entre la motivacion inspiracional y el engagement

laboral en trabajadores administradores de una entidad publica, que difiere de los
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resultados hallados en esta investigacion y que ademas concluye que los lideres
han desarrollado una gran capacidad para motivar e inspirar en los trabajadores,
en base a respeto, responsabilidad, empatia y buen comunicacién lo que lleva a
obtener buenos resultados y un alto nivel de engagement laboral que tiene como
consecuencia desarrollo eficaz en las funciones o tareas designadas en la entidad.
Con respecto a estos resultados, Duran (2017) sefala que los lideres tienen como
principal compromiso en una organizacion trabajar en la motivacion de los
trabajadores, para ello deben desarrollar una comunicacion efectiva, relacionarse
constantemente, comprometerse con el crecimiento de la entidad, de esta forma el
trabajador sabra a quien recurrir cuando se le presente un problema pero también
tendrd la capacidad y confianza de resolver cualquier situacion porque esta
motivado y se identifica con los objetivos de la organizacion, dando més de lo que

se le solicita, dando paso a un engagement laboral positivo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se determiné que existe relacion entre el liderazgo transformacional y
el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022,
segun la prueba del Chi cuadrado (p-valor=0.000<0.05) resulta una

relacion significativa.

Se determind que existe relacion entre la consideracion
individualizada y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital
de Huaura, 2022, segun la prueba del Chi cuadrado (p-

valor=0.001<0.05) presenta una relacion significativa.

Se determind que existe relacion entre la estimulacion intelectual y el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022,
segun la prueba del Chi cuadrado (p-valor=0.001<0.05) presenta una

relacion significativa.

Se determiné que existe relacién entre la influencia idealizada y el
engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022,
segun la prueba del Chi cuadrado (p-valor=0.001<0.05) presenta una

relacion significativa.

Se determiné que existe relacion significativa entre la motivacion
inspiracional y el engagement laboral en la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2022, segun la prueba del Chi cuadrado (p-valor=0.001<0.05)

presenta una relacién significativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Huaura, establecer un plan de accion en el que se incluyan
talleres y programas de capacitacion sobre liderazgo transformacional
dirigido a los subgerentes y jefes de las distintas areas que componen
la Municipalidad, de manera que permitan motivar el engagement
laboral; considerdndose que los expositores sean expertos en el tema
y puedan realizar talleres innovadores y motivadores.

Se recomienda a la subgerencia de control institucional y desarrollo de
gestion del talento humano llevar a cabo capacitaciones donde se
trabajen estrategias de comunicacién asertiva y donde se ponga en
evidencia la consideracion individualizada, el interés por los
trabajadores, de esta manera se puede fortalecer las potencialidades
de los trabajadores haciéndolos autonomos.

Se recomienda a la subgerencia de servicios publicos trabajar una
encuesta con la variable estimulacién intelectual, la cual estara dirigida
a los trabajadores a fin de conocer cuales son sus expectativas a nivel
profesional, qué les gustaria llevar como curso de capacitacién y qué
es lo que mas necesitan para su crecimiento personal profesional; de
esta manera se tendria una idea de lo que los trabajadores requieren
para desarrollar un engagement laboral eficaz.

Se recomienda a los jefes de cada area de la Municipalidad Distrital de
Huaura capacitar a los trabajadores a través de talleres de desarrollo
de habilidades interpersonales y la gestion de emociones, de esta
manera se apunta a crear un ambiente de trabajo armonioso y al mismo
tiempo de trasmite la mision y vision de la Municipalidad.

Se recomienda al sugerente de Imagen Institucional de la Municipalidad
de Huaura realizar actividades de camaraderia, deportivas y de
confraternidad en la que se motive y haga sentir al trabajador como un
elemento importante dentro de la organizacion, también se recomienda
valorar el desempefio de los trabajadores estableciendo premios al mas

responsable, al mas puntual, etc.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES o ESCALA DE NIVELES O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Comunicacién 1,2,3
fluida 45,6
¢cDe qué manera se | Determinar la relacion | El liderazgo Motivacion Desarrollo del 7,8.
relacionan el liderazgo | entre el liderazgo | transformacional y el inspiracional | impetu
transformacional y el | transformacional y el | engagement laboral se Compromiso
engagement laboral en la | engagement laboral en | relacionan positiva y laboral
Municipalidad Distrital de Ia_ _ Municipalidad signi_figatiyamentger! la Preocupacion por 9,10,11,12
Huaura, 20227 Distrital de Huaura, | Municipalidad Distrital el personal 13, 14
2022. de Huaura, 2022. Variable 1: Consideracién | Sentido de 15. 1. Nunca -
» - o Liderazgo individualizada | superacién 2. Casi nunca 1) Deficiente _
Problemas especificos: Objetlyps HIpOIe‘S_IS Transformacional Esfuerzo para logro 3 A veces 2) Regular Ordinal
5 ) especificos: especificas: de sus objetivos 4. Casi siempre 3) Excelente
¢De ué manera se - i
relacionc;n la consideracién | Determinar la relacién | La consideracion Desarrollo creativo |16,17,18,19| - Siempre
individualizada y el | entre la consideracion | individualizada y el Estimulacion | D€sarrollo 20,21
engagement laboral en la |individualizada y el | engagement laboral se intelectual innovador 22.
Municipalidad Distrital de | engagement laboral en | relacionan positiva y Empatia con los
Huaura, 20227 la Municipalidad | significativamente en la colaboradores _
Distrital de Huaura, | Municipalidad Distrital , Admiracion al lider | 23,24,25,26
2022. de Huaura, 2022. _Influt_enua Apego d_el lider 27,28
idealizada Percepcion de 29,30
La estimulacion confianza
¢De qué manera se | ldentificar la relacién | intelectual y el Energia laboral 1
relacionan la estimulacion | entre la estimulacion | engagement laboral se Resistencia mental 2
intelectual y el engagement | intelectual y el | relacionan positiva y Vigor Esfuerzo 34
laboral en la Municipalidad | engagement laboral en | significativamente en la
Distrital de Huaura, 2022? | la Municipalidad | Municipalidad Distrital Persistencia 56,7
Distrital de Huaura, | de Huaura, 2022. Engagement Sianificad 3
2022. Laboral igniticado X 1C-N_Unca 1) Malo
. Casi nunca i
Entusiasmo 9 3. A veces \% Eﬁgg?r Ordinal
¢De qué manera se | Determinar la relacion N Orgullo 10| 4 Casisiempre
relacionan la influencia | entre la influencia | La influencia idealizada Dedicacion 5. Siempre
idealizada y el engagement | idealizada y elly el engagement Reto 11
laboral en la Municipalidad | engagement laboral en | laboral se relacionan
Distrital de Huaura, 2022? | la Municipalidad | positiva y Inspiracion laboral 12,13
Distrital de Huaura, | significativamente en la
2022. Absorcion Felicidad 14,15,16,17
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¢sDe qué manera se
relacionan la motivacion
inspiracional y el
engagement laboral en la
Municipalidad Distrital de
Huaura, 20227

Determinar la relacién
entre la motivacion
inspiracional 'y el
engagement laboral en
la Municipalidad
Distrital de Huaura,
2022.

Municipalidad Distrital
de Huaura, 2022

La motivacion
inspiracional 'y el
engagement laboral se
relacionan positiva y
directamente en la
Municipalidad Distrital
de Huaura, 2022

Motivacién por el
trabajo

18,19,20
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL
VARIABLES DEFINICION DEFINICION 5 ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
MEDICION
Motivacion Comunicacién fluida 1,2,3
inspiracional Desarrollo del impetu 4,5,6
P Compromiso laboral 7.8.
Es aquel liderazgo que p L |
tiene como principal fin | La variable liderazgo reocuplacmn pore
cumplir metas | transformacional se | Consideracion gersc_);ad L 9’11%’111"112
transformando a los | medir4 a través de un | individualizada Eefntl o esupleracuzjn 1’5 Ordinal
colaboradores desde un | cuestionario el cual suetr)_zo_para ogro de :
sentido moral, reflexivo | consta  de  cuatro sus objetivos
Variable 1: y laboral, desarrollando | dimensiones:
Li derazgo. conductas positivas a | motivacién
Transfomacion | JCL8 i cndo " la | consideracion Desarralo creativo
: o Desarrollo innovador | 16,17,18,19
a participacién voluntaria | individualizada; Estimulacion Empatia con los 20,21
y espontanea, de esta | estimulacion intelectual intelectual colaboradores 22
manera los |y la influencia
trabajadores se sienten | idealizada; con una
mejor identificados con | escala ordinal.
la empresa. (Rojero et
al, 2019) dmiracion al lid
‘ A miracion al lider 23.24,25.26
Influencia Apego del lider 2728
idealizada Percepcion de ’
. 29,30
confianza
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE ENGAGEMENT LABORAL
VARIABLES DEFINICION DEFINICION B ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL | PIMENSIONES | INDICADORES ITEMS | "viEDICION
Energia laboral 1
Es la relacion de entrega . Resistencia mental 2
del colaborador con la|La variable | Vigor
organizacion; es decir, el | Engagement Esfuerzo 34
trabajo forma parte de su | laboral se '
felicidad, experimenta | medira a través Persistencia 56.7
placer en sus tareas y las | de un =
Variable 2: disfruta, se siente parte de | cuestionario de Significado 8
Enoa emént la organizacion porque | tres Ordinal
Lagorgl sabe de la importancia de | dimensiones: Entusiasmo 9
sus labores; por ello, el | vigor;
experimentar el | dedicacion y | Dedicacion Orgullo 10
engagement laboral es el | absorcién, con
disfrute ) beneficio | una escala de Reto 11
personal dentro de la | medicion L
organizacion (Agurto, | ordinal. Inspiracion laboral 12,13
2020). Felicidad 14,15,16,17
Absorcion —
Motlv_acmn por el 18.19.20
trabajo
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CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

ITEMS

|N ‘CN‘AV|CS| S

D1. Motivacién Inspiracional

Comunicacién

Mantiene comunicado a los colaboradores sobre los
logros del equipo

fluida

Es claro en la informacion que brinda

Jefe interactiia con frecuencia con los colaboradores

Desarrollo del
impetu

Jefe se preocupa por mantener motivado a los
colaboradores

Demuestra coherencia entre sus acciones

Se preocupa por cumplir con los objetivos
planificados

Compromiso
laboral

Es comprensivo con los colaboradores

Esta entusiasmado con los colaboradores

D2. Consideracion

individualizada

Trata por igual a los colaboradores

Preocupacion

Esté predispuesto a apoyar a los colaboradores

por el personal

Se preocupa en brindar los recursos a los
colaboradores

Sentido de

Es comprensivo ante las dificultades que presentan
los colaboradores

superacion

Busca que todos los colaboradores obtén algun tipo
de seguro

Esfuerzo para
logro de sus

Se preocupa por involucrarte méas con la
organizacion

objetivos

Se preocupa por aspectos personales

D3. Estimulacion intelectual

Desarrollo Busca implementar ideas innovadoras en el area
creativo Considera las opiniones de los colaboradores para
solucionar el problema
Se preocupa por capacitar a sus colaboradores
Desarrollo Realiza persoqalmente las capqcitacior_]es
innovador Prepara capacitaciones que estén relacionados con

las funciones que realizan los colaboradores

Empatia con los

Considera importante las opiniones de los
colaboradores

colaboradores

Realiza criticas constructivas a las labores que
realizas

D4. Influencia idealizada

Es empatico con los colaboradores

Admiracion al
lider

Se preocupa por la parte personal de sus
colaboradores

Se preocupa por tener una actitud ética en la
municipalidad

Es un ejemplo para imitar en la municipalidad

Apego del lider

Es imparcial es sus evaluaciones a los colaboradores

Actla impartiendo justica en sus decisiones

Percepcion de
confianza

Estimula los logros de sus colaboradores

Promueve el trabajo en equipo en el &rea donde te
desempefias
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CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT LABORAL

iITEMS

| N | CN | AV | CS | S

D1. VIGOR

Energia laboral

Me siento lleno de energia en mi
trabajo

Resistencia mental

Para mi persona mi trabajo posee
un sentido y un propa@sito

Esfuerzo

El tiempo pasa rapido cuando
estoy trabajando

Demuestro fortaleza y vigorosidad
en mi trabajo

Persistencia

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando me encuentro ejerciendo
mis labores se me olvida todo lo
que pasa a mi alrededor

Trabajar me fortalece
emocionalmente y me hace sentir
atil.

D2. DEDICACION

Significado Mi trabajo me inspira
Cuando me levanto por las mafianas
Entusiasmo poseo unas
ganas de irme a trabajar
Orgullo Me §|ento orgulloso del trabajo que
realizo
Reto Mi trabajo es retador

Inspiracién laboral

Estoy inmerso en mi trabajo

Cada cosa que hago en el trabajo lo
hago poniendo todo mi esfuerzoy
empefio.

D3. ABSORCION

Felicidad

Puedo continuar trabajando durante
largos periodos
de tiempo

A cada actividad que realizo
laboralmente le doy su tiempo
necesario.

Soy feliz cuando me encuentro
concentrado en mi
Trabajo

Me dejo llevar por mi trabajo

Motivacion por el
trabajo

Demuestro ser persistente en mi
trabajo

Me resulta dificil desconectarme de mi
trabajo

Cuando las cosas no van bien yo
continto trabajando
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sefores:

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCV, en la sede Lima Callao, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi

investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Liderazgo Transformacional y Engagement
Laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Marcia Alexandra Cosio Echenique
DNI 71624643
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DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES.

VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Fishman (2005) respecto al liderazgo transformacional dice: “Estos lideres estimulan el esfuerzo de sus
seguidores para ser mas creativos e innovadores, ayudandolos a cuestionar supuestos, replanteando
problemas y aproximando viejas situaciones con nuevas perspectivas” (p. 114).

Dimensién 1: Consideracion individualizada

La consideracidn individualizada son la atencién que tiene el lider respecto a las necesidades que tienen los
colaboradores tanto en el plano profesional como personal, otorgandoles actividades desafiantes, situaciones
complejas y la potestad que les brinda para el desarrollo de actividades de su modo particular.

Dimension 2: Estimulacion intelectual

La estimulacion intelectual es la preocupacion que tiene el lider por desarrollo el potencial creativo e innovador
gue les permita asumir nuevos retos, el lider busca que el colaborador evalla las consecuencias de las
decisiones que toma desarrollando cualidades de pensamiento critico.

Dimensién 3: Influencia idealizada

Esta caracteristica del liderazgo transformacional esta relacionada a la confianza que busca desarrollar en
los colaboradores a través del ejemplo, en ese sentido, debe tener coherencia entre lo que dice y lo que hace
el lider, esta caracteristica del lider debe estar muy marcada porque esta relacionada al modelo a seguir que
tiene el lider frente a sus seguidores.

Dimensidn 4: Motivacién inspiradora

El lider transformacional debe orientar a los colaboradores siendo optimista, describiendo un futuro atractivo
y optimista, el lider siempre debe mantener una actitud positiva frente a situaciones complejas, desarrollando
una vision compartida con los colaboradores, en ese sentido, el trabajo debe ser el equipo y colaborativo.

VARIABLE 2: ENGAGEMENT LABORAL

Es el conjunto de normas o compromisos que los trabajadores tienen con la entidad en la que laboran, esto
puede ser por obligacién, compromiso o porque simplemente disfrutan y son felices con su trabajo (L6pez y
Chiclana, 2017)

Dimension 1: Vigor

Estado que le permite al sujeto hacer de manera mas eficiente sus deberes en cualquier entidad, con lo cual
su nivel de engagement aumenta.

Dimension 2: Dedicacion

Tiempo de predisposicién que ocupa el sujeto en desarrollar sus actividades, sin que estas sean obligatorias
o de su responsabilidad total.

Dimensién 3: Absorcion

El sujeto esta en un momento en donde hace su trabajo y al mismo tiempo adquiere nuevos conocimientos,
esto sin tener nocién del tiempo y conocimiento de los que ocurra en su entorno.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 01: Liderazgo Transformacional

Estimulacién
intelectual

Se preocupa por capacitar a sus colaboradores

Desarrollo innovador

Realiza personalmente las capacitaciones

Prepara capacitaciones que estén relacionados con las
funciones gue realizan los colaboradores

Empatia con los
colaboradores

Considera importante las opiniones de los colaboradores

Realiza criticas constructivas a las labores que realizas

Influencia
idealizada

Admiracion al lider

Es empético con los colaboradores

Se preocupa por la parte personal de sus colaboradores

Se preocupa por tener una actitud ética en la municipalidad

Es un ejemplo para imitar en la municipalidad

Apego del lider

Es imparcial es sus evaluaciones a los colaboradores

Actla impartiendo justica en sus decisiones

Percepcién de confianza

Estimula los logros de sus colaboradores

Promueve el trabajo en equipo en el area donde te
desempefias

" NIVELES O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
RANGOS
Mantiene comunicado a los colaboradores sobre los logros
Comunicacion fluida | del equipo
Es claro en la informacion que brinda
Jefe interactla con frecuencia con los colaboradores
ivacio . Jefe se preocupa por mantener motivado a los
_Motivacion | pesarrolio del impetu preocupa p
inspiracional colaboradores
Demuestra coherencia entre sus acciones
Se preocupa por cumplir con los objetivos planificados
Compromiso laboral Es comprensivo con los colaboradores
Esta entusiasmado con los colaboradores
Trata por igual a los colaboradores
Preocupacion por el -
persongl P Esta predispuesto a apoyar a los colaboradores
Se preocupa en brindar los recursos a los colaboradores
Consideracién Es comprensivo ante las dificultades que presentan los
individualizada Sentido de Superacién colaboradores
Busca que todos los colaboradores obtén algun tipo de
seguro
Esfuerzo para logro de Se preocupa por involucrarte mas con la organizacion
sus objetivos Se preocupa por aspectos personales 1. Nunca
Desarrollo creativo Busca implementar ideas innovadoras en el area 2. Casi nunca
Considera las opiniones de los colaboradores para 4 g A_V‘?CGS
solucionar el problema - ~asi siempre
5. Siempre
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Variable 02: Engagement Laboral.

Dimensiones

Indicadores

items

NIVELES O
RANGOS

Vigor

Energia laboral

Me siento lleno de energia en mi trabajo

Resistencia mental

Para mi persona mi trabajo posee un
sentido y un propoésito

Esfuerzo

El tiempo pasa rapido cuando estoy
trabajando

Demuestro fortaleza y vigorosidad en mi
trabajo

Persistencia

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando me encuentro ejerciendo mis
labores se me olvida todo lo que pasa a mi
alrededor

Trabajar me fortalece emocionalmente y me
hace sentir util.

Dedicacion

Significado

Mi trabajo me inspira

Entusiasmo

Cuando me levanto por las mafianas poseo unas
ganas de irme a trabajar

Orgullo

Me siento orgulloso del trabajo que realizo

Reto

Mi trabajo es retador

Inspiracion laboral

Estoy inmerso en mi trabajo

Cada cosa que hago en el trabajo lo hago
poniendo todo mi esfuerzo y empefio.

Absorcién

Felicidad

Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo

A cada actividad que realizo laboralmente le doy
su tiempo necesario.

Soy feliz cuando me encuentro concentrado en
mi trabajo

Me dejo llevar por mi trabajo

Motivacion por el trabajo

Demuestro ser persistente en mi trabajo

Me resulta dificil desconectarme de mi trabajo

Cuando las cosas no van bien yo continto
trabajando

1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre 5.
Siempre
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

“Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral en la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2022~

Ne V1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Pertinencia® Relevancia? Claridad?®
!DIMI.ENSION 1: Motivacion Inspiracional (Tu Sj No Si No Sj No
jefe):

1 | Demuestra coherencia entre sus acciones X X X

2 | Es claro en la informacién que brinda X X X

3 | lInteractua con frecuencia con los colaboradores
Se preocupa por mantener motivado a los

4 | colaboradores X X X
Mantiene comunicado a los colaboradores

5 | sobre los logros del equipo X X X
Se preocupa por cumplir con los objetivos

6 | planificados X X X

7 | Es comprensivo con los colaboradores

8 | Esta entusiasmado con los colaboradores
DIMENSION 2: Consideracion : . .
individualizada (Tu jefe): =] D =] N =] N

9 | Trata por igual a los colaboradores X X X

10 | Esta predispuesto a apoyar a los colaboradores X X X
Se preocupa en brindar los recursos a los

11 | colaboradores X X X
Es comprensivo ante las dificultades que

12 | presentan los colaboradores X X X
Busca que todos los colaboradores obtén algin

13 |tipo de seguro X X X
Se preocupa por involucrarte mas con la

14 | organizacion X X X

15 | Se preocupa por aspectos personales X X X
F)IMI_ENSION 3: Estimulacién intelectual (Tu Sj No Si No Sj No
jefe):

Busca implementar ideas innovadoras en el

16 |4 X X X
area
Considera las opiniones de los colaboradores

17 | para solucionar el problema X X X

18 | Se preocupa por capacitar a sus colaboradores

19 |Realiza personalmente las capacitaciones
Prepara capacitaciones que estén relacionados

20 |con las funciones que realizan los X X X
colaboradores
Considera importante las opiniones de los

21 X X X
colaboradores
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29 Realiza criticas constructivas a las labores que
realizas X X X
DIMENSION 4: Influencia idealizada (Tu jefe): Si No Si No Si No
23 | Es empético con los colaboradores X X X
24 Se preocupa por la parte personal de sus
colaboradores X X X
25 Se preocupa por tener una actitud ética en la
municipalidad X X X
26 | Es un ejemplo para imitar en la municipalidad X X X
Es imparcial es sus evaluaciones a los
27 X X X
colaboradores
28 | Actla impartiendo justica en sus decisiones
29 | Estimula los logros de sus colaboradores X X X
30 Promueve el trabajo en equipo en el &rea
donde te desempefias X X X
VARIABLE 2: Engagement Laboral Pertinenciat Relevancia? Claridad?®
DIMENSION 1: Vigor Si No Si No Si No
1 | Me siento lleno de energia en mi trabajo X X X
Para mi persona mi trabajo posee un sentido y
2 | un propésito X X X
3 | Eltiempo pasa rapido cuando estoy trabajando X X X
4 | Demuestro fortaleza y vigorosidad en mi trabajo X X X
5 |Estoy entusiasmado con mi trabajo X X X
6 Cuando me encuentro ejerciendo mis labores X
se me olvida todo lo que pasa a mi alrededor X X
7 Trabajar me fortalece emocionalmente y me
hace sentir Gtil X X X
DIMENSION 2: Dedicacion Si No Si No Si No
Mi trabajo me inspira X X X
Cuando me levanto por las mafianas poseo unas X X X
ganas de irme a trabajar
10 |Me siento orgulloso del trabajo que realizo X
11 | Mitrabajo es retador X X X
12 | Estoy inmerso en mi trabajo X X X
13 Cada cosa que hago en el trabajo lo hago poniendo X X X
todo mi esfuerzo y empefio.
DIMENSION 6: Absorcion Si No Si No Si No
Puedo continuar trabajando durante largos periodos
14 de tiempo X X X
15 A cada actividad que realizo laboralmente le doy su X X X
tiempo necesario
16 Soy feliz cuando me encuentro concentrado en mi X X X
Trabajo
17 | Me dejo llevar por mi trabajo X X X
18 | Demuestro ser persistente en mi trabajo X X X
19 |Me resulta dificil desconectarme de mi trabajo X X X
Cuando las cosas no van bien yo contintio
20 trabajando X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dios Zarate Luis Enrique

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

DNI: 07909441

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

“Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral en la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2022~

Ne V1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Pertinencia® Relevancia? Claridad?®
!DIMI.ENSION 1: Motivacion Inspiracional (Tu Sj No Si No Sj No
jefe):

1 | Demuestra coherencia entre sus acciones X X X

2 | Es claro en la informacién que brinda X X X

3 | lInteractua con frecuencia con los colaboradores
Se preocupa por mantener motivado a los

4 | colaboradores X X X
Mantiene comunicado a los colaboradores

5 | sobre los logros del equipo X X X
Se preocupa por cumplir con los objetivos

6 | planificados X X X

7 | Es comprensivo con los colaboradores

8 | Esta entusiasmado con los colaboradores
DIMENSION 2: Consideracion : . .
individualizada (Tu jefe): =] D =] N =] N

9 | Trata por igual a los colaboradores X X X

10 | Esta predispuesto a apoyar a los colaboradores X X X
Se preocupa en brindar los recursos a los

11 | colaboradores X X X
Es comprensivo ante las dificultades que

12 | presentan los colaboradores X X X
Busca que todos los colaboradores obtén algin

13 |tipo de seguro X X X
Se preocupa por involucrarte mas con la

14 | organizacion X X X

15 | Se preocupa por aspectos personales X X X
F)IMI_ENSION 3: Estimulacién intelectual (Tu Sj No Si No Sj No
jefe):

Busca implementar ideas innovadoras en el

16 |4 X X X
area
Considera las opiniones de los colaboradores

17 | para solucionar el problema X X X

18 | Se preocupa por capacitar a sus colaboradores

19 |Realiza personalmente las capacitaciones
Prepara capacitaciones que estén relacionados

20 |con las funciones que realizan los X X X
colaboradores
Considera importante las opiniones de los

21 X X X
colaboradores
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29 Realiza criticas constructivas a las labores que
realizas X X X
DIMENSION 4: Influencia idealizada (Tu jefe): Si No Si No Si No
23 | Es empético con los colaboradores X X X
24 Se preocupa por la parte personal de sus
colaboradores X X X
25 Se preocupa por tener una actitud ética en la
municipalidad X X X
26 | Es un ejemplo para imitar en la municipalidad X X X
Es imparcial es sus evaluaciones a los
27 X X X
colaboradores
28 | Actla impartiendo justica en sus decisiones
29 [ Estimula los logros de sus colaboradores X X X
30 Promueve el trabajo en equipo en el &rea
donde te desempefias X X X
VARIABLE 2: Engagement Laboral Pertinenciat Relevancia? Claridad?®
DIMENSION 1: Vigor Si No Si No Si No
1 | Me siento lleno de energia en mi trabajo X X X
Para mi persona mi trabajo posee un sentido y
2 | un propésito X X X
3 | Eltiempo pasa rapido cuando estoy trabajando X X X
4 | Demuestro fortaleza y vigorosidad en mi trabajo X X X
5 |Estoy entusiasmado con mi trabajo X X X
6 Cuando me encuentro ejerciendo mis labores X
se me olvida todo lo que pasa a mi alrededor X X
7 Trabajar me fortalece emocionalmente y me
hace sentir Gtil X X X
DIMENSION 2: Dedicacion Si No Si No Si No
Mi trabajo me inspira X X X
Cuando me levanto por las mafianas poseo unas X X X
ganas de irme a trabajar
10 |Me siento orgulloso del trabajo que realizo X
11 | Mitrabajo es retador X X X
12 | Estoy inmerso en mi trabajo X X X
13 Cada cosa que hago en el trabajo lo hago poniendo X X X
todo mi esfuerzo y empefio.
DIMENSION 6: Absorcion Si No Si No Si No
Puedo continuar trabajando durante largos periodos
14 de tiempo X X X
15 A cada actividad que realizo laboralmente le doy su X X X
tiempo necesario
16 Soy feliz cuando me encuentro concentrado en mi X X X
Trabajo
17 | Me dejo llevar por mi trabajo X X X
18 | Demuestro ser persistente en mi trabajo X X X
19 |Me resulta dificil desconectarme de mi trabajo X X X
Cuando las cosas no van bien yo contintio
20 trabajando X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Campos Huaméan Juan Martin

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

DNI: 08676160

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

“Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral en la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2022~

Ne V1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Pertinencia® Relevancia? Claridad?®
!DIMI.ENSION 1: Motivacion Inspiracional (Tu Sj No Si No Sj No
jefe):

1 | Demuestra coherencia entre sus acciones X X X

2 | Es claro en la informacién que brinda X X X

3 | lInteractua con frecuencia con los colaboradores
Se preocupa por mantener motivado a los

4 | colaboradores X X X
Mantiene comunicado a los colaboradores

5 | sobre los logros del equipo X X X
Se preocupa por cumplir con los objetivos

6 | planificados X X X

7 | Es comprensivo con los colaboradores

8 | Esta entusiasmado con los colaboradores
DIMENSION 2: Consideracion : . .
individualizada (Tu jefe): =] D =] N =] N

9 | Trata por igual a los colaboradores X X X

10 | Esta predispuesto a apoyar a los colaboradores X X X
Se preocupa en brindar los recursos a los

11 | colaboradores X X X
Es comprensivo ante las dificultades que

12 | presentan los colaboradores X X X
Busca que todos los colaboradores obtén algin

13 |tipo de seguro X X X
Se preocupa por involucrarte mas con la

14 | organizacion X X X

15 | Se preocupa por aspectos personales X X X
F)IMI_ENSION 3: Estimulacién intelectual (Tu Sj No Si No Sj No
jefe):

Busca implementar ideas innovadoras en el

16 |4 X X X
area
Considera las opiniones de los colaboradores

17 | para solucionar el problema X X X

18 | Se preocupa por capacitar a sus colaboradores

19 |Realiza personalmente las capacitaciones
Prepara capacitaciones que estén relacionados

20 |con las funciones que realizan los X X X
colaboradores
Considera importante las opiniones de los

21 X X X
colaboradores
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29 Realiza criticas constructivas a las labores que
realizas X X X
DIMENSION 4: Influencia idealizada (Tu jefe): Si No Si No Si No
23 | Es empético con los colaboradores X X X
24 Se preocupa por la parte personal de sus
colaboradores X X X
25 Se preocupa por tener una actitud ética en la
municipalidad X X X
26 | Es un ejemplo para imitar en la municipalidad X X X
Es imparcial es sus evaluaciones a los
27 X X X
colaboradores
28 | Actla impartiendo justica en sus decisiones
29 [ Estimula los logros de sus colaboradores X X X
30 Promueve el trabajo en equipo en el &rea
donde te desempefias X X X
VARIABLE 2: Engagement Laboral Pertinenciat Relevancia? Claridad?®
DIMENSION 1: Vigor Si No Si No Si No
1 | Me siento lleno de energia en mi trabajo X X X
Para mi persona mi trabajo posee un sentido y
2 | un propésito X X X
3 | Eltiempo pasa rapido cuando estoy trabajando X X X
4 | Demuestro fortaleza y vigorosidad en mi trabajo X X X
5 |Estoy entusiasmado con mi trabajo X X X
6 Cuando me encuentro ejerciendo mis labores X
se me olvida todo lo que pasa a mi alrededor X X
7 Trabajar me fortalece emocionalmente y me
hace sentir Gtil X X X
DIMENSION 2: Dedicacion Si No Si No Si No
Mi trabajo me inspira X X X
Cuando me levanto por las mafianas poseo unas X X X
ganas de irme a trabajar
10 |Me siento orgulloso del trabajo que realizo X
11 | Mitrabajo es retador X X X
12 | Estoy inmerso en mi trabajo X X X
13 Cada cosa que hago en el trabajo lo hago poniendo X X X
todo mi esfuerzo y empefio.
DIMENSION 6: Absorcion Si No Si No Si No
Puedo continuar trabajando durante largos periodos
14 de tiempo X X X
15 A cada actividad que realizo laboralmente le doy su X X X
tiempo necesario
16 Soy feliz cuando me encuentro concentrado en mi X X X
Trabajo
17 | Me dejo llevar por mi trabajo X X X
18 | Demuestro ser persistente en mi trabajo X X X
19 |Me resulta dificil desconectarme de mi trabajo X X X
Cuando las cosas no van bien yo contintio
20 trabajando X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Panche Rodriguez Odofia Beatriz DNI: 09586832

Especialidad del validador: Licenciada en Administracion.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
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BASE DE DATOS PARA LA PRUEBA DE CONFIABILIDAD ALPHA DE CRONBACH

VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

ITEMS

Suma de
Items

74

85

117
83
84

86
62

82

84
83

62

84

86
82
79
65
81

85

64

82

143.74

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

0.83 | 0.67 | 0.42 | 0.98 | 0.42 | 1.06 | 0.57 | 0.58 | 0.85 | 0.87 | 0.51 | 0.83 | 0.77 | 0.52 | 0.87 | 0.48 | 0.63 | 0.77 | 0.88 | 0.99 | 1.17 | 0.83 | 1.12 | ST?

0.36

0.89 | 0.77 | 0.66 | 0.78

0.62

0.58

[\

o
2 =1

—
—

o
-

13
14
15
16
17
18

19

20
Si?

ENCUESTADOS

22.27

¥ si?:

30
2227

143.74

K: El niumero de items

¥ sit:

La Confiabilidad del cuestionario de

Sumatoria de las Varianzas de los ltems
La Varnanza de la suma de los ltems

Liderazgo Transformacional estd en un

LS

nivel alto de confiabilidad.

0.87

o : Coeficiente de Alfa de Cronbach
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BASE DE DATOS PARA LA PRUEBA DE CONFIABILIDAD

VARIABLE ENGAGEMENT LABORAL
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15.69

¥ Sil:

La Confiabilidad del cuestionario de
Engagement Laboral esta en un nivel alto

20

El nimero de items

K:
T Sit:

15.69
70.88

Sumatoria de las Varianzas de los tems

de confiabilidad.

S% : La Varianza de la suma de los ltems

0.82

Coeficiente de Alfa de Cronbach
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1

V1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

D2: CONSIDERACION

<<
o
<C
N
4
<C
i
(=]
-
(&)
=
Ll
=
3
™
=
<
(]

D3: ESTIMULACION INTELECTUAL

D1: MOTIVACION

INSPIRACIONAL
123456738

INDIVIDUALIZADA

1223323232
2334242313

3533545325
4 212 433242
5324332323

6 223423323

7212312321

8334232322

9212343233

10 3 2 4 4 3 2 3 23

11 2 21431212

12 2132233 22

13 334332323

14 2 2 2 4 3 2 3 43

15314243212

16 313322123

17 2 2 3332 333

18 3 34322323

19 2 22431212

20212233312

21111312321

22 354442323

23 2 44332343

24 3 3 3 222342

25 2 23432212

26 2 44333233
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3
3
4
3
4
3
2
3
3
4
3
5
3
2
3
4
3
4
3
3
2

60 3 3 433 2142

61 2 442 3 3 3 43

62 3 53322133

63 2 44332343

64 5 3 45 45 45 4

65 3 3 2 43 2 3 43

66 2 4 4 2 33122

67 3 54342343

68 2 4 3 332343

69 3 34433132

702 42 222343

714 45 35 45 44

72 3 54332323

73 244332343

74 3 3 3 243132

75533545345

76 2 44332343

77 3 54422323

78 242 233142

79 3 34332333

80 2 44343343

81 44543450514

3
2
3
3
4
3
3
2
3
3

82 353232123

83 313322123

84 2 44322342

85 2 22431212

86 53 45453435

87 111312321

88 223431212

89 212322123

90 321431212

91 213312321
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2

VARIABLE 2: ENGAGEMENT LABORAL

=
o
o
4
(@]
D
0
=
(2]
o

D2: DEDICACION

D1: VIGOR

112 4413 2 31
2 33 2 43 4 4 2 2

3545535352

4 2 4 43 2 5 4 31

51 3 3 43 4 2 2 3
6 2 3 4 4 3 3 4 3 2

7 2 3 3 3 3 3 2 21

8 3 2 4 41 4 4 3 3

9 2 3 2 435 2 31

10 1 3 4 3 3 4 4 2 1

11 3 2 1 2 2 2 3 2 3

12 2 4 4 4 2 3 4 3 4

13 3 3 3 4 3 4 2 3 1

14 2 3 4 4 3 5 4 3 2

15 1 2 4 4 3 4 4 3 1

16 1 3 3 3 3 3 2 3 3

17 2 3 4 3 1 4 4 2 2

18 3 3 2 4 3 3 2 3 2

19 2 3 2 2 3 2 3 21

20 2 4 4 4 3 4 4 3 2

21 3 2 3 3 2 3 2 2 2

22 2 3 3 3 3 3 2 21

23 2 3 4 4 3 5 4 3 4

24 '3 2 4 3 3 4 4 3 4

25 1 3 1.2 3 2 3 2 1
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2
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2
5
5
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2
5
5
5
5
4
3
5
2
2
3
5
4
5
2
2

26 2 3 2 4 1 4 2 3 4

27 2 3 3 3 3 3 2 21

2881 3 4 4 3 4 4 3 4

29 2 3 3 4 2 5 4 3 4

30 32 43 3 4 4 3 4

31 45 4 4 4 4 4 3 5

32 2 3 4 43 4 2 3 4

33 2 3 33 3 3 2 2 3

34 3 2 2 2 3 3 2 31

31 3 2 41 3 4 3 3

36 2 3 3 3 2 2 3 2 2

37 2 312 3 3 2 21

38312 4 4 4 3 4 4 2 4

392 3 33 3 3 2 21

40 2 3 3 4 2 5 4 3 4

41 1 2 4 4 3 4 4 3 3

42 3 2 3 2 3 2 2 2 3

43 2 3 3 3 3 3 2 2 1

4 3 3 2 4 1 3 4 2 4

45 2 4 4 4 3 4 4 3 4

46 5 4 5 5 3 5 3 5 4

47 2 3 4 3 3 4 4 3 4

48 4 5 4 4 4 4 4 3 4

499 1 3 3 4 3 5 4 3 4

50 2 2 4 4 2 4 4 2 4

51 2 3 3 3 3 3 2 21

5213 2 3 2 3 2 3 1

532 3 3 2 3 2 3 2 2

54 3 3 2 4 3 3 4 3 4

55 2 4 4 4 1 4 4 3 4

56 1 3 4 4 3 4 4 2 4

57 2 3 3 3 3 3 2 21

583212 3 3 2 21
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50 32 4 4 1 4 4 3 4

60 2 3 4 4 3 4 4 3 4

61 2 3 2 4 3 3 2 2 4

62 2 3 3 3 3 3 2 2 1

63 2 3 4 4 3 4 4 3 4

64 5 4 5 5 3 5 3 5 5

65 3 3 3 4 3 5 4 3 4

66 2 3 3 3 3 3 2 2 1

67 2 3 4 4 3 4 2 3 4

68 1 3 2 4 3 3 4 2 4

69 2 4 4 3 2 4 4 3 4

70 2 3 4 4 3 5 4 3 4

71 4 5 5 4 4 4 4 3 4

72 3 3 3 4 3 4 4 3 4

73 2 2 4 3 1 4 4 3 4

74 2 3 4 4 3 4 2 3 4

75 4 4 4 5 3 5 3 55

76 1 4 2 4 3 4 4 2 4

77 2 3 4 3 2 3 4 3 4

78 2 2 4 4 3 4 4 3 3

79 3 3 3 4 3 4 4 3 4

80 2 4 4 3 3 5 4 3 4

81 2 3 3 3 3 3 2 2 1

82 1 3 4 4 1 4 2 3 4

83 2 3 3 3 2 3 2 3 3

84 2 4 2 3 2 4 4 3 4

8 2 3 2 2 3 2 3 2 1

86 2 3 3 3 3 3 2 21

87 3 2 3 2 3 3 2 2 2

88 2 3 1 3 2 3 2 3 1

89 1 3 3 2 3 2 3 2 3

9 3 2 3 2 3 3 2 2 1

91 2 3 2 3 2 3 2 3 2
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A -
. MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUAURA
]ﬂ o [ Cuna d= Ia Indep=ndencia del Peru
~B

A...” .
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
11 de Abril del 2022
Seriores

Escuela de Administracion

Universidad César Vallejo — Campus Callao

A través del presente, AORENI0 CONOR WILON jdentificado (a) con

DNI Ne. 25558398, representante de la
empresa/institucion. MUNICPALOAD DISTRITAL DE_HVRVRA con el cargo
de. THE. GE. PRSINPL. ... ... , me dirijo a su representada a fin de dar a conocer

que las siguientes personas:

Estéan autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacioén a efecto de la realizacion

de su proyecto y posterior tesis titulada tIDE2ATCO. TRANS FORMACTONAL Y. .
ENGAGEMENT LABORAL EN LA MONICIPRLIDAD

A L 06 WUARA, 2022.
Si E No D DISTRITAL R
b) Emplear el nombre de nuestra organizacion dentro del referido trabajo

Si [X] No []
Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente,

. A¥s MUNCPAUDAO USRI 1700 24
. ?
-..n.-.-.n.--é...-.”...u.y preves
] SON RENZO CONLUR
e Om 8 oor_h?.w b ;':_‘:, P oarrt ‘,,,L-’,
CAM 139%

¥ Plaza de Armas s/n.
. (01) 341 9031



