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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el empowerment de los colaboradores en la municipalidad
distrital de Echarati, Cusco 2022. Este estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo
aplicado, nivel correlacional, disefio no experimental y transversal, con una muestra
de 101 colaboradores de la municipalidad distrital de Echarati — Cusco, a quienes
se aplicaron un cuestionario de 46 preguntas, con un nivel de confiabilidad de
0,946. Considerando los anteriores aspectos, se encontré que el 62.4% de los
encuestados manifestaron que, el liderazgo transformacional se da siempre; de los
cuales el 55,4% sostuvieron que, el empowerment se da siempre. Asi mismo, se
obtuvo un Rho de Spearman = ,619 y un p=,000. A partir, del analisis descriptivo
inferencial se llega a concluir que, el liderazgo transformacional y el empowerment

presentan una correlacion positiva considerable y con una relacién significativa.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, empowerment, influencia idealizada,

inspiracion motivacional, estimulacién intelectual.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between
transformational leadership and the empowerment of employees in the district
municipality of Echarati, Cusco 2022. This study had a quantitative approach,
applied type, correlational level, non-experimental and cross-sectional design, with
a sample of 101 employees of the district municipality of Echarati - Cusco, to whom
a questionnaire of 46 questions was applied, with a reliability level of 0.946.
Considering the above aspects, it was found that 62.4% of the respondents stated
that transformational leadership always occurs; of which 55.4% maintained that
empowerment always occurs. Likewise, a Spearman's Rho =.619 and p=.000 were
obtained. From the inferential descriptive analysis, it is concluded that
transformational leadership and empowerment present a considerable positive

correlation and with a significant relationship.

Keywords: Transformational leadership, empowerment, idealized influence,

motivational inspiration, intellectual stimulation.
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.  INTRODUCCION

El presente estudio analiza el liderazgo transformacional y el empowerment en los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Echarati, puesto que la inestabilidad y
los cambios son fuente de preocupaciones para las empresas publicas y privadas,
ya que no asegura una estabilidad futura en las organizaciones (Rimarachin, 2019).
Para poder desarrollar un buen liderazgo, es necesario que las empresas tanto
publicas como privadas apliqguen el empowerment, con el fin de distribuir la
autoridad y la democracia en el proceso de tomar decisiones, ya que ello es clave
para comenzar a empoderar a cada uno de los integrantes de las organizaciones,

y a la vez a las instituciones con las que estan trabajando. (Sanchez, 2017).

A nivel internacional, se encuentra la situacion Guatemala, distintas
empresas estan implementando métodos los cuales pueden tomar a las personas
como un talento que debe evolucionar, debido a que las instituciones en absoluto
ponen atencién al progreso de los colaboradores, considerando que el liderazgo es
muy importante para la contratacion. Sin importar que el lider se hace o nace la
gente lider no es valorizado por ser impulsor y generar valor (De Leon , 2018). Lo
mismo sucede con las empresas en Bogota que deben adaptarse rapidamente al
cambio y deben tener en cuenta que dentro del equipo de trabajo debe haber buena
comunicacion, para que el progreso sea bueno y parejo, pero este proceso no lo
tienen todas las empresas, no tienen un lider que genere beneficios al generar

productividad en los empleados (Nikoska , 2020).

A nivel nacional, en la cuidad de Tarapoto, se tiene una situacién similar al
de Colombia, donde las instituciones se cifien a los colaboradores que cumplan
ciertos requisitos, lo cual genera mas presién y estrés entre los candidatos, motivo
por el cual las empresas empiezan a indagar mas en el liderazgo y empoderamiento
de todos los candidatos, donde es necesario que sea una habilidad ya que es de
gran importancia el liderazgo en las entidades (Aspajo y Oblitas, 2021). Asimismo,
otra ciudad que tiene una situacion similar es el Lima, pues el mayor porcentaje de
las empresas no tienen gestores capacitados en temas de liderazgo donde no dejan
potenciar a sus trabajadores, asi que es necesario implementar, potenciar y
conocer qué modelo de liderazgo es necesario para las organizaciones y para cada

grupo (Palomino, 2020).



En la ciudad del Cusco, se observa que los elementos mas importantes de cualquier
organizacion son los trabajadores, porque en Cusco hay empresas que limitan la
autorizacion de sus empleados o no dejan que laboren adecuadamente, por tal
motivo, con el tiempo el liderazgo y el empoderamiento se han vuelto parte
importante de cualquier empresa para valorar mas a sus empleados (Montesinos ,
2020). Existen contextos turbulentos en la satisfaccion laboral por parte de algunos
profesionales, con el tiempo cambian algunas cosas y las personas también,
afectando su desempefio en sus labores por lo que es importante contar con
liderazgo y empoderamiento en cada trabajador para poder seguir y lograr las

metas trazadas (Quispe, 2021).

Esta situacion se observa principalmente en la Municipalidad del distrito de
Echarati, region Cusco, puesto que los trabajadores no logran adaptarse a nuevos
contextos; asimismo, no pueden relacionarse con sus superiores y subordinados,
lo que genera que no tengan una buena relacién y afecte a la delegacion de tareas
y actividades, pues los superiores no trabajan con inspiracion, esto no ayuda a

mejorar la confianza, interés y autoridad en sus subordinados.
Por ello, se tiene como problema general:

¢,Cudl es la relacién entre el liderazgo transformacional y el empowerment

de los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 20227
Problemas especificos:

¢,Cudl es la relacion entre la influencia idealiza y el empowerment de los
colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 20227

¢,Cudl es la relacién entre la motivacion inspiracional y el empowerment de
los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 20227
¢,Cudl es la relacién entre la estimulacion intelectual y el empowerment de
los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 20227
¢,Cudl es la relacion entre la consideracion individualizada y el empowerment
de los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 20227

También, se tiene como objetivo general:

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el empowerment

de los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.



Objetivos especificos:

Determinar la relacion entre la influencia idealizada y el empowerment de los
colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.
Determinar la relacion entre la motivacion inspiracional y el empowerment
de los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.
Determinar la relacién entre la estimulacion intelectual y el empowerment de
los colaboradores de la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.
Determinar la relacion entre la consideracion individualizada y el
empowerment de los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati,
Cusco 2022.

Por lo cual, la justificacion de la investigacion se presenta de la siguiente manera:

A nivel tedrico, debido a que amplia las variables Liderazgo transformacional
y empowerment, las cuales permiten tener un mejor conocimiento, del mismo modo

brinda un panorama de las dos variables en instituciones publicas.

A nivel practico — social, el estudio beneficiara a los colaboradores de la
municipalidad, puesto que el diagnostico encontrado sobre el liderazgo
transformacional y el empowerment, servira como base para que la institucién
proponga estrategias y medidas necesarias que permitiran mejorar la situacion
actual, en ese mismo sentido ayudara a mejorar la atencion al ciudadano,

generando acciones de mejora en la estructura interna.

A nivel metodolégico, el estudio es relevante, debido a que sigue un proceso
estructurado de enfoque cuantitativo, realizando evaluaciones por medio de
instrumentos validados y confiables, que permiten la objetividad de la investigacion

y Su consecuente replica en otros contextos.
También se tiene como hipotesis general:

Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el empowerment de los

colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.
Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la influencia idealizada y el empowerment de los
colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.



Existe relacion entre la motivacién inspiracional y el empowerment de los
colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.

Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el empowerment de los
colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.

Existe relacion entre la consideracion individualizada y el empowerment de
los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.



Il.  MARCO TEORICO

En el presente capitulo, se describe a los antecedentes internacionales, nacionales,
que se realizaron de las variables liderazgo transformacional y empowerment. Asi

como, a los autores que explican tedricamente las variables.

En cuanto, a los antecedentes internacionales se tiene las siguientes

investigaciones:

Segun Diaz (2020) en su investigacion sobre como el liderazgo influye en el
empoderamiento de empleados, el objetivo fue plantear la idea sobre liderazgo y
como este puede influir de manera directa en el empoderamiento de cada
trabajador de una organizacién. Para lo cual, realizé una investigacion cualitativa
basada en la revision de material bibliografico, obteniendo ideas y bases que
sustentan su investigacion. Los resultados demuestran que, los conceptos se
relacionan entre si, por ello concluye que, aunque uno podria ser mejor que el otro,
es una forma de empoderar cuando el lider presta atencion a las destrezas de sus

trabajadores, haciendo énfasis asi en su liderazgo transformacional.

Asimismo, De Ledn (2018) con su investigacion sobre empoderamiento y
liderazgo en trabajadores del area de comercial de una organizacion planted que,
el liderazgo tiene relacion con el empoderamiento, y que ellos pueden desarrollarse
también en el area laboral, es por ello que sus objetivos estuvieron orientados a
conocer los niveles de liderazgo y empoderamiento de los colaboradores de dicha
empresa. La poblacion del estudio fueron 46 colaboradores, de enfoque cuantitativo,
descriptivo y correlacional. Teniendo como resultado que los colaboradores de la
empresa manejan un nivel alto de liderazgo y empoderamiento, y ello es
predominante por completo en los evaluados, concluyendo que ambas variables se
relacionan de manera directa y positiva, obtenidos a través del coeficiente de

Pearson, el cual fue igual a 0.34.

Ademas, Hermosilla et al. (2016) en su investigacion sobre el liderazgo
transformacional en empresas de Espafia, se plante6 como objetivo demostrar en
empresas de Espafa que, el liderazgo transformacional esta fuertemente asociado,
en comparacion al liderazgo transaccional, con la efectividad y motivacion de los
colaboradores y también la satisfaccion con el lider. La muestra del estudio fue un
total 47 directivos y 107 subordinados en las empresas, utilizando el programa



Multifactor Leadership Questionnaire - Form 5X. Los resultados que encontraron
fueron que el liderazgo transformacional sea mas alta que el liderazgo
transaccional, la conclusion del estudio es que el liderazgo de tipo transformacional
esta asociado a la motivacion, satisfaccion y efectivad de los empleados, y que los
lideres que practican dicho modelo tienen mayor posibilidad de que sus trabajadores
se adhieran a sus propuestas y logran adaptarse a los cambios organizacionales,
mientras que el liderazgo transaccional tiene menor relacion con las dimensiones
mencionadas anteriormente, pues el coeficiente de correlacion de Pearson fue de

.55,.39, y .88 respectivamente.

Ademas, Sanchez (2017) en su investigacidon sobre empoderamiento,
libertad y crecimiento personal, tuvo como objetivo la reconsideracién constructiva
de empoderamiento, analizando la naturaleza del poder logrando una vision del
empoderamiento como una perspectiva que comprende el cambio y la continuidad
de las personas. Su investigacion se basé en un enfoque subjetivo — individual,
como resultado el autor reconoce los 3 puntos principales del empoderamiento y
como ellos se complementan con el entorno de la persona. Tuvieron como
conclusién que la moral y los principios psicosociales por los que se rige la
sociedad, es clave para lograr el empoderamiento y el crecimiento humano, pero
basados en principios como la importancia del poder, y la cooperacion personal
como elemento clave para estimular la fuente del desarrollo humano, que es el

poder.

Por otro lado, Roman et al. (2016) en su estudio de empoderamiento y el
Apoyo organizacional y empoderamiento y la influencia en el comportamiento de
trabajadores, se plante6 como objetivo analizar la influencia del apoyo
organizacional tanto como del empoderamiento psicologico que esto ejercen en las
conductas empoderadas de los empleados de empresas colombianas, y su
participacion en las tareas de desarrollo del personal. Tuvieron una poblacién
conformada por los colaboradores de 3 empresas en Colombia, enfoque
cuantitativo, de tipo transversal. Encontrando que, existe relacion indirecta y
positiva entre la participacion de los colaboradores en las tareas de desarrollo del

personal y comportamientos proactivos, lo cual concluyeron que es importante que



existan lideres que puedan dirigir la cooperacion en una empresa, ya que ello

aumenta la productividad de los colaboradores.

En al ambito nacional se observa los siguientes antecedentes: Aspajo y
Oblitas (2021) en su estudio de Liderazgo y empoderamiento, tuvo como objetivo
determinar la relacién que existe entre las variables liderazgo y empoderamiento.
Teniendo como muestra a 150 colaboradores de la institucion “Caja Arequipa” del
departamento de Tarapoto, fue una investigacion cuantitativa y de nivel descriptivo
no experimental, con una poblacion de 65 directivos y 275 empleados. Los
resultados fueron que el nivel de liderazgo predominante es el moderado, y segun
sus dimensiones el tipo de liderazgo predominante es el transaccional, ademas el
nivel de empoderamiento predominante es el moderado y segun sus dimensiones,
el de tipo estructural. El autor concluyé en su estudio, que se demostro la correlaciéon
significativa de ,744 entre las variables de estudio, aceptando la hipotesis de
investigacion y rechazando la hipotesis nula, los datos de correlacién fueron

obtenidos mediante el coeficiente R de Pearson.

Asi mismo, se tiene el estudio de Gallardo (2020) sobre los estilos de
liderazgo y el empowerment en una empresa de Piura, tuvo como obijetivo
establecer la relacién del cada estilo de liderazgo con el empowerment, el tipo de
estudio fue correlacional y no experimental, con una poblacion y muestra de 114
colaboradores, para probar la hip6tesis utilizo la correlacién de Spearman, llegando
a encontrar que los estilos de liderazgo se relacionan con el empowerment con un
coeficiente de Spearman de 0,404. También, encontr6 que el liderazgo

transformacional se relaciona con el empowerment en un rho=0,615.

Igualmente, se tiene a Rimarachin (2019) con su investigacion sobre los tipos
de liderazgo de gerentes de una empresa y empoderamiento, su objetivo fue
conocer la relacion que existe entre los tipos de liderazgo y el empowerment, con
la finalidad de lograr la ejecucion de programas que fortalezcan las habilidades de
liderazgo en los mismos colaboradores y el entrenamiento de ellos, lo cual fue una
investigacion cuantitativa y empirico descriptivo, y una muestra de 100 jefes de las
empresas. Los resultados mostraron que menos del 50% de la muestra presenta
un nivel promedio de liderazgo Emotivo Docil, y solo el 30% un nivel bajo de

liderazgo Emotivo Indécil; sin embargo, un 39% presenta un nivel promedio de



comunicacion y trabajo en equipo, por ultimo; concluyo aceptando la hipotesis de
investigacion demostrando una correlacion significativa mediante la prueba Chi

cuadrado de 0.83 entre las variables de estudio.

Ademas, Torre (2020) en su investigacion sobre las variables comunicacion,
motivacion, liderazgo y la influencia de estas en el empoderamiento, tuvo como
objetivo identificar la influencia de la comunicacion, liderazgo, la motivacién, y
empoderamiento frente a la satisfaccion laboral. Siendo de tipo descriptiva con un
enfoque cuantitativo y transversal con una poblacion de 34 trabajadores. Tuvo
como resultados la relacion significativa de las variables motivacién, liderazgo,
comunicacion y empoderamiento hacia la variable de interés que es la satisfaccion
laboral, mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,962**. El
autor concluy6 sugiriendo que se realicen otras investigaciones que profundicen en

los factores externos que pueden influenciar a la satisfaccion laboral.

Asi mismo: Quispe (2021) en su investigacion de liderazgo y la influencia en
la satisfaccion de un cliente, tuvo como finalidad analizar la relacion entre el
liderazgo transformacional frente a la satisfaccion de los usuarios de un hospital,
departamento de Cusco. El estudio fue no experimental, transversal, correlacional
y cuantitativo. La muestra esta constituida por 400 trabajadores de dicho hospital.
Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de Nagelkerke de ,998, muestran
que el liderazgo transformacional tiene mucha influencia sobre la satisfaccion
laboral de los trabajadores; las dimensiones analizadas como consideracion
individualizada, motivacion inspiradora y estimulacion intelectual también influyen
significativamente y de manera positiva en la variable S. L., sin embargo, concluy6
el autor que la Influencia Idealizada no influye ni es eficiente en la satisfaccion

laboral.

También, Sumire (2018) en su estudio sobre liderazgo transformacional y la
influencia en la gestion y manejo de la administracion de una escuela profesional,
tuvo como objetivo conocer en qué medida el liderazgo transformacional se
relaciona con la gestién administrativa en una escuela profesional. Siendo una
investigacion descriptiva correlacional, y la muestra compuesta por 75 estudiantes
universitarios. Los resultados obtenidos muestran que la percepcion del liderazgo

transformacional es buena en mas del 50%, el autor concluy6 que la correlacion



entre las variables de estudio es significativa y directa, de esa manera aceptando
la hipotesis de la investigacion, lo obtuvieron a través del coeficiente de correlacion
R de Spearman de 0,691.

Igualmente, Montesinos (2020) en su estudio sobre como el empoderamiento
influye en la productividad de los colaboradores, su objetivo fue determinar relacion
gue existe en el empowerment en la productividad de trabajadores. Siendo una
investigacion de tipo transversal y correlacional con una poblacion de 50
trabajadores de la constructora Mech. Los resultados de la investigacion
mostraron que la relacién entre las variables mencionadas anteriormente es lineal
y positiva, ello obtenido mediante la prueba Tau b de Kendall, se obtiene un
coeficiente de correlacion del 58,41%. Ademas, concluyé que mas del 70% de los
trabajadores presentan niveles de empoderamiento alto, al igual que su nivel de
productividad.

Asimismo, se tiene como autores que, explican la variable liderazgo
transformacional, para explicarlo es necesario conocer que es el liderazgo, segun
Londofio (2018), es un proceso colectivo que se establece entre el lider y sus
simpatizantes, que tiene como moneda de cambio, la influencia, para lograr un fin
comun. Cabe sefalar que, no tiene liderazgo un lider sin seguidores. Para Lépez
(2017), es un elemento capaz de desempeiiar diferentes funciones ya que es aquel
gue motiva a los que lo siguen hacia alcanzar los resultados, o incluso resultados
mejor de los que se esperaba, ademas lograr inspirar, crear lealtad y admiracion de
sus simpatizantes, y ellos a la vez se subordinan hacia los intereses individuales
del grupo que forman parte, esto debido a que se enfoca en aquello que es invisible
a los ojos, pero con las habilidades adecuadas se puede identificar, como la
proyeccién a futuro. También Cantd y Otros (2016) mencionan que el liderazgo
transformacional permite que los lideres apoyen a sus subordinados en su
desarrollo personal a través de la confianza, motivacion y el pensamiento racional.
Sin embargo, Jackson (2020) menciona que el liderazgo transformacional ha sido

reconocido, en los ultimo 2000 afios, es decir no se ha valorado como tal.

Por consiguiente, se entiende por liderazgo al estilo, en el cual los lideres
inspiran, motivan y alientan a los empleados para que logren ser creativos y

también innovadores para que pueda crecer la empresa, ya que es una forma de



gestion donde a los empleados se le da mas espacio de ser creativos, y ellos a la
vez también podrian convertirse en lideres (Maraboto, 2021). También Pilkiene y
Otros (2018), indica que el liderazgo que los lideres deben manejar la autoridad y
la confianza de una manera diferente a los demas, ello se considera una
herramienta de liderazgo efectivo. De igual manera, Wu (2022) demuestra en su
estudio que el liderazgo que practique un jefe, director, o gerente tiene un efecto
determinante en el rendimiento de sus subordinados, por ello las practicas de
liderazgo deben mejorar constantemente. Por ultimo, Blake, y otros (2022)
proporcionan la idea de que la amabilidad se relaciona con un lider, segin su
estudio mientras mas agradables sean los lideres, el liderazgo en su campo es mas

efectivo.

Una rama del liderazgo es el transformacional el cual es para Esquiel (2018)
una forma de dirigir y transformar el entorno, mediante mecanismos como los
inventivos o motivacién a los seguidores, estableciendo un proceso de direccién
centrado en la transformacion institucional. Lopez et al. (2017) Indica que, el tipo
de liderazgo transformacional estimula al proceso comunicativo, también la
cohesién del equipo y asi los nuevos conocimientos sean transferidos vy
almacenados en la memoria colectiva de dicha entidad. Azwa y Otros (2021) en su
estudio, mencionan que el liderazgo transformacional esta fuertemente ligado al
empoderamiento y que influye de manera positiva en el aspecto psicolégico de las
personas, es por ello que Coker y Otros (2021) coinciden que el liderazgo no solo
debe dirigir, sino también promover que los mismos seguidores sean lideres, a ello
se le conoce como desarrollo de lideres. Ademas, Miao y Abid (2020), indican que
existe una relacion positiva entre el liderazgo y las actitudes de los trabajadores, ya

gue su compromiso afectivo aumenta y la satisfaccion laboral también.

Lopez (2017) para medir el liderazgo transformacional plantea las siguientes
dimensiones: Influencias idealizadas, motivacién inspiracional, estimulacién
intelectual, consideracion individualizada. De tal forma Andrade et al. (2019)
respalda a Lopez usando en su investigacion las siguientes dimensiones: influencia
idealizada, inspiracion motivacional, estimulacion intelectual, consideracion

individual.
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La influencia idealizada, segun Rojero (2019) como el nivel de confiabilidad
y respeto de los subordinados en el lider, la dedicacibn mostrada en los
colaboradores y que lo consideren como un ejemplo a seguir. Para Peralta et al.
(2016) la influencia idealizada es la cualidad de una persona para lograr inspirar
respeto, confianza, y estimacioén hacia ella. Adicionalmente, este término como
conducta esta centrado en los principios de ética en los que se basa un lider, ya
gue es necesario que pueda transmitir lo que profesa, siendo congruente en sus
palabras y acciones. Asimismo, Kara (2017) se refiere a la influencia idealizada a
las caracteristicas que seguidores atribuyen al lider, asi como el comportamiento
del lider que participa en lo relacionado con ser un modelo a seguir y hacer lo

correcto.

Respecto a la motivacién inspiracional, segun Sarddén (2017) implica
comunicar visiones trascendentales. La vision debe expresar las aspiraciones y
propdésitos, poniendo énfasis en la mente y emociones del ser humano. Lopez,
Hincapie y Zuluaga (2017) menciona que se relaciona con la habilidad para
promulgar cual es la visién de la organizacion, motivar y lograr crear seguridad de
sus seguidores hacia €él. Cuando el lider articula una vision que e muestre hacia
todos los integrantes de la organizaciéon en la cual forma parte, logra brindrar
también una direccion para enfocar el proposito de todo el colectivo hacia el

aprendizaje colectivo.

En cuanto a la estimulacion intelectual Sardon (2017) es para fomentar la
imaginacion y originalidad, ello con el objetivo de lograr la visién de la institucion,
sin la necesidad de criticar las ideas que son diferentes a las del lider, mucho menos
de manera abierta. Para Lopez et al. (2017) es la suficiencia para promover el
pensamiento logico, la creatividad y la solucion de conflictos, de manera creativa y
original. También se centra en la constante motivacion hacia los cambios vy el
esfuerzo puesto en las personas para impulsar la imaginacion (Ganga y Otros
2016).

Por ultimo, la consideracion individual hace referencia a aquellos lideres que
actian como mentores de quienes los siguen, se relaciona con caracteristicas de
un lider de tipo transformacional, que permite considerar las necesidades de sus

simpatizantes pero en forma Unica, ya que cada uno presenta caracteristicas
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diferentes, esto permite en el equipo se busque amplificar las habilidades de sus
integrantes, ademas se alcance un mejor logro de los resultados, y los integrantes
tengan mayor predisposicion para aportar, ya que se sienten valorados dentro del
equipo al que pertenecen. (Lopez y Otros 2017). Ademas, se adiciona un
comportamiento adecuado del director, que exprese su aptitud para moldearse a
los cambios y al proceso comunicativo entre las personas. (Sardon, 2017). También
se expresa mediante los comportamientos de soporte o ayuda, y trato agradable
hacia el personal, considerando a cada persona diferente en necesidades y/o

capacidades (Ganga y Otros 2016).

También se tiene como autores de la variable empowerment a Salcedo
(2018) quién indica que consiste en delegar la autoridad a los colaboradores y
hacerles saber que tienen libertar para realizar su trabajo y sus actividades a su
manera, ello como forma de aumentar la confianza, compromiso y autoridad de cada
empleado. Calix y Martinez (2016) sefialan que el empowerment permite tomar
decisiones y ello conlleva hacia el éxito. EI empoderamiento es una forma de
demostrar la libertad hacia los colaboradores de poder elegir y actuar a su manera,
y asi tener la capacidad de controlar aquellas situaciones o procesos que forman
parte de la cotidianeidad. Mientras que el poder es aquella oportunidad del individuo
dentro de un @mbito social de imponer su voluntad incluso si existe la oposicion y
al margen del fundamento en el que se basa esa posibilidad. Ocurre en el momento
gue la autoridad o lider brinda la oportunidad de otorgar libertad y autoridad a los
colaboradores, ello es una herramienta que se utiliza para mejorar los procesos
internos y laborales en las instituciones diferentes (Lopez y Monge, 2017). Ademas,
Sanjay y Ajai (2019) menciona que los empleados de una empresa deben contar
con un entorno empoderado y equitativo para que de esa forma los resultados de
su trabajo sean positivos. También Kang y Otros (2017) menciona que el
empoderamiento esta relacionado con aquella busqueda del conocimiento para
potenciarlo hacia un conocimiento mayor. Por dltimo, Hossain et. Al (2019) en su

estudio, demuestra la relacion que existe entre el empowerment y la satisfaccion.

Roman et al. (2016) utilizan para medir el empowerment las siguientes
dimensiones: Significado, Competencia, Autodeterminacion y el Impacto y

seguridad.

12



Es asi como, se conoce al significado, para Roman y Otros (2016) el valor asignado
a los resultados esperados en el trabajo y estos a su vez se relaciona con lo que
espera uno mismo respecto a sus metas personales, aunque puede crear un

disturbio entre el rol en el trabajo y las propias actitudes, percepciones e ideas.

Asimismo, Roman y Otros (2016) denominan a la competencia a la creencia
individual de tener las habilidades necesarias para realizar actividades, usando
justamente dichas habilidades. El término esta orientado especificamente a una
eficacia en el desempefio del trabajo, y no en eficacia general del individuo. La
competencia, es aquella aptitud de conocer la lengua y lograr comprender las ideas
y significados; también son aquellas acciones que frente a las actividades y/o
problemas se pueda actuar con pensamiento critico y ética, estas acciones pueden
ser: el conocer, dominar, saber, saber hacer, actuar, entre otras; ademas esté
asociada a la eficacia, calidad, responsabilidad, eficiencia, excelencia vy
pertenencia, con aquellos actos que logran la satisfaccion en el trabajo, la
incorporacion de la informacién, capacidades, comportamientos, para brindar una
reaccion positiva. Los componentes mas relevantes son: aptitudes, ser capaz,

destrezas, capacidades e idoneidad (Lopez E. , 2016).

Se conoce a la autodeterminacion a la perspectiva de la motivacion del ser
humano y personalidad, usa métodos préacticos y tiene una vision holistica
enfatizada en el desarrollo de los medios que posee el ser humano, para el
crecimiento de la personalidad y regulacion de su comportamiento; es la evolucion

continua e intencional, desde una edad temprana en la vida.

Puede verse de muchas maneras, sin embargo, basicamente consiste en
lograr una comprension de los comportamientos en todos los contextos en que

puedan desenvolverse los sujetos (Stover, Eugenia , Uriel, y Fernandez, 2017).

Acosta (2018) enfatiza en las habilidades propias que tiene el ser humano
para poder influir en los demas en el logro de objetivos. Asi, aparecen los primeros
avances del estudio de liderazgo, buscando resalta las peculiaridades de

personajes de la historia.

Sonnenfeld (2016) conceptualiza el impacto y seguridad como la accién de

lograr las metas mediante el uso de la competencia, por ejemplo, tener la capacidad
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de ser lider y poseer emprendimiento, o brindar transformacion en los individuos

gue forman parte de una organizacion.
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. METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Enfoque

El enfoque cuantitativo es aquel donde se recolectan datos con el fin de demostrar
las hipotesis del estudio y se realiza mediante medicion numérica y estadistica, su
finalidad es tener pautas de comportamiento de la variable y probar las teorias base
(Herndndez y Mendoza, 2018).

El enfoque de la investigacién fue cuantitativo, porque se estudié la variable

liderazgo transformacional y empowerment, haciendo uso de nimeros y estadistica.
3.1.2 Tipo

Las investigaciones aplicadas, o también denominadas utilitarias son aquellas
donde se plantean problematicas concretas que se dirigen a solucionar

problematicas inmediatas y especiales (Baena, 2017).

De acuerdo a lo planteado, la presente investigacion corresponde al tipo de
investigacion aplicada, ya que tuvo como fin dar una solucién a un problema
concreto en este caso a los asociados al liderazgo transformacional y empowerment

de los colaboradores de la municipalidad distrital de Echarati, Cusco.
3.1.3 Nivel

El objetivo de los estudios correlativos es determinar la relacion o el grado de
asociacion entre dos o0 mas conceptos, categorias o variables de una muestra o

contexto determinado (Hernandez y Mendoza, 2018).

El nivel de estudio fue correlacional porque se buscé determinar la relacion entre

las variables liderazgo transformacional y empowerment.
3.1.4 Disefio

El disefio no experimental y transversal se refiere a las investigaciones realizadas
en un determinado tiempo donde los investigadores no realizan ninguna

intervenciéon (Rodriguez y Menivelso, 2018).
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Por lo cual, el disefio del estudio fue no experimental y transversal debido a que no

manipulo ninguna variable, y se aplico en un solo tiempo.
3.2 Variables y Operacionalizacién

3.2.1 Liderazgo transformacional

Definicién conceptual

Son las acciones del lider que ayudan a los seguidores a darse cuenta de sus

propias necesidades, elevando sus expectativas (Andrade et al, 2019).
Definicién operacional

Lépez (2017) utilizo para medir el liderazgo transformacional a las siguientes
dimensiones: Influencias idealizadas, motivacion inspiracional, estimulacion

intelectual, consideracion individualizada.

Se aplicé como técnica la encuesta, y como instrumento el cuestionario, de esta

manera se pudo obtener los datos
3.2.2 Empowerment
Definicion conceptual

Consiste en delegar el poder a los subalternos y autoridad, para ello deben sentirse
duefios de su trabajo, con forma de aumentar la confianza, compromiso y autoridad

de cada empleado (Salcedo, 2018).
Definicion operacional

Roman y Otros (2016) utilizan para medir el liderazgo las siguientes dimensiones:
Significado, competencia, autodeterminacion, impacto y seguridad.

Se aplico como técnica la encuesta, y como instrumento el cuestionario, de esta

manera se podra obtener los datos.

La matriz de la operacionalizacion de las variables se presenta en el Anexo 01.
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3.2 Poblacion, muestray muestreo
3.2.1 Poblacion

Fue finita, se encontré constituida por un total de 136 colaboradores de la
municipalidad distrital de Echarati- Cusco, los cuales se encontraban laborando el
afo 2022.

3.2.2 Criterios de seleccion

Criterios de inclusion: Dentro de los criterios de inclusion se consideraron a
los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de Echarati.
Criterios de exclusién. No se consideraron a aquellos colaboradores que no

pertenezcan al area administrativa de la institucion.
3.2.3 Muestra

La muestra estuvo compuesta por 101 colaboradores de la municipalidad distrital
de Echarati - Cusco, los cuales se encontraban laborando el afio 2022. (Ver Anexo
02)

3.2.4 Muestreo

Para Ozten y Manterola (2017) el muestreo aleatorio simple se refiera a la
posibilidad de que cualquier persona u objeto de la poblacion puede ser elegido
para conformar la muestra; es decir la probabilidad de ser seleccionada en el

estudio es la misma que la de los deméas que conforman la poblacion total.
El muestreo fue probabilistico aleatorio simple.

3.2.5 Unidad de anélisis

Fue el colaborador administrativo de la municipalidad distrital de Echarati.
3.3Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas

Rodriguez (2018), la técnica, son aquellos medios que se emplean para recolectar

informacion, de esta manera acercarse a los hechos a investigar.

La técnica que se utilizo fue la encuesta, la cual tuvo preguntas. Vale recalcar que

los cuestionarios fueron elaborados por el autor.

17



3.3.2 Instrumento

Meneses (2016) menciona que el cuestionario un instrumento para la obtencién de
datos en el trabajo de campo, es una herramienta, un conjunto de preguntas de
manera ordenada y organizada para que a traveés de sus respuestas se puedan
obtener caracteristicas de la muestra que se estudia.

Se hizo usé de 2 cuestionarios los cuales fueron desarrollados, segun las
dimensiones de cada variable, por lo que seguidamente fue evaluado por juicios de

expertos y se tomo a cada colaborador.
Tabla 1.

Técnica e instrumento de correlacion de datos

Variable Técnica Instrumento

Liderazgo Encuesta Cuestionario
transformacional

Empowerment Encuesta Cuestionario

Validez: El instrumento fue validado por 3 juicios de expertos especialista en la

linea de investigacion.
Tabla 2.

Validacion de instrumento por juicio de expertos

Expertos Mg. Dr. Mg. Promedio Promedio
Cervantes Navarro Alonso por total
Ramon, Tapia, Lopez, indicador
Edgard Javier Alfredo
Francisco Félix

lra 2da lra 2da 1lra 2da 1lra 2da
Var Var Var Var Var Va Var Var

Claridad 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Obijetividad 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Pertinencia 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Actualidad 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Organizacion  82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Suficiencia 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Intencionalidad 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Consistencia 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Coherencia 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Metodologia 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
Total 82% 83% 81% 82% 81% 82% 81% 82% 82%
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En la tabla 2 se muestra la validacion del instrumento utilizado por cada variable de
estudio, la misma que fue validada, a través de juicios de expertos en la linea de
investigacion y metodolégica. De esta manera, se tuvo un promedio del instrumento

en un 82%, lo cual es considerado como una calificacién excelente.

Tabla 3.

Expertos validadores

Nombre Profesion Grado académico
Edgar Francisco Cervantes Docente Universitario Magister
Ramon
Javier Félix Navarro Tapia Docente Universitario Doctor
Alfredo Alonso Lépez Docente Universitario Magister

Confiabilidad: El nivel de confiabilidad se establecid, a través del estadistico

del alfa de Cronbach.

Tabla 4.

Estadistico de fiabilidad: Liderazgo transformacional y Empowerment

Alfa de Cronbach N de elementos

,946 46

En la tabla 4 se presenta el resultado de la prueba de piloto, calculada mediante el
Alfa de Cronbach, de la variable Liderazgo Transformacional y la variable
Empowerment. El resultado obtenido fue de ,946 de acuerdo a la escala de

valoracion presentada en el Anexo 08, indica una confiablidad muy alta.

Confiabilidad de la Variable 1: Liderazgo transformacional

Tabla 5.

Estadisticas de fiabilidad de la variable liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,928 20
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En la tabla 5 se presenta el resultado de la prueba de piloto, calculada mediante el
Alfa de Cronbach, de la variable Liderazgo transformacional. El resultado obtenido
fue de ,928 que, de acuerdo a la escala de valoracion presentada en el Anexo 08,
indica una confiablidad muy alta.

Confiabilidad de la Variable 2: Empowerment

Tabla 6.

Estadisticas de fiabilidad de la variable empowerment

Alfa de Cronbach N de elementos
887 26

En la tabla 6 se presenta el resultado de la prueba de piloto, calculada
mediante el Alfa de Cronbach de la variable Empowerment. El resultado obtenido
fue ,887 que, de acuerdo a la escala de valoracion presentada en el Anexo 08,
indica una confiablidad muy alta.

3.4 Procedimientos

La presente investigacion, se realiz6 siguiendo los procesos administrativos
correspondientes, desde la solicitud para evaluar a los colaboradores, a la
municipalidad distrital de Echarati, asi seguidamente se realizé el armado del plan
de investigacion, donde se busco la informacion correspondiente a cada una de las
variables. Las cudles fueron las bases para los cuestionarios que fueron validados

y analizados con el fin de obtener los resultados deseados.
3.5Método de analisis de datos
3.5.1 Analisis de datos descriptivos

Martinez (2018) menciona que el analisis de datos descriptivos es la interpretacion
de los fendmenos que se estudian, y como una persona o cosa funciona en la

actualidad.

Se describio las variables, haciendo uso de la estadistica descriptiva, tablas de

frecuencia y graficos.
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3.5.2 Analisis de datos inferencial

Guevara y Otros (2020) la estadistica inferencial permite que se generalicen los
resultados obtenidos a partir de la muestra analizada.

Se utilizé un andlisis inferencial, para medir el nivel correlacion de dos variables, a
través de la prueba de normalidad, pruebas estadisticas dependiendo de su

distribucion, para llegar a probar las hipotesis.
3.6 Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion respeto a los autores citados, los cuales se
encontraron correctamente referenciados y citados, asi mismo se hizo uso de juicio
de experto de los instrumentos. Se respetod la participacion de los colaboradores
guienes se encuentran en anonimato y participaron por su voluntad. Igualmente, se

contd con el consentimiento informado de la institucion donde se aplicé la encuesta.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica Descriptiva

Tabla 7.
Resultado descriptivo de la relacion entre Liderazgo Transformacional vy
Empowerment
Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Empowerment
Empowerment Total
Casi A Casi Siempre
nunca veces siempre
Liderazgo Casi Recuento 1 2 0 0 3
transform nunca % del total 1,0% 2,0% 0,0% 0,0% 3,0%
acional A veces Recuento 0 5 4 1 10
% del total 0,0% 5,0% 4,0% 1,0% 9,9%
Casi Recuento 0 1 10 14 25
siempre % del total 0,0% 1,0% 9,9% 13,9% 24,8%
Siempre Recuento 0 0 7 56 63
% del total 0,0% 0,0% 6,9% 554% 62,4%
Total Recuento 1 8 21 71 101
% deltotal 10% 79% 208%  70,3% 100,0%
Figura 1.
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En latabla 7 y la figura 1 se presenta los resultados de la estadistica descriptiva de

la variable: liderazgo transformacional y empowerment, de los cuales:

El 3.0% de los encuestados manifestaron que el liderazgo transformacional
no se reflejo casi nunca, de los cuales el 1.0% indicaron que el empowerment no

se dio casi nunca y el 2.0% dijo que se dio a veces.

El 9.9% de los encuestados manifestaron que el liderazgo transformacional
se practico a veces; de los cuales el 5.0% expresaron que el empowerment se dio
a veces, el 4.0% que se reflejo casi siempre y el 1.0% que se reflejoé siempre.

El 24.8% de los encuetados sostuvieron que el liderazgo transformacional
se dio casi siempre; de los cuales el 13.9% manifestaron que, el empowerment se

dio siempre y solo el 1.0% indicaron que el empowerment se dio a veces.

El 62.4% de los encuestados manifestaron que el liderazgo transformacional
se dio siempre; de los cuales el 55,4% sostuvieron que, el empowerment se dio

siempre, y solo el 6.9% indicaron que el empowerment se dio casi siempre.

En resumen, del 100% de los encuestados, cualquiera sea el nivel del
liderazgo transformacional; el 70.3% de los encuestados manifestaron que el
empowerment se reflejoé siempre, el 20.8% sostuvieron que se reflejé casi siempre,
el 7.9% indicaron que se reflejo a veces y sélo el 1.0% expresaron que no se reflejé

casi nunca.
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Tabla 8.

Dimension Influencia idealizada y Empowerment

Tabla cruzada Influencia idealizada*Empowerment

Empowerment Total
Casi A Casi Siempre
nunca _veces _siempre

Influencia  Casi Recuento 1 2 0 1 4
idealizada nunca % del total 1,0% 2,0% 0,0% 1,0% 4,0%
A veces Recuento 0 2 2 1 5

% del total 0,0% 2,0% 2,0% 1,0% 5,0%

Casi Recuento 0 3 8 16 27

siempre % del total 0,0% 3,0% 7,9% 15,8% 26,7%

Siempre Recuento 0 1 11 53 65

% del total 0,0% 1,0% 10,9% 52,5% 64,4%

Total Recuento 1 8 21 71 101

% deltotal  10%  7,9% 208%  70,3% 100,0%

Figura 2.
Dimension Influencia idealizada y Empowerment
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En la tabla 8 y figura 2, se presenta la estadistica descriptiva de la dimension 1:
influencia idealizada de la V1 y la variable Empowerment, de los cuales:

El 4% de los encuestados considera que la influencia idealizada no se dio casi
nunca, de los cuales el 1.0% indica que el empowerment no se dio casi nunca, el

2.0% menciona que se dio a veces y el 1.0% que se dio siempre.
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El 5% considera que la influencia idealizada es regular, de los cuales el 2% indico
gue el empowerment se dio a veces, sin embargo, el 2.0% menciona que se dio

siempre y el 1.0% consider6 que el empowerment se dio casi siempre.

El 26,7% indic6 que la influencia idealizada se dio casi siempre, de los cuales
el 3.0% considera que el empowerment se dio a veces, el 7.9% indico que se dio

casi siempre, y el 15.8 se dio siempre.

El 64,4% indic6 que la influencia idealizada se dio siempre, de los cuales el
52,5% también considera que el empowerment se dio siempre, también el 10.9%

considera que se dio siempre, sin embargo, el 1.0% indica que se practico a veces.

En resumen, del 100% de los encuestados, cualquiera sea el nivel de
influencia idealizada; el 70.3% de los encuestados manifestaron que el
empowerment se practicO siempre, el 20.8% sostuvieron que se practicO casi
siempre, el 7.9% indicaron que se practicd a veces y el sélo el 1.0% expresaron

gue no se practico casi nunca.
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Tabla 9.

Dimension Motivacion Inspiracional y Empowerment

Tabla cruzada Motivacion inspiracional*Empowerment

Empowerment Total
Casi A Casi Siempre
nunca Vveces siempre

Motivacion Casi Recuento 1 5 2 1 9
Inspiracional - nunca o4 4o tota| 1,0% 5,0% 2,0% 1,0% 8,9%
A veces Recuento 0 3 3 2 8

% del total 0,0% 3,0% 3,0% 2,0% 7,9%

Casi Recuento 0 0 4 13 17

siempre % del total 0,0% 0,0% 4,0% 12,9% 16,8%

Siempre Recuento 0 0 12 55 67

% del total 0,0% 0,0% 11,9% 54 5% 66,3%

Total Recuento 1 8 21 71 101
% del total 1,0% 7,9% 20,8% 70,3% 100,0%

Figura 3.
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En la tabla 9 y figura 3, se presenta la estadistica descriptiva de la dimension 2:

motivacion inspiracional de la V1 y la variable Empowerment, de los cuales:

El 8.9% de los encuestados considera que la motivacion inspiracional se dio casi
siempre, de los cuales el 1.0% indica que el empowerment se dio casi siempre, el
5.0% que se dio a veces, sin embargo, el 2.0% menciona que se dio casi siempre,

y el 1.0% que se dio siempre.

El 7.9% considera que la motivacion inspiracional se dio a veces, de los
cuales el 3.0% indicé que el empowerment se dio a veces, sin embargo, el 3,0%
consideré que el empowerment se dio casi siempre y el 2.0% que se dio casi

siempre.

El 16.8% indicd que la motivacion inspiracional se dio casi siempre, de los
cuales el 12.9% considera que el empowerment se dio siempre y el 4.0% que se

dio siempre.

El 66.3% indicd que la motivacién inspiracional se dio siempre, de los cuales
el 54.5% también considera que el empowerment se dio siempre y el 11.9% que se

dio casi siempre.

En resumen, del 100% de los encuestados, cualquiera sea el nivel de
motivacion inspiracional; el 70.3% de los encuestados manifestaron que el
empowerment se practicO siempre, el 20.8% sostuvieron que se practicO casi
siempre, el 7.9% indicaron que se practicd a veces y el sélo el 1.0% expresaron

gue no se practico casi nunca.
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Tabla 10.

Dimension Estimulacion Intelectual y Empowerment

Tabla cruzada Estimulacién intelectual*Empowerment

Empowerment Total
Casi A Casi  Siempre
nunca __veces siempre

Estimulacion Nunca Recuento 0 1 0 0 1
intelectual % del total 0,0% 1,0% 0,0% 0,0% 1,0%
Casi Recuento 1 3 1 0 5

nunca % del total 1,0% 3,0% 1,0% 0,0% 5,0%

A veces Recuento 0 3 2 1 6

% del total 0,0% 3,0% 2,0% 1,0% 5,9%

Casi Recuento 0 1 7 17 25

siempre % del total 0,0% 1,0% 6,9% 16,8% 24,8%

Siempre Recuento 0 0 11 53 64

% del total 0,0% 0,0% 10,9% 52,5% 63,4%

Total Recuento 1 8 21 71 101

%deltotal  1.0% ~ 79% 208% _ 70,3% 100.0%

Figura 4.
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En latabla 10y figura 4 se presenta la estadistica descriptiva de la dimensién
3: estimulacion intelectual de la V1 y la variable Empowerment, de los cuales:
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El 1.0% de los encuestados considera que la estimulacion intelectual nunca

se dio, de los cuales soélo el 1.0% indica que el empowerment se dio a veces.

El 5.0% considera que la estimulacion intelectual se dio casi nunca, de los
cuales el 1.0% considera que el empowerment no se dio casi nunca, el 3.0% indica

gue se dio a veces y solo el 1.0% menciona que se dio casi siempre.

El 5.9% indico que la estimulacién intelectual se dio a veces, de los cuales
el 3.0% considera que el empowerment se dio a veces, el 2.0% indica que se dio

casi siempre, y soélo el 1.0% que se dio siempre.

El 24.8% indicé que la estimulacion intelectual se dio casi siempre, de los
cuales el 16,8% también considera que el empowerment se dio siempre, asimismo
el 6.9% menciona que se dio casi siempre, sin embargo, solo el 1.0% indica se dio

a veces.

El 63.4% indico que la estimulacion intelectual se dio siempre, de los cuales
el 52,5% también considera que el empowerment se dio siempre y el 10.9% dijo

gue se dio casi siempre.

En resumen, del 100% de los encuestados, cualquiera sea el nivel de
estimulacion intelectual; el 70.3% de los encuestados manifestaron que el
empowerment se reflejo siempre, el 20.8% sostuvieron se reflejé casi siempre, el
7.9% indicaron que se reflej6 a veces y el s6lo el 1.0% expresaron que no se reflejé

casi nunca.
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Tabla 11.

Dimension Consideracion Individualizada y Empowerment

Tabla cruzada Consideracion individualizada*Empowerment

Empowerment Total
Casi A Casi Siempre
nunca__veces siempre

Consideraci Nunca Recuento 1 2 1 0 4
on % del total 1,0% 2,0% 1,0% 0,0% 4,0%
individualiz  Casi Recuento 0 1 0 0 1
ada nunca % del total 0,0% 1,0% 0,0% 0,0% 1,0%
A vece Recuento 0 5 3 2 10

% del total 0,0% 5,0% 3,0% 2,0% 9,9%

Casi Recuento 0 0 12 18 30

siempre % del total 0,0% 0,0% 11,9% 17,8% 29,7%

Siempre Recuento 0 0 5 51 56

% del total 0,0% 0,0% 5,0% 50,5% 55,4%

Total Recuento 1 8 21 71 101
% del total 1,0% 7,9% 20,8% 70,3% 100,0%

Figura 5.
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En la tabla 11 y figura 5, se presenta la estadistica descriptiva de la
dimension 4: consideracion individualizada de la V1 y la variable Empowerment, de

los cuales:

El 4.0% de los encuestados menciona que la consideracién individualizada
no se dio nunca, de los cuales el 1.0% indica que el empowerment no se dio casi
nunca, y el 2.0% considera que se dio a veces, sin embargo, sélo el 1.0% indica

gue se dio casi siempre.

El 1.0% menciona que la consideracion individualizada no se dio casi nunca,

de los cuales so6lo el 1.0% indic6 que el empowerment se dio a veces.

El 9.9% indic6 que la consideracion individualizada fue regular, de los cuales
el 5.0% considera que el empowerment se dio a veces, sin embargo, el 3.0%
menciona que se dio casi siempre y el 2.0% que se dio siempre.

El 29.7% indic6 que la consideracion individualizada se dio casi siempre, de
los cuales el 17.8% también considera que el empowerment se dio siempre y el

11.9% que se dio casi siempre.

El 55.4% indicd que la consideracion individualizada se dio siempre, de los
cuales el 50.5% también considera que el empowerment se dio siempre y el 5.0%

indica que se dio casi siempre.

En resumen, del 100% de los encuestados, cualquiera sea el nivel de
consideracion individualizada; el 70.3% de los encuestados manifestaron que el
empowerment se reflejoé siempre, el 20.8% sostuvieron que se reflejo casi siempre,
el 7.9% indicaron que se reflejo a veces y el sélo el 1.0% expresaron que no se

reflejo casi nunca.
4.3. Estadistica Inferencial
4.3.1. Prueba de Normalidad
Definicion de hipétesis para la relaciéon de prueba de normalidad

HO: La distribucién de la muestra es normal

H1: La distribucién de la muestra no es normal

Reglas para tomar la decision:
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Si la Sig. P valor 20.05 se acepta la Ho.

Si la Sig. P valor <0.05 se rechaza la Ho
Tabla 12.

Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistic gl Sig.
o]
Liderazgo ,373 101,000 ,692 101  ,000
transformacional
Empowerment 423 101,000 ,625 101 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

En la tabla 12 se muestra el resultado de la prueba de normalidad, como la
muestra fue mayor a 101 elementos, se empled el estadistico de Kolmogoérov-
Smirnov. El nivel de significancia a = 0.000, en consecuencia, se rechaza la Hoy se
acepta la Hi, es decir la distribucion de los datos se la muestra son no normales.
Corresponde en consecuencia aplicar en la comprobacién de la hipotesis el
estadistico del Rho de Spearman.

4.2. Prueba de Hipétesis
4.2.1. Hipétesis General

Ho = No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el empowerment en
los colaboradores de la municipalidad distrital de Echarati, Cusco, 2022.

H. = Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el empowerment en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Echarati, Cusco, 2022.

Regla de decision

Si p 20.05 se acepta la Ho

Si p <0.05 se rechaza la Ho
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Tabla 13.

Contrastacion de la hipotesis general

Correlaciones

Liderazgo Empowerment
- transformacional .
Rho de Liderazgo Coeficiente 1,000 ,619™
Spearman transformacional de
correlacion
Sig. : ,000
(bilateral)
N 101 101
Empowerment Coeficiente ,619” 1,000
de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 101 101

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13 se presenta el resultado de la contrastacion de la hipétesis general.
El Rho de Spearman arroja un resultado de ,619 que, de acuerdo a la escala de
valoracién del Rho de Spearman, presentado en el Anexo 07, el liderazgo
transformacional y el empowerment presentan una correlacion positiva
considerable. De la misma manera el P=,000, menor que el nivel de significancia
a = 0.05, por lo que se pudo rechazar la Ho, es decir que existe relacion entre el
liderazgo transformacional y el empowerment. en los colaboradores de la
municipalidad distrital de Echarati, Cusco, 2022.

4.2.2. Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1:
Ho = No existe relacion entre la influencia idealizada y el empowerment de los

colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.

Hi = existe relacion entre la influencia idealizada y el empowerment de los
colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022

Regla de decision

Si p = 0.05 se acepta la Ho

Si p < 0.05 se rechaza la Ho
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Tabla 14.

Prueba de Hipotesis Especifica 1

Correlaciones

Influencia Empowerment
idealizada
—Rhe-de—— Influencia Coeficiente de 1,000 ,405™
Spearman idealizada correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 101 101
Empowerment Coeficiente de ,405™ 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 101 101

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14, se presenta el resultado de la contrastacién de la hipotesis

especifica 1: Existe relacion entre la influencia idealizada y el empowerment de los

colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022. El Rho de

Spearman arroja un resultado de ,405 que, de acuerdo a la escala de valoracion

del Rho de Spearman, presentado en el Anexo 07, la influencia idealizada y el

empowerment tienen una relacion positiva media. De la misma el P= ,000, menor

gue el nivel de significancia a = 0.05, por lo que se pudo rechazar la Ho, es decir

existe relacién entre la influencia idealizada y el empowerment de los colaboradores

en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022
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Hipotesis Especifica 2:

Ho = No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el empowerment de

los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.

H; = Existe relacion entre la relacion entre la motivacion inspiracional y el
empowerment de los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco

2022.
Regla de decision

Si p 2 0.05 se acepta la Ho
Si p < 0.05 se rechaza la Ho
Tabla 15.

Prueba de Hipotesis Especifica 2

Correlaciones
Motivacion  Empowerment

- inspiracional .
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,491™
Spearman inspiracional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 101 101
Empowerment Coeficiente de 491" 1,000

correlacién

Sig. (bilateral) ,000 :

N 101 101

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, se presenta el resultado de la contrastacién de la hipotesis
especifica 2: Existe relacion entre la relacion entre la motivacion inspiracional y el
empowerment de los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco
2022. El Rho de Spearman arroja un resultado de ,491 que, de acuerdo a la escala
de valoracién del Rho de Spearman, presentado en el Anexo 07, la motivacion
inspiracional y el empowerment tienen una relacién positiva media. De la misma el
P=,000, menor que el nivel de significancia a = 0.05, por lo que se pudo rechazar
la Ho, es decir que existe relacion entre la motivacion inspiracional y el

empowerment.
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Hipotesis Especifica 3:

Ho = No existe relacion entre la estimulacion intelectual y el empowerment de los

colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.

H, = Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el empowerment de los

colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.
Regla de decisién

Si p 2 0.05 se acepta la Ho
Si p < 0.05 se rechaza la Ho
Tabla 16.

Prueba de Hipotesis Especifica 3

Correlaciones
Estimulacion Empowerment

intelectual
Rho de Estimulacion Coeficiente 1,000 ,488™
Spearman intelectual de
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 101 101
Empowerment  Coeficiente ,488™ 1,000
de
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 101 101

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16, se presenta el resultado de la contrastacion de la hipotesis
especifica 3: Existe relacion entre la estimulacion intelectual y el empowerment de
los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022. El Rho de
Spearman arroja un resultado de ,488 que, de acuerdo a la escala de valoracion
del Rho de Spearman, presentado en el Anexo 07, la estimulacion intelectual y el
empowerment tienen una relacion positiva media. De la misma el P=,000, menor
que el nivel de significancia a = 0.05, por lo que se pudo rechazar la Ho, es decir

que existe relacion entre la estimulacion intelectual y el empowerment.
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Hipotesis Especifica 4:

Ho = No existe relacion entre la consideracion individualizada y el empowerment de

los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.

H, = Existe relacion entre la consideracion individualizada y el empowerment de los

colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.
Regla de decision

Si p =2 0.05 se acepta la Ho
Si p < 0.05 se rechaza la Ho
Tabla 17.

Prueba de Hipotesis Especifica 4

Correlaciones
Consideracion Empowerment

_individualizada -

Rho de _Co_ns_iderqcién Coeficie_n'te de 1,000 616"
Spearman individualizada correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N o 101 101
Empowerment Coef|C|e_n,te de 616™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 101 101

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17, se presenta el resultado de la contrastacion de la hipétesis
especifica 4: Existe relacion entre la consideracion individualizada y el
empowerment de los colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco
2022. El Rho de Spearman arroja un resultado de ,616 que, de acuerdo a la escala
de valoracion del Rho de Spearman, presentado en el Anexo 07, la estimulacién
intelectual y el empowerment tienen una relacion positiva considerable. De la misma
el P=,000, menor que el nivel de significancia a = 0.05, por lo que se pudo rechazar
la Ho, es decir que existe relacion entre la consideracion individualizada y el

empowerment. en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos permiten realizar la comparacion del estudio con
los antecedentes que fueron citados en el marco tedrico. Los resultados se

presentan a continuacion:

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el empowerment de los colaboradores en la municipalidad
distrital de Echarati, Cusco 2022. Del analisis de la tabla 13, se obtuvo como
respuesta un Rho de Spearman = ,619 lo cual evidencia una correlacion positiva
considerable entre la V1 y la V2. Estos datos obtenidos fueron contrastados con la
investigacion de Gallardo (2020) concluyé que, el estilo de liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el empowerment en los
colaboradores del Grupo Carita Feliz SA. Piura, 2019, puesto que, la correlacion de
Spearman fue 0.615 y el p=0.00 < 0.05. Por lo tanto, en el estudio se demuestra
que existe relacion positiva considerable entre el liderazgo transformacional y el
empowerment, estos resultados obtenidos por Gallardo (2020) coinciden con la
presente investigacion tanto en la correlacién entre variables como con el nivel de
correlacion. Puesto que, Coker y Otros (2021) coinciden que el liderazgo no solo
debe dirigir, sino también promover que los mismos seguidores sean lideres, a ello
se le conoce como el empowerment, Salcedo (2018) indica que, consiste en delegar
la autoridad a los colaboradores y hacerles saber que tienen libertar para realizar
su trabajo y sus actividades a su manera, ello como forma de aumentar la confianza,

compromiso y autoridad de cada empleado.

En cuanto al primer objetivo especifico, determinar la relacién entre la
influencia idealizada y el empowerment de los colaboradores en la municipalidad
distrital de Echarati, Cusco 2022, los hallazgos mostrados en la tabla 14 indican un
nivel de correlacion positiva media, es decir un Rho de Spearman = ,405
evidenciando que existe relacion entre la influencia idealizada y el empowerment.
Asimismo, segun Aspajo & Oblitas (2021) concluyeron que existe correlacion
positiva considerable por la correlacion de Pearson = ,744 entre el liderazgo y
empoderamiento en los colaboradores de la Caja Arequipa. Por lo tanto, en el
presente estudio existe una correlacion positiva considerable. Estos resultados

obtenidos por Aspajo & Oblitas (2021) coinciden con la presente investigacion
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respecto a la correlacién entre ambas variables. Puesto que, para Peralta et al
(2016) la influencia idealizada es la cualidad de una persona para lograr inspirar
respeto, confianza, y estimacion hacia ella; lo que permite el desarrollo del
empowerment; por lo tanto, existe una relacion entre la influencia idealizada y el

empowerment.

En relacion con el segundo objetivo especifico, determinar la relacién entre
la motivacién inspiracional y el empowerment de los colaboradores en la
municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022, del andlisis de la tabla 15, se tuvo
como respuesta un Rho de Spearman= ,491 lo cual evidencia una correlacion
positiva media entre la motivacion inspiracional y el empowerment. Esta informacion
obtenida fue comparada con la investigacion de Rimarachin (2019) quién demostré
una relacion significativa mediante el estadistico Gamma, la existente relacion
directa entre los tipos de liderazgo Generativo Punitivo entre las variables de
estudio, por el nivel significativo p < 0.05 entre liderazgo y empowerment. En el
estudio se encontr6 que existe una correlacion positiva considerable, estos
resultados obtenidos por Rimarachin (2019) coinciden con la presente
investigacion, respecto al nivel significancia, sin embargo, no determina el nivel de
correlacion. Puesto que, segun Sardén (2017) la motivacién inspiracional implica
comunicar visiones trascendentales, para expresar las aspiraciones y propdsitos,
poniendo énfasis en la mente y emociones del trabajador; a partir de ello, impulsar

el empowerment.

En cuanto al tercer objetivo especifico, determinar la relacién entre la
estimulacion intelectual y el empowerment de los colaboradores de la municipalidad
distrital de Echarati, Cusco 2022, los hallazgos mostrados en la tabla 16 indicaron
una correlacién positiva media, es decir un Rho de Spearman= ,488; evidenciando
gue existe relacion entre la estimulacion intelectual y el empowerment. Esta
informacion fue comparada con la investigacion del autor Quispe (2021) donde se
demostré la relacion positiva media de la dimensién estimulacion intelectual con la
satisfaccion del cliente gracias al liderazgo en un hospital, pues con el Chi cuadrado
encontrd que el p< 0.05 y un coeficiente de Nagelkerke = ,433. En el estudio se
encontroé que existe una correlacion positiva media, los resultados obtenidos por

Quispe (2021) coinciden con la presente investigacion, respecto al nivel
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significancia, sin embargo, no determina el nivel de correlacion de Rho de
Spearman. Debido a que, Lopez et al. (2017) menciona que la estimulacion
intelectual es la suficiencia para promover el pensamiento légico, la creatividad y la
solucion de conflictos, de manera creativa y original; lo que ayuda lograr el
empowerment en una empresa, demostrandose que existe relacion entra la

estimulacion intelectual y el empowerment.

Por ultimo, en cuanto al cuarto objetivo especifico, determinar la relacion
entre la consideracion individualizada y el empowerment de los colaboradores en
la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022, los hallazgos mostrados en la
tabla 17 indicaron una correlacion positiva considerable, es decir un Rho de
Spearman = ,616, evidenciando que existe relacion significativa entre la
consideracion individualizada y el empowerment. Esta informacion fue comparada
con la investigacion del autor Roman et al. (2016) ya que sus resultados mostraron
gue existio la relacion indirecta y positiva en la participacion de los colaboradores y
las tareas de desarrollo del personal y comportamientos proactivos, porque el R2 =
0,32. En el estudio se encontré que, existe una correlaciéon positiva considerable,
estos resultados obtenidos, coinciden con el estudio de Roman et al. (2016) en la
relacion de las variables, mas no con el nivel significancia y correlacién de Rho de
Spearman, porque utilizaron otro estadistico. Esto se debe a que, segin Ganga y
Otros (2016) los comportamientos de soporte o ayuda, y trato agradable hacia el
personal, considerando a cada persona diferente en necesidades y/o capacidades;
pues de acuerdo a Sanjay y Ajai (2019) ayudan a que el personal de una empresa
cuente con un entorno empoderado y equitativo para que de esa forma los

resultados de su trabajo sean positivos.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y ademas de los resultados obtenidos a lo
largo del desarrollo de la investigacion se llegaron a las siguientes conclusiones:

Primero. — En cuanto al objetivo general se precisa que existe relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el empowerment de los
colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022, puesto que, el
p_valor = 0,000 menor a p = 0.05. Asimismo, se encontré un Rho de Spearman =
,619, lo cual evidencia una correlacion positiva considerable entre el liderazgo
transformacional y el empowerment. En conclusion, si se pone en practica el
liderazgo transformacional de manera constante permite que el empoderamiento
del colaborador aumente su autonomia, confianza y ello logre que la institucion

alcance sus objetivos.

Segundo. — De acuerdo al primer objetivo especifico se precisa que existe
relacion entre la influencia idealizada y el empowerment de los colaboradores en la
municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022, puesto que, el p_valor = 0,000
menor a a = 0.05. Asimismo, se encontr6 un Rho de Spearman = ,405, lo cual
evidencia un nivel de correlacién positiva media. En conclusién, la influencia
idealizada tiene relacion con el empowerment, ya que el lider motiva a sus
seguidores esto permite beneficiar a los colaboradores y posibilita alcanzar las

metas de la organizacion.

Tercero. - De acuerdo al segundo objetivo especifico se precisa que existe
relacion entre la motivacion inspiracional y el empowerment de los colaboradores
en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022, puesto que, el p_valor = 0,000
menor a a = 0.05. Asimismo, el Rho de Spearman fue ,491, lo cual evidencia una
correlacion positiva media entre la motivacion inspiracional. Se concluye que, si
mejora la motivacional inspiracional esta permite a su vez que mejore el

empowermnet de los colaboradores para lograr las metas de la institucién.

Cuarto. - De acuerdo al tercer objetivo especifico se precisa que existe
relacion entre la estimulacion intelectual y el empowerment de los colaboradores de
la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022, puesto que, el p_valor = 0,000
menor a a = 0.05. Asimismo, el Rho de Spearman fue ,488; evidenciando que existe

correlacion positiva media entre la estimulacion intelectual y el empowerment. Se
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concluye que la mejora de la estimulacion intelectual hace posible que mejore el

empowerment de los colaboradores

Quinto. - De acuerdo al cuarto objetivo especifico se precisa que existe
relacion entre la consideracion individualizada y el empowerment de los
colaboradores en la municipalidad distrital de Echarati, Cusco 2022, puesto que, el
p_valor = 0,000 fue menor a a = 0.05. Asimismo, se encontré un Rho de Spearman
= ,616, evidenciando que existe correlacion positiva considerable entre la
consideracion individualizada y el empowerment. Se concluye que, la mejora de la

consideracion individualizada hace posible que mejore el empowerment.

42



VIl. RECOMENDACIONES
Tras los resultados objetivos se proponen las siguientes recomendaciones:

Primero. - Se sugiere a la municipalidad distrital de Echarati, que a través de
la unidad de recursos humanos crear un plan de liderazgo transformacional, en el
cual los gerentes de cada area deban motivar y generar un compromiso en su
personal a cargo. Asimismo, este plan deberd contar con programas de
capacitacion sobre el empowerment, para que el personal encuentre soluciones a

los diferentes problemas que enfrenta la municipalidad.

Segundo. - Se sugiere a la municipalidad distrital de Echarati, implementar
un area encargada de dar planes de liderazgo transformacional a cada linea de
gerencias y asi poder llegar a cada colaborador para que sienta orgullo de ser parte
de esta su institucion, de esta manera los trabajadores sentiran el poder y la

confianza de tomar decisiones para el bien de la institucion.

Tercero. - Se propone a la municipalidad distrital de Echarati, contratar a los
jefes de confianza que tengan el perfil de un lider y de esta forma este puede
transmitir a sus subordinados todo lo que posee el lider, a su vez puede capacitar
a los gerentes de cada area, para que se motiven y transmitan inspiracion,
optimismo en el personal a cargo y los que le rodean. De esta forma, aumentar la

conciencia en del personal, para que en equipo logren las metas de la institucion.

Cuarto. - Se propone a la municipalidad distrital de Echarati, capacitar a todos
los trabajadores de cada area, para que cuenten con capacidad critica y analitica,
al enfrentar problemas en su puesto laboral, de esta manera encuentren distintas
formas de solucionarlo, con el apoyo del gerente de su area, alentandolos a
encontrar nuevas formas de solucionar un problema, beneficiando de esta

manera a la institucion.

Quinto. - Se sugiere a la municipalidad distrital de Echarati, promover en los
gerentes de cada area, a través de politicas organizacionales, para que se
preocupen mas del personal a su cargo, tomando en cuenta las necesidades y
problemas que enfrenta el personal. Para ello, deben saber qué respuesta y

decision tomar sin afectar negativamente al personal.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion

Tabla 1
Variable 1: Liderazgo transformacional
Titulo: Liderazgo transformacional y el empowerment de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Echarati, 2022.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Liderazgo Es un conjunto Utiliza para medir el Influencia Lider 1 Ordinal
transformacion de liderazgo idealizada 2 Puntaje del 1 al
al comportamiento  transformacional a las Vision 3 5.
s del lider siguientes dimensiones: 4 Nunca
gque transforman Influencias idealizadas, Propdsito 4 A veces
las necesidades motivacion inspiracional, 6 Algunas veces
de sus estimulacién intelectual, Normas 7 Casi siempre
seguidores consideracién 8 Siempre
mediante la individualizada Motivacion Estimular 9
autorrealizacion, inspiracional 10
estimulando sus  Se aplic6 como técnica la Articular 11
expectativas a encuesta, y como 12
niveles instrumento el Estimulacién Motivar 13
superiores. cuestionario, de esta intelectual 14
(Andrade et al, manera se pudo obtener Tomar Riesgos 15
2019) los datos. 16
Consideracién Atender 17
individualizada necesidades 18
Mentor 19




Tabla 2

Variable 2: Empowerment

Titulo: Liderazgo transformacional y el Empowerment de la Municipalidad distrital de Echarati, periodo 2022.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Empowerment Roman y Otros Significado Metas y 21 Ordinal
Consiste en (2016)utilizan para propasitos 22 Puntaje del 1
delegar el medir el liderazgo Ideales 23 al 5.
poder v la las siauientes 24 Nunca
aubmmdahdos @ Sigreficauies: Reauerimientos 26 Algeces veces
entregarles el Competencia Comportamiento 27 Casi siempre
sentimiento de Autodeterminacion 28 Siempre
que pueden ser  Impacto Y Competencia Auto eficiencia 29
los dueios de seguridad 30
su trabajo con o Capacidades 31
forma de Se aplic6 como 32
aumentar la técnica la Habilidades 33
confianza, encuesta, y como 34
instrumento el
compromiso -y ¢y estionario Creencia 35
autoridad  de individual 36
caoa cerraqo, ae esta  Aytodeterminacion  Sentimiento 37
empleado. manera se pudo 38
(Salcedo , Obtener los datos. Pader 20
2018) 40
Elegir 41
42
Impacto y Colaborador 43
Seguridad 44
Operativa 45
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Anexo 2: Célculo de la Muestra

Es probabilistico estratificada de poblacion finita, por lo que, la férmula que

determiné la muestra fue la siguiente:
o #eel
Ex0-D))+# oo

Tamano de la muestra.

Doénde Calculo
n= Tamafo de la muestra n= Muestra
N= poblacién N= 136
p= Proporcion de aciertos p=0.5
g= Proporcion de errores g=0.5
e= Margen de error muestral e=0.05
Z= Nivel de confianza 90% Z=1.96

1.96 * 0.5« 0.5 * 136

_ =100.6
(0.052 * (136 — 1)) + 1.962 * 0.5 * 0.5

I

Esta constituido por 101 trabajadores de la municipalidad distrital de Echerati

— Cusco.



Anexo 3. Carta de autorizacion

“Affo del Bicentenanio del Perd: 200 afos de Independencia”

Echarati, 28 de Diciembre de 2021

Seiiores
Escuela de Administracién
Universidad César Vallgjo ~ Campus Ate

A través del presente, Abog. Richard Wilson Berios Gutierrez, identificado
(a) con DNIN®* 22 946549  representante de la Municipalidad Distrital de
Echarati, con el cargo de Jefe de Recursos Humanos, me dinjo a su
representada a fin de dar a conocer que la siguiente persona:

A) Nayda Baez Carrasco
Esta autorizada para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacién a efecto de la
realizacion de su proyecto y postenor lesis fitulada: Liderazgo
Transformacional y el Empowerment de los Colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Echarati, Cusco 2022

S N[
b) Emplear el nombre de nuestra Institucion dentro del refendo trabajo

si [X] No [
Lo gque le manifestamos para los fines pertinentes, a svlivitud de los
interesados.
Atentamente,

Abog. Richard Wilson Berrios Gutiérrez

Jefe de Recursos Humanos



Anexo 4. Cuestionario de Investigacion
FICHA DE ENCUESTA

Estimado(a) colaborador- El presente cuestionario es parte de un proyecto
de investigacion que tiene por finalidad la obtencién de informacion acerca del
liderazgo transformacional y el empowerment donde usted labora, la investigacion

tiene cardcter netamente académico y guardara la confidencialidad necesaria.

INSTRUCCIONES: En el siguiente cuestionario, cada pregunta tiene 5
posibles alternativas de respuesta que puede marcar. Lea con atencion y marque la

respuesta que mas se ajuste a su criterio, marque con una (X).

Influencia idealizada

Escala |1 2 3 4 5
Nunca | A veces | Algunas veces | Casi Siempre | Siempre
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL OPCION DE RESPUESTA
1 | 2 | 3 | 4 | 5
c Indicador N° o
© ol §| 8 g2
n . (&) o c n 2 &
& Items S| o >S5 ®© £ &€
£ 2 2|2 09| o
(a) < | < nl um
Lider 1 ¢, Se considera usted una persona a

la cual le gusta tomar la iniciativa al
momento de formar equipos de
trabajo?

2 ¢Usted normalmente es quien
dirige las actividades asignadas
que se realizan en la
municipalidad?

Vision 3 ¢,Cree usted que las prospectivas
institucionales forman parte de los
ideales de la municipalidad?

4 ¢,Cree que usted que la forma en
gue se desarrollan las actividades
de la municipalidad esta
proyectadas a alcanzar la vision
planteada?

Propésito 5 ¢, Considera que durante su labor
en la municipalidad ha logrado
alcanzar aquellos propoésitos que
se habia planteado al iniciar sus
labores?

6 ¢La municipalidad ha contribuido
en usted para que alcance lograr
los propdsitos que tenia planteados




al iniciar su labor en la
municipalidad?

Normas

¢, Es usted una persona que cumple
con los procedimientos
establecidos en la municipalidad?

¢;Considera usted que las
normativas de la municipalidad
permiten que sus trabajadores
logren convertirse en lideres?

| MOTIVACION INSPIRACIONAL

Motivacion inspiracional

Estimular

¢Considera  usted que los
superiores  constantemente  se
esfuerzan por estimular a los
trabajadores de la municipalidad?

10

Durante el desarrollo de su labor,
¢, Considera usted que contribuye
para que sus compafieros de
trabajo se sientas estimulados?

Articular

11

¢, Considera usted que las acciones
de la  municipalidad  estan
orientadas a mejorar los niveles de
liderazgo presentes?

12

¢cLa municipalidad realiza
gestiones con el fin de aliarse a
otras instituciones que brinden
capacitaciones para el personal

sobre el liderazgo?

| ESTIMULACION |

NTE

LECTUAL

Estimulacién intelectual

Motivar

13

¢, Siente usted que sus superiores le
hacen sentir capaz y aprecian su
labor dentro de la municipalidad?

14

¢,Cree usted que la municipalidad
imparte una acertada motivacion al
personal para lograr sus intereses?

Tomar riesgos

15

¢, Cuando realiza sus labores en la
municipalidad, toma decisiones
rapidamente?

16

¢, Considera que cuando ha tomado
una decision importante en su area
laboral, la municipalidad lo ha
respaldado?

CONSIDERACION INDIVI

DUALIZADA

Consid

eracion
mndiviadu

T ToTvT

Atender
D .
5 necesidades

17

¢, Considera usted que la
municipalidad se ha esforzado en
lograr que usted se sienta cémodo

y satisfecho con las labores y el




tiempo que se le asigna para
desarrollarlas?

18

¢ Usted considera  que la
municipalidad le ha brindado
oportunidades para que realice
actividades otras como
especializarse en su area laboral?

Mentor

19

¢Considera usted que asignar un
mentor para los trabajadores
nuevos permitiria que se adapten
con mayor facilidad a la
municipalidad?

20

¢, Considera usted que la
municipalidad asesora, orienta y
colabora en los procesos de
induccion de los trabajadores?

EMPOWERMENT

Significado

Metas
propoésitos

21

¢, Considera usted que la
municipalidad le ha permitido
alcanzar las metas que se habia
planteado al iniciar su labor en la
institucion?

22

¢Usted considera que existe un
apoyo constante de parte de la
municipalidad para lograr sus
propoésitos institucionales?

Ideales

23

¢Usted se ha sentido respaldado
por la municipalidad al momento de
guerer alcanzar sus ideales dentro
de la institucion?

24

¢ Considera que los lineamientos
de la  municipalidad estan
orientados a permitir que sus
trabajadores logren cumplir sus
ideales propuestos?

Requerimientos

25

¢, Considera que sus requerimientos
en la municipalidad han sido
atendidos durante el tiempo que
viene realizado sus labores?

26

¢, Como calificaria la atenciéon de la
municipalidad a los requerimientos
de su personal?

Comportamiento

27

¢, Considera usted que cumple con
los codigos de comportamiento de
la municipalidad como: codigos de
vestimenta, puntualidad, ¢trato con
los ciudadanos?

28

¢Considera usted que sus
superiores de igual forma cumplen




con los cadigos de comportamiento
establecidos por la municipalidad?

Competencia

Auto eficacia

26

Durante sus labores, ¢Considera
que realiza sus funciones de
manera adecuada utilizando los
recursos y alcanzando las metas
establecidas por la municipalidad?

30

¢ Considera que la municipalidad le
brinda oportunidades de
empoderamiento para que de esa
manera logre convertirse en un
trabajador mas eficiente?

Capacidades

31

¢Considera usted que sus
capacidades contribuyen de
manera favorable a la
municipalidad?

32

¢, Considera que la municipalidad
permite  que desarrolle sus
capacidades libremente  para
convertirse en un trabajador mas
competitivo en su area laboral?

Habilidades

33

¢ Considera que las habilidades
que posee son favorables vy
contribuyen a la municipalidad?

34

¢, Considera que la municipalidad
presta atencion a los diferentes
tipos de habilidades de su personal
y les brinda espacios de
crecimiento?

Creencia
individual

35

¢, Considera usted que involucra
usted sus creencias personales al
momento de realizar sus labores
dentro de la municipalidad?

36

¢ Considera usted que la
municipalidad permite y respeta las
creencias individuales  como:
religion, cultura, identidad de
género, ¢ de sus colaboradores?

Autodeterminacion

Sentimiento

37

¢Considera usted que es una
persona apasionada que realiza
sus actividades dentro de Ila
municipalidad de manera efectiva?

38

¢Considera usted que sus
superiores son personas que
constantemente  proyectan una
imagen de pasion y entrega al
trabajo?




Poder

39

¢Considera usted que es una
persona que tiene facilidad para
delegar y tomar decisiones en su
area de trabajo?

40

¢Considera que sus superiores
delegan el poder a distintos
colaboradores y confian en la
capacidad de cada uno de ellos?

Elegir

41

¢, Considera que toma decisiones
adecuadas durante el tiempo que
viene realizando sus labores en la
municipalidad?

42

¢Considera que sus superiores
toman decisiones que van de la
mano de sus acciones dentro de la
municipalidad?

Impacto y Seguridad

Colaborador

43

¢Considera que parte de sus
iniciativas  son atendidas o
escuchadas favorablemente?

44

¢Considera  usted que la
municipalidad presta atencion a las
ideas nuevas o innovadores que
presentan los trabajadores?

Operativa

45

¢, Considera usted que las labores
operativas que realiza le permiten
desarrollarse personal y
profesionalmente?

46

¢.Considera usted las funciones
que realiza en la municipalidad
contribuyen favorablemente en la
gestion de la misma?




Anexo 5. Validacién por juicio de expertos del instrumento

Validador: Mg. Cervantes Ramoén, Edgard Francisco

Variable 1.

CERAR VAL M0

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1, Apsiidos y nombres o2 Nfomants’ Mg EDGASDERANCISCOCERVANTERRAMON
12. Cargo & nsthudion donde I3bara UNIVESSINAD CEDAS VAL LS
1.3. Espaciaioad del expen: INVESTIGACION
L4 Nombre gl Instrumento motvo de 3 evaluacion: Cuestionyio
15, Autor del Instrumento: BAEZ CARRASCO, NAYDA

1. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Defcents | Requiar | Busno | Muybueno | Excslnts
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-80% | 61-30% | B1-00%
CLARIDAD Est formuiado con lenguaje apropado PZ
ORUETIVIDAD | 55 mxresado de manesa coverente Fz
iégica.
Responde a las necesicddes intermas y k2
PERTINENCIA atemas de B Investigaodn
Esta adecuado para valorar aspectos y 22
ACTUNIDAD estrategias de mejora
ORGANIZACION mue los aspectos en calidad y FZ
SUFICIENGIA | e coherenca ertre ndeadores y s k2
dmersones.
INTENCIONALIDAD| 58T b ermrgas que msponds 152
propésto de la Investigaodn
Conedes que ks fms utizados an et B2
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se el rvestigando.
Considera . estructura del :-::mte B2
Instrumento adecuado al tipo
COHERENCIA UsUANe 3 quienes se dinge of
rstrumento
Considera que ko5 Rems miden o que 152
METODOLOGIA hosrcap g
s B2
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Liderazgo transformacional
MEDIANAMENTE
SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

HEEBEEEEEE:

-
o

—_
—_

A RS RS RS R RN BN RN RS RN S

-
~N




UNIVERSIBAD

\l UCv

EONAR VAR IR

13

L)

15

16

s|ls 1 s

17

18

19

2

SIS s) s

Il OPINION DE APLICACION:

dQué aspectos tendrla que modificar, incrementar o suprimie en ks instrumentos de

ivestigaciin?

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 25 de febrero del 2022

2%




Variable 2:

El"ﬁ ucv

UMIVERSIBAD
CHAAR VAL ® 10

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1, Apefidos y nombees e INfMan®s’ Mg EDGABNERANCISCOCERVANTES BAMON
12. Cargo & nstitudon donde [abara; UNIVERSINAD CESAR VAI L S50

L3. Espaciaioad del experio: INVESTIGACION
L4 Nombre d& Instrumento motvo g2 13 evaluacion: Cusstionano

L5 Autor o= nstuman: BAEZ CARRASCO, NAYDA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADORES CRITERIOS b-20% |21-40% | 41-50% | 61-00% | o1-s00%
CLARIDAD Est formuiado con lenguaje apropiado B3
ST | o eowered> de e, coharerte y 53

Responde 2 las necesidades intermas y 3
PERTINENCIA extermas de B investigaodn r

Esza adecuado para vakorar aspectos y B3
ACTUNIDVD estrategias de mejora

Comprende los aspectos en calidad 33
ORGANIZACION | 5o - y

Tiene coberenca ertre Indicadores y s 3
SUFICIENCIA | (e chere F
INTENCIONALIDAD| 5™ I etmrger aue msponds k3

propésto de i investigaadn

Coneacen que b foms utioados ean et 33
CONSISTENCIA | nstrumento son todos y cxda Uno propios

del caxmpo que se estd rvestigando.

Considera la estructura ded  presente 33
COHERENCIA strumento adecuado af tipo de

usuanNo 3 Quienes se dinge of

rstrumento

Consdera que ks Bems miden o que 53
METODOLOGIA pretende - meci.

= B3
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: empowerment
MEDIANAMENTE

e SUFICIENTE oo INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
(1} v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v




N

ucv

UNIVERRIBAD

13 7

1 7
15 v
16 v
17 7

18 v
13 v
20 v
al v
2 v
23 v
24 v
25 v
26 v

. OPINION DE APLICACION:

Qué aspectos tendrla que modificar, incrementar o suprmic en s instrumentos de
on?

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

Are, 25 de febrero del 2022

83%




Validador: Dr. Navarro Tapia, Javier Félix

Variable 1.

-

ucv

HMIVERRIBAD
CHRAR VAL v

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

L1. Apelidos y nombres o2 NfoMMants: Or. JAVIER EEL IX NAVASE0 TAPIA

12, Cargo e Insiucion donde |300ra UNIVEESNAD CE0AR VAITEMD

L3. Especialicad o expena: INVESTIGACION
L4, Nombrz g Inssumanio motivo o2 |3 evaluacion: Cuestionano

LS. Autor dal Inerumento: BAEZ CARRASCO. NAYDA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Defictents | Reguiar | Busno busno | Excsknis
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 20-40% | 41-60% | 1-80% | 21-900%
CLARIDAD Exa formutado on lenguae apmptado 51
Esta mpresado de maner coherente y 1
OBJETIVIDAD i6gica.
Responde 3 s necescades Intemas y Is1
PERTINENCIA extemas de la Investigacén
Esta adecuado para valorar aspectos y 51
ACTUNIDAD estrategles de mejora
Comprende los aspectos en calidad y 1
ORGANIZACION | Comere F
Tiene cmherenca entre nddcxions y las 81
SUFICIENCIA dmensiones.
INTENCIONALDAD| £ 5 et que responds 3 51
propésto de la Investigaadn
Cormder que ios fums Ltiaoos o e |81
CONSISTENCIA | insrumentn son todos y cada uno propkas
Ol oo que s estd Investigando.
Considern [a estructura ded presente B1
COHERENCIA Instrumento adecuado al tpo de
USUAN0 3 guienes se drige o
instrumento
Considera gue los items miden o que 51
METODOLOGIA axstinde el
. g1
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA

=|2|2|2|s|z|5|2|a|s|2(=E
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-
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UcCv

UNIVENSIDAD
CHAAR VAL R0

13 v
1 v
15 v

16 ;
17
18

‘_‘\‘-\'\

19
20
2

lil. OPINION DE APLICACION:

(Qué aspactos tendria que modificar, Incrementar o suprimir en ks instrumentos de
investigaciin?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 81%

.

e
Firma de experto Informante
DN N® 6814139

Ae, 25 de febvero del 2022 /'




Variable 2:

ucv

LNIvVERRIDAD
CRaan VAL v

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

11. Apedidos y nombres ol NorMants: Dr. JAVIER EEI X NAVARBO TAPIA

12. Cargo e Insfucion tonde labora USEVERSIDAD CESAR VALLELD

1.3. Espacialicad o expeno: INVESTIGACION
1.4, Nombre o Insumanio motvo oe |3 Svaluacion: CLEstionang

LS Anord= retumeartc. BAEZ CARRASCO, NAYDA

. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficderte | Reguiar | Busno | Muytueno | Excslnis
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 21-900%
CLARIDAD £22 form 00 N EengLTe a0oade 52
ORISTIVIDAD E=a expresado de maner coherents y 52
gca.
Responde a ks necesdades Intamas y B2
PERTINENCIA extemas de la Investigaodn
Esta adecuado para valomr aspectos y 52
ACTUNIDAD estrateges de mejora
Comy los aspectos en calidad 52
ORGANIZACION pr——e - y
Tiene coherenca entre Indicxdons y las 82
SUFICIENCIA
INTENCIONALDAD| B9 b5 estrategias que nsponca 52
propéato de la Investigaodn
Cormdem que ios fms uhikacks on e B2
CONSISTENCIA | inszrumento son todos ¥ cacda uno progkos
el o que e estl Investigando.
Considera la mra‘od presente B2
Instrumento adecuaco al tipo de
COHERENCIA LSUANo 3 guienss se dnge o
INSSrUMentD
Considera gue ios items miden o B2
METODOLOGIA s thygasars; ™ >
> 82
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: empowerment
WEDZERANENTE
SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

3|2|2|s|s|2|s|s|=[+ T

AR AR B RAIAI A AIAIRI A




Sy

CARAR VA1 8 ith
13 v
14 v
15 v
16 v
17 v
18
19

|| =<|=]|=

20
2
2
]
24
5]
26

< || =]|=

I OPINION DE APLICACION:

;Q:é_aspedostaﬂiaqmmdfa,lmm:omﬁn&mbsi&unmwsm

investigacion?
IV. PROMEDIO DEVALORACION: 82%
{ \
Me, 15 de febrero del 2022 ‘ / |
WA _;,.4'
— q";"__ —r
Firma de epeto informants



Validador: Mg. Alonso Lépez, Alfredo
Variable 1.

CERAR VAL IO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apelidos y nombres o INfoMants: Mg ALFEEDO Al ONSO | OPEZ

12. Cargo & Instiudon donde Iaboral UANMNESSINAD CEDAS VA I =00

1.3. Espaciaicad del exparto; INVESTIGACION

L4. Nombre def Instrumento moivo de 13 evaluacion Cuesionario

15, Autor ded Instrumento: BAEZ CARRASCO, NAYDA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Defcends | Requar | Busno | Muybusno | Excsen®
INDICADORES CRITERIOS 9-20% |21-40% | 41-60% | 61-30% | B1-0%
CLARIDAD Esta formuiado con lenguaje apopado B1
OEJETIVIDAD Esta expresado de manem coherente 21
Responde 3 las necesidades iIntemas y g1
PERTINENCIA etermas de B iInvestigaodn
Esta adecuado para vakorar aspectos y 21
ACTUNIDAD povebanrsaandy
ORGANIZACION w los aspectos en caiidad y 51
SUFICIENCIA Tiene coberenca entre ndcxdons y ks 21
dmercones.
INTENCIONALIDAD| 58m b estrgers que m=ponds o Bi
propdato de & Investigaadn
Corgdes que ks s udnados an st 21
CONSISTENCIA | nstrumento son todos y cxda uno propics
del ampo gue se el Fvestigando.
Congdera @ estructura del  presente B1
rstrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA UsLANe 3 guienes se dinge of
Instrumentn
Considera que ko5 Rems miden o gue Bi
METODOLOGIA Drabiide’ woade:
3 21
PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Liderazgo transformacional

"E." SUFICIENTE N ICETE. | INSUFICEENTE | OBSERVACIONES
o1 v
02 v
03 v
04 v
05 %
m v
07 7
08 v
09 v
10 v
1 7
12 v




uCv

UNIVERSIDAD
CRAAR VALILEID
13 v
4 v
15 v
16 v
17 v
18 v
19 v
2 v
2 v

Il. OPINION DE APLICACION:

dQué aspectos tendrla que modificar, incrementar o suprimie en s instrumentos de

vestigacdin’

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 75 de febram del 2022

81%

Y

f _.J‘-'-'

|
\ LY ‘.‘y" ‘I‘I
il

Firma de epeto informante
DNI N° 08460324




Variable 2:

ucv

UNIVERRIDAD
CHESAN VALY IO

N

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1. Apelidos y nombres ol Informanie: Mg. ALFEEDO A1 ONRO | OPEZ

12. Cargo @ Instiudion donde Iabora: UNIVERSINAD CESAR VAL FI0

1.3, Especiaioad del xpero; INVESTIGACION
L4, Nombre del Instrumento motvo de |3 evaluacion: Cuestionaro

15 Autor o2 rauman.  BAEZ CARRASCO, NAYDA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Detcenk Busno 35
INDICADORES CRITERIOS 5-20% | 20-40% | 41-c0% | o -aen | o1-s00%
CLARIDAD Esta formuiado con kenguaje apropiado 22
ERERDE | ~P D s m—chewiey B2
Responde 2 ke neceadades interas ¥ B2
PERTINENCIA etemas de & investigacdn
Esta adecuado lorar aspectos 32
AT | e e X
Comprende | caidad B2
ORGAMIZACION | Sprpeende los aspecos & Y
Tiene coherenca entre ndcadorss y bis 32
SUFICIENCIA dmensiones.
INTENGIONALIDAD| 55T b entrgexs que msponds 22
propdsto de la investigaadn
Conaden que b fms utizaos an e 32
CONSISTENCIA | nstrumento 5on todos y cada uno propios
del ampo que se et vestigando.
Congdera d estruchura del presente 132
COHERENCIA rstrumento adecuado al tipo de
usLANe a quenes se dinge o
Pstrumento
Considera que los Rems miden lo que 2
METODOLOGIA pretende med.
. B2
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: empowerment
= sirceaE R rcaE: | INSUFCENTE | OBSERVACONES
M v
02 v
1] v
1L v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
1 v
12 v




N

ucv

HNIVERSIBAD

Lhaan

ALl

13 v

14 v

15 v

16 v

17 v

18 v

19 v

20 v

21 v

2 v

23 v

24 v

25 v

26 v

. OPINION DE APLICACION:
Qué aspectos tendrla que modificar, incrementar o suprimie en oS instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 82%

Ate, 25 de lebrero del 2022




Anexo 6. Base de datos

Base de datos variable 1: Liderazgo transformacional

Liderazgo transformacional

Estimulacién Consideracion
individualizada

Motivacién
inspiracional

intelectual
P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

Influencia idealizada
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10

1 4 3 4 3 4 4 4 3 4
2 4 4 3 5 4 4 5 4 2
3 4 2 2 2 2 4 5 4 4
4 4 4 5 4 4 4 5 4 5

NO

2

4

3

3

3

4

3

3

2

3

4
5
4
5
3
5
5
5
5
5
4
3
3
4
3
4
2
3
5
5
1

5 5 3 3 5 5 5 5 &5 2

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7 2 3 2 2 4 4 4 4 2
8 5 5 5 5 5 5 5 5 3

9 4 2 4 5 4 4 5 4 4

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5

11 3 3 3 4 3 3 5 3 3

12 5 3 2 2 4 3 4 2 2

13 5 3 2 4 5 4 5 5 3

14 4 2 3 3 3 3 5 4 2

15 2 2

2 3 3 3 3 2

1

16 4 3 3 3 4 4 5 5 4

17 3 2 2 2 5 5 4 5 2

18 3

1 2 2 2

1 4 4 2

199 5 5 5 5 5 5 5 4 2

20 3 2
21 3

2 5 4 5 5 5
2 2 2 3 2 3

1
1

1




Liderazgo transformacional

Estimulacién Consideracion
individualizada

Motivacion
inspiracional

intelectual

Influencia idealizada

5
4
5
4
4
4
3
3
5
4
5
5
4
5
4
5
4
4
4
4
5
4
4
4
4

22 5 5 2 3 3 5 5 5 5

23 5 5 4 5 5 2 3 3 4

24 5 5 5 4 4 4 4 4 4

25 5 5 5 4 4 4 4 4 4

26 5 5 5 5 5 5 4 4 4

27 5 4 4 4 4 5 4 4 5

28 3 3 2 2 4 2 3 2 3

29 5 5 4 4 4 4 5 4 2

30 5 4 4 4 4 5 4 5 4

31 4 4 4 3 3 4 4 4 4

32 5 4 4 4 4 4 4 4 4

33 4 4 5 4 5 4 5 5 5

34 4 4 4 5 4 4 4 4 4

35 5 5 5 5 5 5 5 4 4

36 4 5 4 5 4 5 4 4 4

37 5 4 5 4 5 4 4 4 5

38 5 5 5 5 4 4 4 4 4

39 1 4 4 4 2 3 3 3 4

40 5 5 4 4 4 4 4 4 4

42 5 5 5 5 5 4 4 4 4

43 4 5 4 4 4 4 4 4 5

4 5 5 5 4 4 4 5 4 4

45 5 4 4 4 5 4 5 4 5

46 5 4 4 4 4 4 5 4 5

47 5 4 4 5 3 3 3 4 4




4

41 4 3 3 4 3 3 4 4 4

4
5
4
4
4
4

42 5 5 5 5 5 4 4 4 4

43 4 5 4 4 4 4 4 4 5

4 5 5 5 4 4 4 5 4 4

45 5 4 4 4 5 4 5 4 5

46 5 4 4 4 4 4 5 4 5

47 5 4 4 5 3 3 3 4 4



Liderazgo transformacional

Estimulacién Consideracion
individualizada

Motivacion
inspiracional

intelectual

Influencia idealizada

5
4
3
5
5
4
5
4
4
4
4
5
5
5
5
4
4
5
5
4
4
4
4
4
4

48 3 3 4 4 4 4 5 4 4

49 5 5 4 4 4 5 4 4 5

50 3

1 5 2 5

1 3 3

1

51 5 4 4 5 4 5 4 5 5

52 5 4 5 4 5 5 5 4 4

53 5 5 4 4 5 4 5 4 5

54 5 4 4 4 4 4 4 4 4

55 3 3 4 4 4 4 5 4 5

56 4 4 5 4 5 4 5 5 4

57 5 4 5 4 4 4 4 5 4

58 5 4 4 4 4 4 5 4 5

59 5 4 4 5 4 4 4 4 5

60 5 5 4 4 5 4 4 5 4

61 5 4 4 4 5 4 5 4 5

62 5 4 5 4 4 4 5 4 2

63 5 4 4 4 4 5 4 5 4

64 5 4 4 4 4 5 4 4 4

65 5 5 4 4 4 4 4 4 5

66 5 4 5 4 4 4 5 4 5

67 3 3 5 4 4 4 4 4 5

68 5 4 4 4 5 4 5 4 4

69 5 4 5 4 4 5 4 5 5

70 5 4 4 4 4 4 5 4 4

71 5 5 4 4 4 4 4 4 5

72 5 5 5 4 4 4 4 5 5




73 5 4 5 5 5 5 4 4 5

4




Liderazgo transformacional

Estimulacién Consideracion
individualizada

Motivacion
inspiracional

intelectual

Influencia idealizada

5
5
4
4
4
4
5
4
4
4
4
5
5
5
4
4
5
5
4
5
5
4
5
3
4

/4 5 4 5 5 5 5 5 5 5

75 5 4 4 4 5 4 4 4 4

76 5 4 4 4 4 5 4 5 4

77 4 4 5 4 5 5 5 5 5

/8 5 4 4 4 5 4 4 4 5

79 5 5 4 4 5 4 4 5 4

80 5 4 5 4 4 4 4 5 5

81 5 5 4 4 5 4 4 4 4

82 5 4 4 4 4 5 4 4 5

83 3 4 3 4 4 4 4 4 4

84 5 5 5 4 4 5 5 5 4

85 4 5 4 4 5 4 4 4 5

86 5 4 4 4 4 5 4 5 4

87 5 5 5 5 5 4 4 4 4

88 5 5 4 4 4 4 4 5 4

89 5 5 4 4 4 5 4 4 5

90 5 5 4 4 5 4 5 4 5

91 5 5 4 4 4 5 4 4 4

92 3 4 4 4 4 4 5 4 5

93 5 3 2 5 5 4 5 4 3

949 5 4 4 4 5 5 5 5 5

95 4 5 4 4 4 4 4 4 4

9% 5 5 5 5 5 5 5 5 5

97 4 3 4 3 5 4 5 4 4

98 5 4 5 4 4 4 4 4 5




9 5 4 4 4 4 4 5 4 4

4




Liderazgo transformacional

Estimulacioén Consideracion

Motivacion
inspiracional

4

individualizada

intelectual

Influencia idealizada
100 5 4 5 4 4 5 4 4 5

4

5
4

|

101 5 4 4 4 4 4 4 4 5

Base de datos variable 2: Empowerment

Empowerment

Impacto y

Seguridad

Autodeterminacion

Competencia

Significado

P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46

NO

10
11
12

13
14
15
16
17




Empowerment

Impacto y

Seguridad

Autodeterminacion

Competencia

Significado

18
19
20
21

22

23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

38
39
40

41

42

43




Empowerment

Impacto y

Seguridad

Autodeterminacion

Competencia

Significado

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69




Empowerment

Impacto y

Seguridad

Autodeterminacion

Competencia

Significado

70
71

72

73
74
75
76
77

78
79
80
81

82

83
84

85

86
87

88
89
90
91

92

93
94

95



Empowerment

Impacto y

Seguridad

Autodeterminacion

Competencia

Significado

96
97

98
99
100
101



Anexo 7. Escala de valorizacion de Rho de Spearman

Rango de decision del Rho de Spearman Rango de decision del Rho de

Spearman

-0.90 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy perfecta
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 -0.01a-0.10

0.00 No existe correlacion
+0.01a0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a 0.50 Correlacion positiva media
+0.51a0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.9a1.00 Correlacion positiva perfecta




Anexo 8. Escala de alfa de cronbach

Escala de Alfa de Cronbach para medir confiabilidad

Rango Magnitud
0.81-1.00 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
0.21 - 0.40 Baja
0.01-0.20 Muy baja

Fuente: Gamarra et al. (2015)



