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RESUMEN

Esta investigacion tiene como proposito analizar la relacion entre la empowerment
organizacional y el liderazgo transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana de
Tusi 2025 Se utilizé un enfoque cuantitativo con un disefio correlacional no experimental, en
el que participaron directivos y personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Santa
Ana de Tusi. Mediante cuestionarios estructurados, se evaluaron los indicadores de
empowerment organizacional, como liderazgo transformacional, el cumplimiento de
normativas y la eficiencia de los procesos, y su impacto en el liderazgo transformacional. Los
resultados revelaron una correlacion positiva significativa entre una empowerment
organizacional efectiva y un mejor liderazgo transformacional, destacando la importancia de
fortalecer las politicas de la municipalidad. Se concluye que una adecuada empowerment
organizacional es un factor clave para mejorar el rendimiento y la satisfaccion tanto del
personal como de los usuarios de la municipalidad. Los resultados muestran una correlacion
positiva alta (78%) entre ambas variables, indicando que una mejora en la empowerment
organizacional contribuird a una mejora en el liderazgo transformacional en la Municipalidad
Distrital de Santa Ana de Tusi durante el periodo analizado.

El andlisis estadistico evidencio una correlacion positiva alta de 78 % entre ambas
variables, lo que indica que una mejora en el empowerment organizacional esta asociada con un
incremento en el nivel de liderazgo transformacional. Estos resultados permiten inferir que el
fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment organizacional favorablemente al
liderazgo transformacional dentro de la municipalidad, contribuyendo asi a la eficiencia y
eficacia institucional durante el periodo de estudio.

Palabras claves: Empowerment organizacional, Liderazgo transformacional.
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ABSTRACT

This research aims to analyze the relationship between organizational empowerment
and transformational leadership in the District Municipality of Santa Ana de Tusi in 2025. A
quantitative approach with a non-experimental correlational design was employed, involving
managers and administrative staff of the municipality. Through structured questionnaires,
indicators of organizational empowerment—such as transformational leadership, compliance
with regulations, and process efficiency—were assessed, along with their impact on
transformational leadership.

The results revealed a significant positive correlation between effective organizational
empowerment and enhanced transformational leadership, highlighting the importance of
strengthening municipal policies. It is concluded that adequate organizational empowerment is
a key factor in improving both staff performance and user satisfaction within the municipality.

The statistical analysis showed a strong positive correlation (78%) between the two
variables, indicating that improvements in Organizational empowerment are associated with
higher levels of transformational leadership. These findings suggest that strengthening
practices aimed at Organizational empowerment positively contributes to transformational
leadership within the municipality, thereby enhancing institutional efficiency and effectiveness
during the study period.

Keywords: Organizational empowerment, Transformational leadership.
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INTRODUCCION

En el contexto actual de las organizaciones publicas, caracterizado por una creciente
demanda de eficiencia, transparencia y orientacion al servicio, el fortalecimiento del capital
humano se ha convertido en un factor determinante para alcanzar los objetivos institucionales.
En este marco, el empowerment organizacional y el liderazgo transformacional emergen como
componentes clave en la gestion moderna, al promover entornos laborales mas participativos,
motivadores y orientados al cambio.

El empowerment organizacional, entendido como el proceso mediante el cual los
colaboradores adquieren mayor autonomia, participacion en la toma de decisiones y sentido de
pertenencia dentro de la organizacion, ha demostrado ser un elemento crucial para el desarrollo
de capacidades individuales y colectivas. Por su parte, el liderazgo transformacional se
manifiesta en lideres capaces de inspirar, motivar e influir positivamente en sus equipos de
trabajo, fomentando una vision compartida, innovacién y compromiso institucional.

En el caso de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi, la necesidad de fortalecer
la gestion publica y responder de manera eficiente a las necesidades de la ciudadania plantea
nuevos retos a nivel organizacional. Por ello, resulta fundamental analizar la relacion entre el
empowerment organizacional y el liderazgo transformacional, con el proposito de identificar
codmo la autonomia y empoderamiento del personal inciden en la capacidad de liderazgo y, por
ende, en el desempefio institucional.

La presente investigacion se plantea en este escenario, con el objetivo de generar
evidencia empirica que permita comprender y fortalecer las practicas internas de gestion en la
municipalidad. El estudio se situa en el afio 2025 y busca aportar propuestas concretas para
mejorar la cultura organizacional, el clima laboral y los procesos de liderazgo al interior del
gobierno local.

La estructura del presente estudio se encuentra organizada en los siguientes capitulos:



Capitulo I: Contiene el planteamiento del problema de investigacion, los objetivos
generales y especificos, la justificacion, la delimitacion y los alcances del estudio. Este capitulo
permite contextualizar la problematica abordada y fundamentar su relevancia.

Capitulo II: Desarrolla el marco teorico y el sistema de hipotesis, integrando los
fundamentos conceptuales, teoricos y empiricos que sustentan la investigacion. Asimismo, se
formulan las hipotesis que orientan el analisis de la relacion entre las variables estudiadas.

Capitulo III: Describe el enfoque metodologico adoptado, precisando el tipo y disefio
de investigacion, la poblacidon y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
asi como los procedimientos de validacion y andlisis estadistico aplicados.

Capitulo IV: Presenta los resultados obtenidos, acompafiados de su respectivo analisis
e interpretacion. Ademads, se establece una discusion critica a la luz del marco teodrico y las
hipotesis planteadas, evaluando el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Finalmente, se exponen las conclusiones del estudio, seguidas de recomendaciones
dirigidas a fortalecer el desempefio organizacional en el dmbito de la gestion publica. Se
incluye también el listado de referencias bibliograficas que sustentan el trabajo de
investigacion.

Gaby S. MUNOZ ESPINOZA
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1.1.

CAPITULO1
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacion del problema

El empowerment surge como una solucion al antiguo taylorismo y burocracia en el
lugar de trabajo, donde la creatividad ha sido suprimida y los trabajadores han sido objeto
de venta.

Hoy para que las organizaciones modernas dejen las estructuras y posiciones
tradicionales y prefieren usar integrar e integrar traducciones e integrar trabajo individual se
hace la necesidad de dar libertad empoderar a los trabajadores tanto del sector publico como
del privado, asi estan disefiando sus técnicas de recursos humanos en Europa y paises
desarrollados.

Los deseos comunes de las municipalidades deben buscar el desarrollo econémico
social, no necesariamente empresarial mas por el contrario articular y facilitar la calidad de
servicio que prestan a través de sus colaboradores.

Anchelia-Gonzales et al., (2023) “El principal objetivo debe y tiene que ser el
desarrollo humano, en el que debe concentrarse en las personas. Las personas son las

principales protagonistas y actores y lo que deberia ser un proceso de participante y



organizado”.

La eficiencia efectiva en el servicio a la poblacion garantiza la mejor y la calidad,
optimizando el uso de recursos publicos de acuerdo con los requisitos de la ley en el marco
de la administracion publica. (Luna & Luna, 2023) afirma que la ética de la ética es un
comportamiento deshonesto. Esta es una referencia a las acciones éticas de los funcionarios
y burodcratas. Similar al camino de la corrupcion en el mundo de El negocio ha sido
histéricamente para un comportamiento moral inusual en sociedades historicas y practicas
de diferentes culturas. La imagen de su organizacion qued6 dafiada, asi como la de los
servidores publicos de la época

Por otro lado, debemos mencionar que Santa Ana de Tusi su tiempo es la
caracteristica de las montafias fritas, la variacion térmica de 3 © Cy la gran lluvia. Tiene una
temperatura promedio de 5.9 ° C y la lluvia de aproximadamente 1000

mm. El verano tiene las temperaturas y las temperaturas de balanceo que varian entre
13°Cy 1°C. Latemporada de invierno es seca y nieve esporadica y nieve esporadica y
nieve esporadica. Al invierno, las temperaturas variaron entre 15 ° C a -15.

Rojas et al., (2023) En el distrito de Santa Ana de Tusi podemos mencionar que la
actividad productiva y econdmica pertenece actividades tales como la agricultura y la
ganaderia como actividad econdmica principal, la agricultura simboliza el mayor origen de
trabajo, asi como de la ganaderia ya que concentra al 97% de la poblacion dedicadas a esta
actividad, tanto para el autoconsumo, asi como para la comercializacion.

Actualmente la Municipalidad de Santa Ana de Tusi cuenta con un trabajador
nombrado por modalidad de contratacion administrativa de servicio CAS D.L. N° 1057
existe 60 trabajadores, la modalidad locacion de servicio 82 trabajadores y por la modalidad
del D.L. 278 existe 125 trabajadores administrativos haciendo un total de 268 trabajadores.

No se estd empleando adecuadamente el empowerment o empoderamiento para



1.2.

autogestionar el trabajo en la municipalidad asi mismo no se brinda el poder necesario para
la realizacion de un servicio de calidad confianza y sobre todo la productividad, El liderazgo
no tiene el fiel compromiso para lograr conocer a los trabajadores. Por tanto el estilo de
liderazgo no esta permitiendo otorgar la liberacion de poder , no estd animando a adquirir
las habilidades y conocimientos que pueda permitir superar los obstaculos en el ambiente
laboral para que se pueda ayudar a desarrollarse dentro de la Municipalidad distrital de Santa
Ana de Tusi, en esa linea acotamos nuestra problematica con la siguiente interrogante
(Como es la relacion entre el empowerment organizacional y el liderazgo transformacional
en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025?

Delimitacion de la investigacion

Nuestra delimitacion para la presente investigacion es detallamos la parte espacial,
temporal y social:

1.2.1. Delimitacion espacial:

El trabajo de investigacion estudiaremos en la Municipalidad Distrital de Santa Ana
de Tusi, en ese sentido solicitaremos el permiso necesario a la autoridad y jefe de recursos
humanos.

1.2.2. Delimitacion temporal:

La duracion de la presente investigacion estd comprendida desde el 01 de febrero
del 2025 hasta el 30 de julio de 2025.

1.2.3. Delimitacion social: (Unidad de analisis)

Comprende todos los trabajadores y colaboradores funcionarios, profesionales de la
Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi que estd ubicado en el distrito de Santa Ana

de Tusi, provincia de la Region Pasco.



1.3.

1.4.

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

(Como es la relacion entre el empowerment organizacional y el liderazgo

transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025?

1.3.2. Problemas especificos

(Como es la relacion entre el empowerment organizacional y la dimension
influencia idealizada en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025?
(Cual es la relacion entre el empowerment organizacional y la dimension
motivacion inspiradora en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi
20257

(Como es la relacion entre el empowerment organizacional y la dimension
estimulacion intelectual en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi
20257

(Como es la relacion entre el empowerment organizacional y la dimension
consideraciones individuales en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi

20257

Formulacion de objetivos

1.4.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre el empowerment organizacional y el liderazgo

transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.

1.4.2.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el empowerment organizacional y la dimension
influencia idealizada en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.
Establecer la relacion entre el empowerment organizacional y la dimension

motivacion inspiradora en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.



1.5.

e Determinar la relacion entre el empowerment organizacional y la dimension
estimulacion intelectual en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi
2025.
e Determinar la relacion entre el empowerment organizacional y la dimension
consideraciones individuales en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi
2025.
Justificacion de la investigacion
Debido a las deficiencias en el liderazgo transformacional y el empowerment
organizacional en el municipio, se hace imprescindible irrumpir de este tema
trascendental, y al identificar la problemética en la Municipalidad Distrital de Santa Ana de
Tusi, y estar en contacto directo con los administrados y los recursos humanos en la
ejecucion de los sistemas administrativos. Debe realizarse la investigacion por las siguientes
justificaciones mas.
1.5.1. Justificacion tedrica
Cuando hacemos la revision de la literatura, puede identificar teorias y modelos
clave existentes, evaluar su relevancia y validez para el tema de investigacion y determinar
si existen lagunas en el conocimiento actual que podrian llenarse con la investigacion.
También es importante senalar que las derivaciones obtenidas pueden requerir una
interpretacidon metodica y critica para evitar conclusiones erroneas. Esta investigacion
pretende enriquecer elementos tedricos relacionados con nuestra variable empowerment
organizacional y liderazgo transformacional de manera que nos permita generar analisis y
reflexiones sobre el conocimiento existente.
1.5.2. Justificacion metodologica
La fundamentacién metodologica de su investigacion es argumentar, es decir,

presentar un analisis riguroso y fundamentado de la relacion entre las variables de



1.6.

empowerment organizacional y el liderazgo transformacional, con el objetivo de verificar o
rechazar aspectos de las teorias existentes sobre este tema.

Identificar el grado de relacion entre las variables estudiadas es un paso fundamental
en la investigacion, ya que nos permitira determinar si existe una relacion significativa entre
ellos y, si es asi, cudl es la direccion y la intensidad de esta relacion.

Ademas, como se menciono, los resultados de la investigacion permiten validar las
técnicas de investigacion utilizadas, lo cual es fundamental para asegurar la calidad y
confiabilidad de los resultados obtenidos.

1.5.3. Justificacion practica

Los resultados de la investigacion propuesta tendran implicaciones practicas en la
solucion de problemas de toma de decisiones relacionados con el empowerment
organizacional y el liderazgo transformacional. Al identificar la relacion entre estas
variables, se pueden disefiar estrategias y politicas que ayuden a mejorar la de empowerment
y el liderazgo transformacional de una organizacion o entidad publica.

Es importante sefialar que la investigacion a nivel de posgrado debe tener un enfoque
practico y aplicado, con el objetivo de generar conocimiento que pueda ser utilizado para
resolver problemas reales existentes. La investigacion cientifica debe apuntar a generar
soluciones practicas y sostenibles a los problemas y desafios que enfrentan las
organizaciones y la sociedad en general.

Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones generalmente son de cardcter econdmico, cuando queremos
abarcar un estudio mas amplio prevalece el factor de los recursos humanos como es el caso
de empowerment organizacional y el liderazgo transformacional. Otra limitacion que
podemos destacar es la frecuente falta de apoyo por parte de algunos directivos o compaieros

de trabajo a someterse a nuestras herramientas de evaluacion por miedo a represalias. o



solicitudes de su empleador.



2.1.

CAPITULO IT
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio

Seguidamente consideraremos las investigaciones que anteceden al presente estudio
que se toma como referencia.
2.1.1. Antecedentes internacionales

Davila-Moran & Agiiero-Corzo, (2023) en el articulo cientifico titulado Cultura
organizacional - asertividad — empowerment de saberes en la comunidad del programa de
enfermeria en la universidad de Santander campus Cticuta de la Universidad de Santander,
Clcuta — Colombia de la revista Aibi, Revista de Investigacion Administracion e Ingenierias
llegd a las siguientes conclusiones: “El andlisis de la informacion institucional y del
programa de enfermeria sobre la cultura organizacional determiné esto. La comunidad
académica, presenta los conceptos basicos que constituyen el ambito universitario, sus
entidades y la division de sus estructuras; Sin embargo, la forma de socializacion y
transmision de la informacion no contribuye a la autoafirmacion como paso hacia el
fortalecimiento del empoderamiento y la transformacion de la cultura de la organizacion.

Un andlisis de este tipo demuestra que un intermediario educativo puede ser la herramienta



para consolidar una cultura organizacional con persistencia y lograr el empoderamiento del
conocimiento. Los elementos incorporados en el disefio de la intermediacion educativa,
enfocada a la educacion, permiten a la comunidad académica tienen acceso rapido a los
diversos procesos del programa de enfermeria, promoviendo habilidades tecnoldgicas entre
docentes y estudiantes de la informacion y la comunicacion. La construccion de
intermediarios educativos con estrategias hipertextuales e hipermedia les permitira
dinamizar procesos académicos, optimizar tiempos y recursos, y fortalecer la cultura
organizacional para lograr la autoafirmacioén y el empoderamiento conocimientos en la
comunidad académica”. (p. 123)

(Melgar & Alvarenga, 2024) en el articulo cientifico intitulado El liderazgo
transformacional como modelo para impulsar el desarrollo profesional en el sector
educativo universitario, de la revista Innovare Revista de ciencia y tecnologia, logré llegar
a las siguientes conclusiones: “Caracteristicas de la empatia, gestion de equipos,
empoderamiento, resiliencia, innovacion, capacidad. La vision ejecutiva y estratégica se han
identificado como aspectos del liderazgo transformacional en la UPNFM. Estas
caracteristicas influyen en el progreso profesional del trabajador docente y trabajador
administrativo de la universidad. AEMD contribuy6 a la construccion de la instalacion
estudio, base conceptual, contextualizacion de metodologia de la investigacion, analisis y
discusion de resultados, desarrollo del modelo propuesto y redaccion del articulo. LEA
contribuy6 a la supervision de la metodologia, la literatura, el andlisis y la discusion de los
resultados, el modelo propuesto y la revision editorial. Ambos autores leyeron y aprobaron
la version final del manuscrito”. (pp. 18-19)

(Astuty & Udin, 2020) en el articulo intitulado El efecto del apoyo organizacional
percibido y el liderazgo transformacional en el compromiso afectivo y el desempefio de los

empleados de la revista cientifica Journal of Asian Finance, Economics and Busines llegaron



a la siguiente conclusion: “Los resultados de este estudio concluyeron que el POS y el
liderazgo transformacional influyeron significativamente en el desempefio y el compromiso
afectivo de los empleados. Ademas, el compromiso afectivo también tuvo un efecto
significativo en el desempefio de los empleados. Los resultados de este estudio aportaron
importantes implicaciones de gestion. En primer lugar, los resultados de este estudio
muestran que el POS y el liderazgo transformacional tienen un efecto positivo en el
compromiso. Beneficios afectivos y para empleados. El desarrollo del liderazgo
transformacional se puede lograr eficazmente a través de la capacitacion. programas en la
organizacion En concreto, las organizaciones deben. Desarrollar competencias basicas de
liderazgo transformacional, como como habilidades de comunicacién para transmitir la
vision, mostrar los modelos a seguir adecuados, empoderar a los seguidores y construir
buenos habilidades interpersonales. En segundo lugar, el compromiso afectivo tendia ser un
fuerte impulsor del desempeiio de los empleados”. (p. 408)
2.1.2. Antecedentes nacionales

(Fernandez, 2024) en la tesis para optar el grado de magister intitulado Liderazgo
transformacional y empowerment estructural en una oficina de la Universidad Continental,
de la facultad de Ciencias de la Empresa llegd a la siguiente conclusion: “Se encontro
impacto en ambas variables, estando el liderazgo transformacional significativamente
relacionado con el empoderamiento estructural, en una oficina de ventas de
telecomunicaciones, por lo tanto, los valores encontrados en la prueba de chi-cuadrado
fueron significativos (x2=0,000). Por tanto, en la oficina de ventas de telecomunicaciones,
los gerentes de area o supervisores ejercen adecuadamente el liderazgo hacia los
trabajadores, lo que influye en el empoderamiento. cambio estructural para cada empleado
que le otorga mds responsabilidad en su trabajo diario. Se encontré un impacto en ambas

variables, en este sentido, la dimensién vision se relaciona significativamente con el
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empoderamiento estructural en una oficina comercial de telecomunicaciones, por tanto, los
valores encontrados en la prueba chi- cuadrado fueron significativos ( x2 = 0.000). Por lo
tanto, en la oficina de negocios de telecomunicaciones, los supervisores hacen cumplir
estrictamente la vision de la empresa hacia sus colaboradores, de esta manera desarrollan un
Empoderamiento adecuado”. (p. 46)

(Baez, 2024) en la investigacion para optar el titulo profesional intitulada Liderazgo
transformacional y el empowerment de los colaboradores en la municipalidad distrital de
Echarati, Cusco 2023 de la Universidad César Vallejo de la Facultad de Ciencias
Empresariales, llegd a la siguiente

conclusion: “Respecto al objetivo general, se precisa que existe una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el empoderamiento de los trabajadores en
la municipalidad del distrito de Echarati, Cusco 2022, ya que el valor p_=0.000 menor a p=
0.05. De manera similar, se encontré un Rho de Spearman = 0,619, lo que indica una
correlacion positiva significativa entre el liderazgo transformacional y el empoderamiento.
En conclusion, si el liderazgo transformacional se pone en practica en la constante permite
empoderar al colaborador para aumentar su autonomia, su confianza y esto hace que la
institucion logra tus metas. De acuerdo al primer objetivo especifico, se precisa que existe
relacion entre la influencia idealizada y el empoderamiento de los colaboradores en la
municipalidad del distrito de Echarati, Cusco 2022, ya que el p_value= 0.000 menor que o
= 0,05. De manera similar, se encontré un Rho de Spearman = .405, lo que indica un nivel
de correlacion promedio positivo. En conclusion, la influencia idealizada esta relacionada
con el empoderamiento, ya que el lider motiva a sus seguidores, lo que permite que los
empleados se beneficien y ayuda a alcanzar los objetivos organizacionales. (p. 49)

(Caceres, 2024) Trabajo de investigacion para optar el grado de magister en gestion

publica intitulada E! empoderamiento laboral y compromiso organizacional en los
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2.2,

servidores publicos de una municipalidad de Cusco 2023, de la Universidad César Vallejo
programa académico de maestria en - Gestion Publica, llegaron a la siguiente conclusion:
“Se determind que existido una relacion significativa de 0,014 entre el empoderamiento
laboral y el compromiso organizacional entre los servidores publicos de una municipalidad
del Cusco, 2023, lo cual fue verificado a través del estadistico Rho de Spearman igual a
0,750, siendo una correlacion moderada. Se encontr6 una correlacion significativa de
0,000 entre la dimension poder y la variable compromiso organizacional segun el estadistico
Rho de Spearman igual a 0,486, siendo una relacion. moderada entre funcionarios de una
municipalidad del Cusco 2023. Se encontrd que existe una significancia de 0.024 entre la
dimension motivacion y la variable compromiso organizacional, por lo que se acepta la
hipdtesis alternativa de que existe una correlacion fuerte de 0.884 entre organizaciones. La
dimension es la variable”. (p. 39)

Bases teorica - Cientificas

2.2.1. Conceptualizacion de empowerment organizacional

El empoderamiento segtin (Patilla, 2023) Es el acto de otorgar autoridad y poder a
los subordinados y dar a cada persona un sentido de propiedad de sus deberes. Desarrollar
habilidades para ejercer autoridad, responsabilidad, compromiso y confianza entre los
empleados, es decir, delegar poder para que los empleados sientan que son una parte
importante de la organizacion. (p. 95).

Asimismo (Diaz, 2024) nos dice que empowerment “Se trata de delegar autoridad a
los empleados y hacerles saber que tienen la libertad de realizar su trabajo y actividades a su
manera, para aumentar la confianza, el compromiso y la autoridad de cada empleado.
Destacan que el empoderamiento nos permite tomar decisiones y que esto conduce al éxito.
El empoderamiento es una manera de demostrar libertad a los empleados para poder elegir y

actuar a su manera, y asi tener la capacidad de controlar estas situaciones o procesos que
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forman parte de la vida cotidiana. Mientras que el poder es la capacidad de un individuo en
un dmbito social de imponer su voluntad incluso si existe oposicion y sea cual sea la base
en que se apoye esta capacidad. Esto sucede cuando la autoridad o lider da la oportunidad a
los colaboradores de darles libertad y autoridad; Es una herramienta utilizada para mejorar
los procesos internos y de trabajo en diversas instituciones”. (p. 114).

Por otro lado (Aranzazu et al., 2023) dice al respecto “que Los empleados de la
empresa deben beneficiarse de un entorno estimulante y justo para que los resultados de su
trabajo sean positivos. También enfatiza que el empoderamiento estd vinculado a esta
busqueda de conocimiento para mejorar una mayor comprension. Finalmente, en su estudio
demuestra la relacion que existe entre empoderamiento y satisfaccion. También dice que es
una creencia individual en sus capacidades y habilidades, lo que Esto significa que esta
mejora incrementard el desarrollo del individuo, en términos de empoderamiento individual,
esto incluira la inteligencia sociopolitica, es decir la adquisicion de habilidades”. (p. 125)

Figura 1. Circulo del emprendimiento
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Fuente: Elaborado por Wilson, 1996 p. 24
El empoderamiento segiin (Roman et al., 2023) Se baso en dos teorias como la teoria

del poder y la teoria feminista, la primera teoria se basa en el poder que tiene un colaborador
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para desarrollar algo, es decir, el colaborador para realizar una accion ejerce dominio sobre
la otra persona con el fin de que esta Para lograr su voluntad, existen dos tipos de poder, el
visible y el oculto, el primer tipo, como su nombre lo indica, se expresa de manera violenta,
donde hay amenazas de tomar una satisfaccion personal; Mientras que el tipo reservado se
caracteriza por evitar la discusion abierta de ciertos aspectos, este tipo es utilizado por
personas que persiguen sus intereses por encima del resto de las personas, por lo mismo, en
muchos casos, evitan ser escuchados”. (p. 185)

En tanto, De Guzman (2018) indicd que este tipo de poder saca a relucir que no
todos los conflictos son abiertos y que no todas las decisiones son visibles.
Empowerment organizacional

(Valverde, 2024) “El empoderamiento es la capacidad de movilizar recursos
humanos y materiales para alcanzar los objetivos organizacionales, argumentando que un
trabajador en un entorno empoderado asegura que los empleados tengan acceso a
informacion, recursos, apoyo y oportunidades para aprender y desarrollarse. El acceso a
estas estructuras de empoderamiento significa fortalecer caracteristicas laborales especificas
y relaciones interpersonales que refuerzan la comunicacion efectiva (formal e informal).
(informal). También argumentan que el acceso a oportunidades de aprendizaje, crecimiento
y avance dentro de la organizacion resulta en una mayor satisfaccion, compromiso y
productividad de los empleados.”. (p. 163)

El empowerment organizacional también Considerados como base de un estudio
etnografico, (Montero & Espinoza, 2024) definen cuatro indicadores en Qué son:
(Oportunidades? Son oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion.
También es una oportunidad para aumentar sus conocimientos y habilidades. informacion.
Se trata de tener el conocimiento formal e informal necesario para ser eficaz en el lugar de

trabajo. Apoyo. Se trata de obtener la retroalimentacion y el asesoramiento necesarios de los
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subordinados, compatfieros de la misma linea jerarquica y superiores. Los altos niveles de
estructuras de empoderamiento provienen del acceso a estas estructuras sociales en el lugar
de trabajo. Fuentes. Esto significa la capacidad que usted pueda tener para obtener los
fondos, materiales, tiempo y apoyo necesarios para completar el trabajo”. (p. 72)

Figura 2. Dimensiones del empowerment organizacional
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Fuente: (Contreras & Barbosa, 2020)

Dimensiones Ambiente fisico

(Pascual, 2025) “El término entorno fisico se refiere al disefio y distribucion general
de un aula en particular y sus centros de aprendizaje. El espacio donde se ubique la oficina
debe ser amplio, limpio y libre de cualquier contaminacion acustica (ruido excesivo) o
ambiental (demasiado calor o frio)”.

(Soud, 2022) “Los gerentes deben disefiar el entorno organizando los espacios, el
mobiliario y los materiales de manera que se maximicen las oportunidades para el desarrollo
de las habilidades y capacidades de los trabajadores. el La iluminacion, la ventilacion, la

limpieza, el orden, los estimulos visuales y auditivos, la climatizacion, la seguridad, entre
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otros, inciden en el confort y el estado de animo del lugar de trabajo, haciendo del entorno
fisico un factor determinante en el desempefio laboral”. (p. 162)

Dimension Ambiente psicologico

(Astuty & Udin, 2020) “han desarrollado varios estudios sobre el empowerment
psicologico, pero los estudios de (Arias, 2021) son los que mas reconocimientos han
obtenido a nivel internacional y es el mas seguido por la mayoria de los autores. Entonces,
es importante resaltar que la presente investigacion se estara centrando el tema de
empowerment psicologico en los estudios por ser un buen referente en este campo. (Eliyana
et al., 2020)

(Arias, 2021) “En primer estos autores identifican el empowerment como un tipo
de motivacion (motivacion intrinseca en el trabajo), la cual definen como las condiciones
genéricas de un individuo, relacionadas directamente con la tarea, que producen motivacion
y satisfaccion. En segundo lugar, los autores intentan identificar un set de cogniciones sobre
la tarea que producen esa motivacion. Y, en tercer lugar, el modelo intenta capturar los
procesos interpretativos a través de los cuales los trabajadores llegan a esas cogniciones”.
(p.- 127)

Dimension Ambiente laboral

(Arias, 2021) “El término entorno fisico se refiere al disefo y distribucion general
de un aula en particular y sus centros de aprendizaje. El espacio donde se ubique la oficina
debe ser amplio, limpio y libre de cualquier contaminacion actstica (ruido excesivo)
o ambiental (demasiado calor o frio). Los gerentes deben disefiar el entorno organizando los
espacios, el mobiliario y los materiales de manera que se maximicen las oportunidades para
el desarrollo de las habilidades y capacidades de los trabajadores. La iluminacion, la
ventilacion, la limpieza, el orden, los estimulos visuales y auditivos, la climatizacion, la

seguridad, entre otros, inciden en el confort y el estado de animo del lugar de trabajo,
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haciendo del entorno fisico un factor determinante en el desempefio laboral. (p. 183)
2.2.2. Conceptualizacion de la variable liderazgo transformacional

(Heredia & Angulo, 2020) “Es un proceso colectivo establecido entre el lider y sus
seguidores, que tiene la influencia como moneda, para lograr un objetivo comun. Cabe
sefialar que un lider sin seguidores no tiene liderazgo. Es un elemento capaz de cumplir
diferentes funciones, porque es el que motiva a quienes lo siguen a lograr resultados, incluso
mejores de los esperados, ademas de poder inspirar, crear lealtad y admiracioén en sus
seguidores, y estos a los demas. momento es Dependen de los intereses individuales del
grupo al que pertenecen, porque se centran en lo que es invisible a los o0jos, pero que con las
habilidades adecuadas se puede identificar, como por ejemplo la proyeccion del futuro.
Canto et al. (2016) también mencionan que el liderazgo transformacional permite a los
gerentes apoyar a sus subordinados en su desarrollo personal a través de la confianza, la
motivacion y el pensamiento racional. (p. 215)

Sin embargo, (Pareja et al., 2022) “menciona que el liderazgo transformacional fue
reconocido en los tltimos 2000 afios, por lo que no ha sido evaluado como tal. Para medir
el liderazgo transformacional se proponen los siguientes elementos: influencias idealizadas,
motivacion inspiradora, estimulacion”. (p. 28)

Dimensiones de liderazgo transformacional: Segtn (Pedraja-Rejas et al., 2021) dice
es intelectual, consideracion individualizada. De tal forma respalda a Lopez usando en su
investigacion las siguientes dimensiones: influencia idealizada, inspiracion motivacional,

estimulacion intelectual, consideracion individual.
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Figura 3. Dimensiones del liderazgo transformacional
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Fuente: (Contreras & Barbosa, 2020)

Dimension Influencia idealizada

(Pedraja-Rejas et al., 2021) “El nivel de confianza y respeto que los subordinados
tienen hacia el lider, la dedicacion que muestran los empleados y el hecho de que lo
consideren como un ejemplo a seguir.”. Para (Contreras & Barbosa, 2020) “La influencia
idealizada es la cualidad de una persona que inspira respeto, confianza y aprecio. Ademas,
este término conductual se centra en los principios €ticos en los que se basa un lider, ya que
es necesario que transmita lo que dice, siendo consecuente en sus palabras y acciones.
También se refiere a la influencia idealizada de las caracteristicas que los seguidores
atribuyen al lider, asi como al comportamiento del lider que Involucrarte siendo un modelo

a seguir y haciendo lo correcto”. (p. 165)
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Dimension motivacion inspiradora

(Torcatt, 2020) “Implica la comunicacion de visiones trascendentales. La vision
debe expresar aspiraciones y objetivos, con énfasis en la mente y las emociones humanas.
(Ruilaba, 2018) “Menciona que esto esta relacionado con la capacidad de promover la vision
de la organizacion, motivar y crear seguridad entre sus seguidores. Cuando el lider articula
una vision que es comunicada a todos los miembros de la organizacion de la que forma
parte, también logra dar una direccion para enfocar el objetivo de todo el colectivo hacia el
aprendizaje colectivo.”. (p. 62)

Dimension Estimulacion intelectual

(Santa Maria et al., 2021) “Se trata de incentivar la imaginacion y la originalidad,
con el objetivo de hacer realidad la vision de la institucion, sin necesidad de criticar ideas
diferentes a las del lider, mucho menos abiertamente”. Para (Fernandez & Gironella, 2019)
“Basta con promover el pensamiento 16gico, la creatividad y la resolucion de conflictos,
de forma creativa y original. Ademas, destaca la motivacion constante hacia el cambio y los
esfuerzos que realizan las personas para estimular la imaginacion.”. (p. 83)

Dimension Consideraciones individuales

(Péaez, 2019) “Se refiere a lideres que actian como mentores de quienes los siguen,
se relaciona con las caracteristicas de un lider transformacional, que le permite tomar en
cuenta las necesidades de sus seguidores, pero de manera unica, ya que cada uno de ellos
presenta diferentes caracteristicas, permite que el equipo busque fortalecer las habilidades
de sus integrantes, ademés de lograr mejores resultados, y los miembros estan mas
dispuestos a contribuir, porque Se sienten valorados en el equipo del que forman parte”.
(Contreras, 2018). A esto se suma el comportamiento adaptativo del director, que expresa su
capacidad de adaptarse a los cambios y al proceso de comunicacion entre las personas”. (P.

53)
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2.3.

(Contreras, 2018) “Se expresa también a través de conductas de apoyo o ayuda, y a

través del trato agradable del personal, considerando a cada persona como diferente en sus

necesidades y/o capacidades.”- (P. 34)

Definicion de términos basicos

a)

b)

d)

Empowerment organizacional. “El empoderamiento es la capacidad de movilizar
recursos humanos y materiales para alcanzar los objetivos organizacionales,
argumentando que un trabajador en un entorno empoderado asegura que los
empleados tengan acceso a informacion, recursos, apoyo y oportunidades para
aprender y desarrollarse. (Valverde, 2024)

Ambiente psicologico. “han desarrollado varios estudios sobre el empowerment
psicologico, pero los estudios de (Arias, 2021) son los que mas reconocimientos
han obtenido a nivel internacional y es el mas seguido por la mayoria de los autores.
Entonces, es importante resaltar que la presente investigacion se estara centrando
el tema de empowerment psicoldgico en los estudios por ser un buen referente en
este campo”. (Astuty & Udin, 2020)

Ambiente laboral “El término entorno fisico se refiere al disefio y distribucion
general de un aula en particular y sus centros de aprendizaje. El espacio donde se
ubique la oficina debe ser amplio, limpio y libre de cualquier contaminacion
acustica (ruido excesivo) o ambiental (demasiado calor o frio)”. (Arias, 2021)
Liderazgo transformacional. “Es un proceso colectivo establecido entre el lider y
sus seguidores, que tiene la influencia como moneda, para lograr un objetivo
comun. Cabe sefialar que un lider sin seguidores no tiene liderazgo. (Heredia &
Angulo, 2020)

Influencia idealizada. “El nivel de confianza y respeto que los subordinados

tienen hacia el lider, la dedicacion que muestran los empleados y el hecho de que
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24.

g)

h)

lo consideren como un ejemplo a seguir.” (Pedraja-Rejas et al., 2021)

motivacion inspiradora. (Torcatt, 2020) “Implica la comunicacion de visiones
trascendentales. La vision debe expresar aspiraciones y objetivos, con énfasis en la
mente y las emociones humanas”.

Estimulacion intelectual. “Se trata de incentivar la imaginacion y la originalidad,
con el objetivo de hacer realidad la vision de la institucion, sin necesidad de
criticar ideas diferentes a las del lider, mucho menos abiertamente”. (Santa Maria
etal., 2021)

Consideraciones individuales. “Se refiere a lideres que actian como mentores de
quienes los siguen, se relaciona con las caracteristicas de un lider transformacional,
que le permite tomar en cuenta las necesidades de sus seguidores, pero de manera
unica, ya que cada uno de ellos presenta diferentes caracteristicas, permite que el
equipo busque fortalecer las habilidades de sus integrantes, ademas de lograr
mejores resultados, y los miembros estan mas dispuestos a contribuir”. (Péez,

2019)

Formulacion de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

El empowerment organizacional se relaciona con el liderazgo transformacional en

la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.

2.4.2. Hipotesis especifica

a) EIl empowerment organizacional se relaciona con la dimension influencia
idealizada en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.

b) EIl empowerment organizacional se relaciona con la dimensién motivacion
inspiradora en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.

c) El empowerment organizacional se relaciona con y la dimension
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2.5.

estimulacion intelectual en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi

2025.

d) El empowerment organizacional

Se

relaciona con la dimension

consideraciones individuales en la Municipalidad distrital de Santa Ana de

Tusi 2025.

Identificacion de variables

Variable dependiente: Empowermet organizacional Dimension: Ambiente fisico

Indicadores:

X1 Distribucion fisica

X2 Confortabilidad

X3 Comodidad

X4 Aspecto

Dimension: Ambiente psicologico
Indicadores:

X5 Condicién laboral

X6 Control

X7 Iniciativa laboral

X8 Autonomia

X9 Habilidad laboral

X10 Capacidad laboral
Dimension: Ambiente laboral

Indicadores:

X11 Trabajo estimulante X12 Nuevas habilidades X13 Tareas especificas.

X14 Tiempo disponible

Variable dependiente: Liderazgo transformacional



Dimension Influencia idealizada
Indicadores:

Y1 Lider Y2 Vision

Y3 Proposito

Dimension: Motivacion inspiradora
Indicadores:

Y4 Estimulacion

Y5 Articulacion

Y 6 Motivacion intrinseca

Y7 Vision de futuro

Dimension: Estimulacion intelectual
Indicadores:

Y8 Tomar riesgos

Y9 Motivacién extrinseca

Y10 Seguridad

Dimension: Incumplimiento de contrato
Indicadores:

Y11 Penalidades.

Y12 Causales de resolucion.

Y 13 Efectos de resolucion.
Dimension: Consideraciones individuales
Indicadores:

Y14 Atencion de necesidades.

Y15 Mentor.

Y 16 Induccion Y17 Recepcion Y18 Comodidad
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2.6.

Definicion operacional de variables e indicadores

Variables

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimension Indicadores

Escala de
medicion

V.L
Empowermet
organizacional

Kanter (1993) lo
define como el
poder o la habilidad
para movilizar
recursos humanos y
materiales para
cumplir con las
metas
organizacionales;
afirma que los
empleados en un
ambiente de
empowerment tienen
acceso a recursos,
informacion y
oportunidades para
aprender y
desarrollarse como

profesional. El
acceso a estas
estructuras de
empowerment
significa aumentar
las caracteristicas
especificas del
trabajo y las
relaciones
interpersonales que
fortalecen la
comunicacion
efectiva, de esta
manera Kanter
(1993) desarrolla la
teoria del
Empowerment
organizacional,
cada uno de los
puntos que la
componen se
describen a
continuacion:.

Se medira
mediante

sus
dimensiones:
ambiente
fisico,
ambiente
psicologico,
ambiente
laboral
enuna escala
Likert
através de un
cuestionario.

Ambiente
fisico

Distribucion
fisica

Confortabilidad

Comodidad

Aspecto

Ambiente
psicologico

Condicion
laboral

Control

Iniciativa laboral

Autonomia

Habilidad laboral

Capacidad
laboral

Ordinal

Ambiente
laboral

Trabajo
estimulante

Nuevas
habilidades

Tareas
especificas

Tiempo
disponible
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Variables

V.D:
Liderazgo
transformacio
nal

Definicion
conceptual

Es un conjunto de
comportamiento del
lider que transforma
las necesidades de
sus seguidores
mediante la
autorrealizacion,
estimulando sus
expectativas a
niveles superiores
(Andrade et al,
2023)

Definicion
operacional

Se medira
mediante

sus
dimensiones
influencia
idealizada,
motivacion
inspiradora,
estimulacion
intelectual,
consideracion

es individuales

en una escala
Likert
através de un
cuestionario.

Dimension

Indicadores

Lider
¥nﬂu<.3nCIa Vision
idealizada ;

Proposito

Estimulacion

Articulacion
Mot}VaCIOH Motivacion
inspiradora | intrinseca

Vision de

futuro

Tomar

riesgos

. . .| Motivacion
Estimulacion| ,
! extrinseca
intelectual

Seguridad

Atencién de

necesidades

) | Mentor
Consideracio -

Induccion
nes =
individuales | Recepcion

Comodidad

Escala de
medicio
n

Ordinal
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3.1.

CAPITULO I1I

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

Podemos mencionar que es una investigacion basica por cuanto contribuird al
enriquecimiento del corpus tedrico Segun (Bernal et al., 2014), “Este tipo de investigacion
no tiene aplicacion inmediata, ya que solo pretende ampliar y profundizar el conocimiento
cientifico existente sobre la realidad o estudio de las variables de liderazgo transformacional
y la variable empowerment organizacional.” (p. 216)

Asimismo, debemos mencionar que es investigacion correlacional y descriptiva: La
investigacion correlacional es un tipo de investigacion que se utiliza para estudiar la relacion
entre dos 0 mas variables. La correlacion se refiere a la relacion estadistica entre dos o mas
variables, en este caso el liderazgo transformacional y la variable empowerment
organizacional. En la investigacion correlacional, se miden las variables de interés y se
analizan los datos para determinar si existe una relacion entre ellas. Esta relacion puede
expresarse en términos de fuerza y la direccion de la correlacion, que puede ser positiva,
negativa o neutral. Respecto a la descripcion, la practicamos cuando buscamos describir

de forma precisa y objetiva las caracteristicas de un fendmeno o grupo de personas. En
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3.2

3.3.

34.

este tipo de investigacion se utilizan técnicas estadisticas para analizar los datos obtenidos.”.
(Hernandez- Sampieri et al., 2014)
Nivel de investigacion

El presente estudio corresponde a un nivel de investigacion descriptivo y
correlacional, ya que busca describir las caracteristicas de las variables empowerment
organizacional y liderazgo transformacional, asi como determinar el grado de relacion
significativa entre ambas. De esta manera, se pretende analizar el comportamiento de una
variable a partir de la informacion proporcionada por la otra. Asimismo, el estudio es de
corte transversal, dado que la recoleccion de datos y la observacion de los fendmenos se
realizaron en un tinico momento temporal.
Métodos de investigacion

Se empleara el método cientifico. La investigacién aplica el método analitico
tomando un disefio no experimental, porque se basa en identificar el cumplimiento el
liderazgo y el empoderamiento en los administrativos y la confiabilidad en la gestion de la
Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi.
Diseiio de investigacion

“El disefio de la investigacion es no experimental y transversal, ya que al momento
de realizar el estudio no se manipulan y/o modifican las variables para obtener el resultado
propuesto en la investigacion y los datos se obtendran en un solo. A veces se describe y
analiza unicamente la incidencia y su correlacion en un momento dado de las variables.”
(Gomez et al., 2010). En la investigacion se aplica el disefio correlacional de las variables
liderazgo transformacional y la variable empowerment organizacional. utilizaremos el

siguiente esquema:
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3.5.

Ovi

V2

M = muestra
Ovi = Observacion variable 1: empowerment organizacional.
Ovz = Observacion variable 2: liderazgo transformacional y la variable.
r = correlacion
Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacién

(Hernandez-Sampieri et al., 2014) “La poblacion expresa la totalidad de todos los
procesos y/o actividades que corresponden a un conjunto de caracteristicas, las cuales deben
estar claramente definidas en relacion con sus caracteristicas y las caracteristicas de
contenido, lugar y tiempo.”

Nuestra poblacion estd constituida por todos los servidores publicos de la comuna
de Santa Ana de Tusi. que en total son 268 trabajadores administrativos entre funcionarios

profesionales y técnicos, auxiliares y personal de servicio.

28



3.5.2. Muestra

De acuerdo con nos dice (Corbetta, 2012) que “Para el proceso cuantitativo, la
muestra es un subconjunto de la poblacion de interés y debe estar definida y limitada con
precision, ademas de ser representativa de la poblacion”. (p. 43)

(Bernal, 2010) indica que “Una muestra es un fragmento de la poblacién sobre la
que se realizara el estudio, que se elige con el objetivo de obtener informacién de forma
representativa. Esta es una muestra probabilistica simple porque en el momento en que se
realiza la encuesta, los encuestados seran entrevistados al azar. Para calcular el ejemplo se
utilizard la siguiente formula:

Formula

No =

(N-1) E2+P.Q 72
n=? (se considera el tamafio de la muestra)
N =268 (se considera el tamaio de la poblacion)
Z =1.96 (es el Nivel de confianza)
P = 0.5 (consideramos como variabilidad positiva)
Q =0.5 (consideramos como variabilidad negativa)
E =5% (es el margen de error)

268(1.96)20.5 0.5 83.5548

(268 -1) (0.05)2 + (0.5) (0.5) (1.96)2 1.1754

n= Lamuestra es 158 trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de

Santa Ana de Tusi.
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3.6.

Tipificacion Poblacion Muestra

Nombrado D.L. 276 1 0.004 1
CAS 1057 60 0.224 35
Locacion de servicio 82 0.306 48
D:L. 278 125 0.466 74
TOTAL 268 TOTAL 158

Fuente: Elaboracion propia

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica

Para la presente investigacion se utilizard la recoleccion de datos a través de la
técnica de las encuestas.

La encuesta se considera directa, a razoén de que la data sera obtenida por fuente
directa del personal que labora en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi.
a) Variable X: variable empowerment organizacional. (Encuesta de manera directa)
b) Variable Y: variable liderazgo transformacional (Encuesta de manera directa)
3.6.2. Cuestionario

El cuestionario depende del niimero de elementos que provienen de las dimensiones
y variables, es decir, de los indicadores. Esta guia de encuesta sera aplicada a diferentes
empleados administrativos de la municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi, de manera
aleatoria para probar las hipotesis.
3.6.3. Instrumentos

En la investigacion se aplicara el cuestionario. Inicialmente, desarrollaremos una
guia de cuestionario resultado de la operacion de las dimensiones e indicadores de las
variables, utilizaremos la escala Likert para determinar el nivel de importancia entre el
empowerment organizacional y el liderazgo transformacional.

Para la variable empowerment organizacional. se utilizara la siguiente escala Likert:
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3.7.

1. Poco
2. Regular
3. Suficiente
4. Bastante
5. Mucho

Mientras para la variable liderazgo transformacional. se utilizara la siguiente escala
de Likert:
1. Nunca
2. Raravez
3. A veces
4. A menudo
5. Siempre

El procesamiento de datos se hard en forma manual y con herramientas
informaticas en lo que corresponda.
Seleccion validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
3.7.1. Validacion de los instrumentos de investigacion

Para la seleccion de los instrumentos de medicion, se realizo una revision minuciosa
de la literatura especializada, lo que permiti6 identificar las herramientas mas adecuadas
para evaluar las variables del presente estudio. Se analizaron instrumentos previamente
validados y comunmente empleados en investigaciones afines. A partir de dichos referentes,
se procedio al disefio y elaboracion de instrumentos propios, adaptados al contexto
especifico de la investigacion.

Una vez definidos los instrumentos, se inici6 el proceso de validacion, con especial
énfasis en la validez de contenido. Este procedimiento tuvo como objetivo asegurar que cada

item de los cuestionarios fuera pertinente y representara de manera precisa los constructos
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teoricos involucrados. Para ello, se cont con la colaboracion de especialistas locales, cuya
experiencia y conocimientos resultaron fundamentales para garantizar la pertinencia y
coherencia de los items, tal como se detalla en el anexo correspondiente.

Validacion de expertos:

Grado
N° | Nombres Apellidos de expertos académico Cargo Estado
Doctora en Docente Aprobado
1 | Dra Margoth C. Corilla Céndor administracion | Universitario
Mg. Angel Wilmer Huaynate Docente Aprobado
2 | Gonzales Magister Universitario
Mg. Gertrudis Ampuero Villarroel . Do.cent(.e i Aprobado
3 Magister Universitario

Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Con el proposito de garantizar la fiabilidad de los instrumentos utilizados, se llevo
a cabo un andlisis de consistencia interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Este
procedimiento permitié evaluar el grado de coherencia entre los items de cada instrumento,
asegurando que todos midieran consistentemente las dimensiones tedricas previstas. Los
resultados obtenidos reflejan el nivel de fiabilidad alcanzado y se detallan en las tablas
presentadas a continuacion.

El instrumento se eligidé de acuerdo al tema de investigacion, para ello elegi el
cuestionario escala Likert, el mismo que fue validado con el alfa de Cronbach, a
continuacion, presento los resultados:

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 77 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 77 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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3.8.

Tabla 2. Alfa de cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
.829 815 77

Nota. Elaboracion Propia segun encuesta a los trabajadores de la MDSAT, SPSS 27.

El resultado obtenido es de 0.829 reflejan una buena fiabilidad.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Las técnicas de procesamiento y analisis de datos que se utilizardan en nuestra
investigacion para extraer informacion valiosa de los datos son las siguientes:

Anélisis estadistico: incluye el uso de técnicas estadisticas para resumir y analizar
datos, tales como la media, mediana, desviacion estandar, coeficiente de correlacion para
determinar el nivel de asociacion entre las variables de empowerment organizacional y la
variable liderazgo transformacional.

Aprende Aprendizaje automatico: es una técnica de inteligencia artificial que
permite a las computadoras aprender de los datos y mejorar su rendimiento con el tiempo.

El aprendizaje automatico puede ser supervisado, no supervisado o por refuerzo.
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3.9.

3.10.

Tabla 3. Baremacion de las variables y dimensiones

NIVEL
VARIABLES Y NIVEL INICIO NIVEL LOGRA
DIMENSIONES PROCESO DO
V1 Empowerment 21-49 50 -77 78 -105
organizacional
Dimension: Ambiente fisico 512 13 -18 19 -25
Dimension: Ambiente
psicologico 9-21 22-33 34-45
Dimension: Ejecucion
contractual 7-16 17 - 26 27 -37
V2 Liderazgo transformacional
18 -42 43 -66 67 -90
Dimension: Influencia
idealizada 6-14 15-22 23-30
Dimension: Motivacion
inspiradora 4-9 10-15 16 - 20
Dimension: Estimulacion
intelectual 4-9 10-15 16 - 20
Dimension: Consideraciones
individuales
4-9 10-15 16 - 20

Tratamiento Estadistico

Para el procesamiento y andlisis de los datos recolectados en la presente
investigacion titulada “Empowerment organizacional y el liderazgo transformacional en la

Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi, 2025, se utiliz6 un enfoque cuantitativo, con

un disefio no experimental, de tipo correlacional.

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de cuestionarios fueron procesados

utilizando el programa estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)

version XX.

Orientacion ética filosofica y epistémica

Las pautas éticas en la investigacion son esenciales para garantizar que los estudios

se realicen de manera justa y responsable, sin dafiar a los participantes ni comprometer la

34




integridad del proceso cientifico. Algunas de las consideraciones éticas que debemos tener
en cuenta al realizar una investigacion incluyen:

Consentimiento informado: Es importante obtener el consentimiento informado de
todos los participantes antes de realizar la investigacion. Los participantes deben ser
informado sobre los objetivos, riesgos y beneficios del estudio y debe ser libre de decidir si
participa o no.

Confidencialidad y privacidad: Debemos garantizar que la informacion personal de
los participantes permanezca confidencial y que su privacidad esté protegida durante todo
el proceso de investigacion.

Proteccion de los derechos de los participantes: Los participantes deben ser tratados
con respeto y dignidad, y se deben tomar medidas para proteger sus derechos. Bienestar y
seguridad. Honestidad y transparencia: debemos ser honestos y transparentes en la
presentacion de los resultados de la investigacion y en la comunicacion de cualquier
conflicto de intereses o fuentes de financiamiento.

Ademas, la orientacion ética en la investigacion implica cumplir con las normas y
regulaciones aplicables, como las directrices éticas del comité de ética institucional y las
leyes y regulaciones relevantes en el campo de estudio. La falta de consideracion ética puede
tener consecuencias graves, tanto para los participantes como para la credibilidad y la

integridad del proceso cientifico en general.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

En el marco de la metodologia de campo, este estudio se desarrolld mediante la
aplicacion de un cuestionario, el cual fue administrado tanto de manera fisica como virtual.
Cada colaborador participd de forma activa, dedicando en promedio seis minutos para
completar el instrumento, luego de recibir una explicacion detallada sobre el procedimiento
a seguir.
Presentacion, analisis e interpretacion de resultados
Variable 1: Empowerment organizacional

Tabla 4. Variable 1: Empowerment organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Nivel inicio 15 9,5 9,5
Nivel proceso 127 80,4 80,4
Nivel logrado 16 10,1 10,1
Total 158 100,0 100,0

Nota: La tabla representa la muestra de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de
Tusi.



Interpretacion:

En la tabla 5 y figura 1 respeto a la variable 1: Empowerment organizacional, se
obtuvo el siguiente resultado: el 80% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa
Ana de Tusi a través de la baremacion, resultd el nivel proceso mientras tanto el 10% el
resultado fue nivel logrado, finalmente el 10% se tuvo como resultado el nivel inicio, a de
una muestra considerable de 158 trabajadores administrativos encuestadas en la
investigacion empowerment organizacional y la variable liderazgo transformacional . Por lo
que se concluye que la variable empowerment esta en el nivel proceso.

Grdfico 1. Variable 1: Empowerment organizacional
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Tabla 5. Dimension Ambiente fisico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Nivel inicio 113 71,5 71,5
Nivel proceso 45 28,5 28,5
Total 158 100,0 100,0

Nota: La tabla representa la muestra de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de

Tusi.
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Interpretacion:

Enlatabla 6 y figura 2 respeto a la dimension Ambiente fisico, se obtuvo el siguiente
resultado: el 71% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi a través
de la baremacion, esta en el nivel inicio mientras tanto el 29% el resultado fue nivel proceso,
de una muestra considerable de 158 trabajadores administrativos encuestadas en la
investigacion empowerment organizacional y la variable liderazgo transformacional. Por lo
que se concluye que la dimension Ambiente fisico estd en el nivel inicio.

Grdfico 2. Dimension Ambiente fisico
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Tabla 6. Dimension Ambiente psicologico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Nivel inicio 21 13,3 13,3
Nivel proceso 124 78,5 78,5
Nivel logrado 13 8,2 8,2
Total 158 100,0 100,0

Nota: La tabla representa la muestra de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi.
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Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 3 respeto a la dimensién ambiente psicologico, se obtuvo el
siguiente resultado: el 79% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de
Tusi a través de la baremacion, estd en el nivel proceso mientras tanto el 13% el resultado

fue nivel inicio, finalmente el 8% indica nivel logrado de una muestra
considerable de 158 trabajadores administrativos encuestadas en la investigacion
empowerment organizacional y la variable liderazgo transformacional. Por lo que se
concluye que la dimension ambiente psicologico esta en el nivel proceso.

Grdfico 3. Dimension Ambiente psicoldgico
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Tabla 7. Dimension Ambiente laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Nivel inicio 25 15,8 15,8
Nivel proceso 122 77,2 772
Nivel logrado 11 7,0 7,0
Total 158 100,0 100,0

Nota: La tabla representa la muestra de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi.
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Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 4 respeto a la dimension ambiente laboral, se obtuvo el
siguiente resultado: el 77% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de
Tusi a través de la baremacion, esta en el nivel proceso mientras tanto el 16% el resultado
fue nivel inicio, finalmente el 7% indica nivel logrado de una muestra considerable de 158
trabajadores administrativos encuestadas en la investigacion empowerment organizacional
y la variable liderazgo transformacional. Por lo que se concluye que la dimension Ambiente
laboral esta en el nivel proceso.

Grdfico 4. Dimension Ambiente laboral
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Tabla 8. Variable 2: Liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Nivel inicio 19 12.0 12.0
Nivel proceso 113 71.5 71.5
Nivel logrado 26 16.5 16.5
Total 158 100.0 100.0

Nota: La tabla representa la muestra de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi.

40



Interpretacion:

Enlatabla 9y figura 5 respeto a la Variable 2 liderazgo transformacional, se obtuvo
el siguiente resultado: el 72% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de
Tusi a través de la baremacion resulto en el nivel proceso mientras tanto el 17% el resultado
fue nivel logrado, finalmente el 12% indica nivel inicio de una muestra considerable de 158
trabajadores administrativos encuestadas en la investigacion empowerment organizacional

y la variable liderazgo transformacional. Por lo que se concluye que la Variable 2 liderazgo

transformacional esta en el nivel proceso.

Grdfico 5. Variable 2: Liderazgo transformacional
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Tabla 9. Dimension Influencia idealizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Nivel inicio 11 7,0 7,0
Nivel proceso 130 82,3 823
Nivel logrado 17 10,8 10,8
Total 158 100,0 100,0

Nota: La tabla representa la muestra de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi.

Interpretacion:

En la tabla 10 y figura 6 respeto a la dimension influencia realizada, se obtuvo el
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siguiente resultado: el 82% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de
Tusi a través de la baremacion, esta en el nivel proceso, mientras tanto el 11% el resultado
fue nivel logrado, finalmente el 7% indica nivel inicio de una muestra considerable de 158
trabajadores administrativos encuestadas en la investigacion empowerment organizacional
y la variable liderazgo transformacional. Por lo que se concluye que la dimension influencia
realizada esta en el nivel proceso.

Grdfico 6. Dimension Influencia idealizada
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Tabla 10. Dimension Motivacion inspiradora

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Nivel inicio 66 41,8 41,8
Nivel proceso 92 58,2 58,2
Total 158 100,0 100,0

Nota: La tabla representa la muestra de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi.

Interpretacion:
En la tabla 11 y figura 7 respeto a la dimension motivacion inspiradora, se obtuvo
el siguiente resultado: el 58% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de

Tusi a través de la baremacion, esta en el nivel proceso mientras tanto el 42% el resultado
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fue nivel inicio, de una muestra considerable de 158 trabajadores administrativos
encuestadas en la investigacion empowerment organizacional y la variable liderazgo
transformacional. Por lo que se concluye que la dimension motivacion inspiradora esta en
el nivel proceso.

Gradfico 7. Dimension Motivacion inspiradora
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Tabla 11. Dimension Estimulacion Intelectual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Nivel inicio 33 20,9 20,9
Nivel proceso 125 79,1 79,1
Total 158 100,0 100,0

Nota: La tabla representa la muestra de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi.
Interpretacion:

En la tabla 12 y figura 8 respeto a la dimension estimulacion intelectual, se obtuvo
el siguiente resultado: el 79% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de
Tusi através de la baremacion, esta en el nivel proceso, mientras tanto el 21% el resultado fue
nivel inicio, de una muestra considerable de 158 trabajadores administrativos encuestadas

en la investigacion empowerment organizacional y la variable liderazgo
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transformacional. Por lo que se concluye que la dimension estimulacion
intelectual esta en el nivel proceso.

Grdfico 8. Dimension Estimulacion Intelectual
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Dimension Consideracion individualizada

Tabla 12. Dimension Consideracion individualizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Nivel inicio 99 62,7 62,7
Nivel proceso 59 37,3 373
Total 158 100,0 100,0

Nota: La tabla representa la muestra de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi.
Interpretacion:

En la tabla 13 y figura 9 respeto a la dimension consideracion individualizada, se
obtuvo el siguiente resultado: el 77% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa
Ana de Tusi a través de la baremacion, esta en el nivel proceso mientras tanto el 16% el
resultado fue nivel inicio, finalmente el 7% indica nivel logrado de una muestra
considerable de 158 trabajadores administrativos encuestadas en la investigacion
empowerment organizacional y la variable liderazgo transformacional. Por lo que se

concluye que la dimension consideracion individualizada esta en el nivel proceso.
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4.3.

Grdfico 9. Dimension Consideracion individualizada
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Prueba de hipotesis
4.3.1. Prueba de normalidad
Previo a la contrastacion de la hipdtesis general, se procedi6 a realizar la prueba de
normalidad con el fin de determinar la distribucion de los datos obtenidos.
Prueba de normalidad
Se plantearon las siguientes hipotesis estadisticas:
« Hipotesis nula (Ho): Los datos presentan una distribucién normal.
o Hipdtesis alternativa (H:): Los datos no presentan una distribucion normal.
Dado que el tamafio de la muestra es de 169 observaciones, y este valor supera los
50 casos, se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov para evaluar la normalidad.
Criterio de decision:
o Si el valor de significancia (p) es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho).
o Siel valor de significancia (p) es menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta

la hipdtesis alternativa (Hi).
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Tabla 13. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
V1 Empowerment organizacional ,226 158 ,000
Dimension Ambiente fisico 373 158 ,000
Dimension Ambiente psicolégico ,257 158 ,000
Dimension Ambiente laboral ,276 158 ,000
V2: Liderazgo transformacional ,220 158 ,000
Dimension Influencia idealizada ,340 158 ,000
Dimension Motivacion inspiradora ,265 158 ,000
Dimension Estimulacion Intelectual ,254 158 ,000
Dimension Consideracion individualizada ,249 158 ,000

Interpretacion de la Prueba de Normalidad
Dado que el valor de significancia obtenido fue p = 0.000, el cual es menor al
umbral establecido de 0.05, se rechaza la hipodtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis

alternativa (Hi). En consecuencia, se concluye que los datos no presentan una distribucion

normal.

Toma de Decision Estadistica
Ante la ausencia de normalidad en los datos, se optd por aplicar una prueba no
paramétrica (PNP) para la contratacion de la hipotesis general. En este caso, se emplea el

coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, por ser el estadigrafo adecuado para analizar

relaciones entre variables ordinales o no normalmente distribuidas.
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4.3.2. Contrastacion de hipotesis Hipodtesis general

Con el objetivo de determinar la existencia de una relacion significativa entre las
variables de estudio, se formularon las siguientes hipotesis:

Hipétesis nula (Ho): El empowerment organizacional no se relaciona con el
liderazgo transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.

Hipétesis alternativa (H:): El empowerment organizacional se relaciona con
el liderazgo transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.
Criterio de Decision

Si el valor de significancia p > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho).

Si el valor de significancia p < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa (H:).
Nivel de Significancia

Para la presente investigacion, se establecio un nivel de significancia de o= 0.05, el
cual servird como umbral para la comparacion con el valor de probabilidad (p-valor)
obtenido.
Calculo del p-valor

El céalculo del p-valor se realizo utilizando el software estadistico SPSS version 30,

a fin de determinar con precision la significancia estadistica de los resultados

obtenidos en el andlisis de correlacion.
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Tabla 14. Correlacion de la variable empowerment organizacional y liderazgo

transformacional

Correlaciones

V1

Empowerment organizacional

Rho de V1 Empowerment Coeficiente de 1,000 75
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 158 158
V2 Liderazgo Coeficiente de 775 1,000
transformacional correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 158 158

Los resultados obtenidos evidencian un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.775, lo que representa una correlacion positiva alta (equivalente al 78 %) entre las variables
empowerment organizacional y liderazgo transformacional. Este hallazgo sugiere que a
medida que se incrementa la eficacia en la empowerment organizacional, se produce
también una mejora significativa en el liderazgo transformacional. En otras palabras, existe
una relacion directa y significativa entre ambas variables.

Esta relacion se sustenta estadisticamente mediante un p-valor de 0.002, el cual es
menor al nivel de significancia establecido (a = 0.05). En consecuencia, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (Hi), confirmando asi la existencia de
una asociacion significativa entre el empowermet organizacional y el liderazgo

transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.
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Dimensién Liderazgo transformacional

Grdfico 10. Correlacion de la variable empowerment organizacional y liderazgo
transformacional
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V1 Empowermwnt estructural

Decision y Conclusion

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con el liderazgo transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana
de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa, la cual plantea dicha
relacion.

El andlisis estadistico evidenci6 una correlacion positiva alta de 78 % entre ambas
variables, lo que indica que una mejora en el empowerment organizacional estd asociada con
un incremento en el nivel de liderazgo transformacional. Estos resultados permiten inferir
que el fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment organizacional
favorablemente al liderazgo transformacional dentro de la municipalidad, contribuyendo

asi a la eficiencia y eficacia institucional durante el periodo de estudio.
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Hipotesis especifico 1

Con el objetivo de determinar la existencia de una relacion significativa entre las
variables de estudio, se formularon las siguientes hipotesis:

Hipétesis nula (Ho): El empowerment organizacional no se relaciona con la
dimension influencia idealizada en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.

Hipétesis alternativa (H:): El empowerment organizacional se relaciona con la
dimension influencia idealizada en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.
Criterio de Decision

Si el valor de significancia p > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho).

Si el valor de significancia p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa (H:).
Nivel de Significancia

Para la presente investigacion, se establecio un nivel de significancia de o= 0.05, el
cual servird como umbral para la comparacion con el valor de probabilidad (p-valor)
obtenido.
Calculo del p-valor

El célculo del p-valor se realiz6 utilizando el software estadistico SPSS version 30,
a fin de determinar con precision la significancia estadistica de los resultados obtenidos en

el analisis de correlacion.
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Tabla 15. Correlacion de la variable empowerment organizacional y la dimension

influencia idealizada

Correlaciones

W1 Dimension
Empowerment Influencia
estructural idealizada
Rho de Spearman V1 Empowerment Coeficiente de 1,000 ,603”
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 158 158
Dimension Influencia Coeficiente de ,363" 1,000
idealizada correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 158 158

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

Los resultados obtenidos evidencian un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.603, lo que representa una correlacion positiva alta (equivalente al 60 %) entre las variables
empowerment organizacional y la dimension influencia idealizada. Este hallazgo sugiere
que a medida que se incrementa la eficacia en la empowerment organizacional, se produce
también una mejora significativa en la dimension influencia idealizada. En otras palabras,
existe una relacion directa y significativa entre ambas variables.

Esta relacion se sustenta estadisticamente mediante un p-valor de 0.002, el cual es
menor al nivel de significancia establecido (o = 0.05). En consecuencia, se rechaza la
hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (Hi), confirmando asi la existencia de
una asociacion significativa entre la gestion de calidad y el desempefio organizacional en la

Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.
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Grdfico 11. Correlacion de la variable empowerment organizacional y la dimension

influencia idealizada
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V1 Empowermwnt estructural

Decision y Conclusion

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con la dimension influencia idealizada en la Municipalidad distrital de Santa
Ana de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipdtesis alternativa, la cual plantea dicha
relacion.

El andlisis estadistico evidenci6 una correlacion positiva alta de 78 % entre ambas
variables, lo que indica que una mejora en el empowerment organizacional estd asociada
con un incremento en el nivel de influencia idealizada. Estos resultados permiten inferir que
el fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment organizacional favorablemente a
la dimension influencia idealizada dentro de la municipalidad, contribuyendo asi a la
eficiencia y eficacia institucional durante el periodo de estudio.

Hipotesis especifico 2:

Con el objetivo de determinar la existencia de una relacion significativa entre las

variables de estudio, se formularon las siguientes hipdtesis:

Hipotesis nula (Ho): El empowerment organizacional no se relaciona con la
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dimension motivacion inspiradora en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.
Hipétesis alternativa (H:): El empowerment organizacional se relaciona con la
dimension motivacion inspiradora en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi
2025.
Criterio de Decision
Si el valor de significancia p > 0.05, se acepta la hipdtesis nula (Ho).
Si el valor de significancia p < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa (Ha).
Nivel de Significancia
Para la presente investigacion, se establecio un nivel de significancia de o= 0.05, el
cual servird como umbral para la comparacion con el valor de probabilidad (p-valor)
obtenido.
Calculo del p-valor
El célculo del p-valor se realiz6 utilizando el software estadistico SPSS version 30,
a fin de determinar con precision la significancia estadistica de los resultados obtenidos en
el analisis de correlacion.
Tabla 16. Correlacion de la variable empowerment organizacional y la dimension

motivacion inspiradora

Correlaciones

| Dirmensican

virmymespieraanl I
Rho de Spearman V1 Empowerment Coeficiente de 1,000 729"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 158 158
Dimension Motivacion Coeficiente de ;729" 1,000
inspiradora correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 158 158

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados obtenidos evidencian un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.729, lo que representa una correlacion positiva alta (equivalente al 73 %) entre las variables
empowerment organizacional y la dimension motivacion inspiradora. Este hallazgo sugiere
que a medida que se incrementa la eficacia en la empowerment organizacional, se produce
también una mejora significativa en la dimension motivacion inspiradora. En otras palabras,

existe una relacion directa y significativa entre ambas variables.

Grdfico 12. Correlacion de la variable empowerment organizacional y la dimension

motivacion inspiradora
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V1 Empowermwnt estructural

Decision y Conclusion

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con la dimension influencia idealizada en la Municipalidad distrital de Santa
Ana de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa, la cual plantea dicha

relacion.
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El andlisis estadistico evidenci6 una correlacion positiva alta de 73 % entre ambas
variables, lo que indica que una mejora en el empowerment organizacional est4 asociada con
un incremento en el nivel de influencia idealizada. Estos resultados permiten inferir que el
fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment organizacional favorablemente a la
dimension influencia idealizada dentro de la municipalidad, contribuyendo asi a la eficiencia
y eficacia institucional durante el periodo de estudio.

Hipdtesis especifica 3

Con el objetivo de determinar la existencia de una relacion significativa entre las
variables de estudio, se formularon las siguientes hipdtesis:

Hipotesis nula (Ho): El empowerment organizacional no se relaciona con y la
dimension estimulacion intelectual en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.

Hipotesis alternativa (Hi): El empowerment organizacional se relaciona con y la
dimension estimulacion intelectual en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.
Criterio de Decision

Si el valor de significancia p > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho).

Si el valor de significancia p < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipdtesis alternativa (Hi).

Nivel de Significancia

Para la presente investigacion, se estableci6 un nivel de significancia de o = 0.05, el
cual servird como umbral para la comparacion con el valor de probabilidad (p-valor)
obtenido.

Calculo del p-valor

El célculo del p-valor se realiz6 utilizando el software estadistico SPSS version 30,

a fin de determinar con precision la significancia estadistica de los resultados obtenidos en

el analisis de correlacion.
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Tabla 17. Correlacion de la variable empowerment organizacional y la dimension

estimulacion intelectual

Correlaciones

V1 Dimensisn

Empowerment Influencia

estructural idealizada

Rho de Spearman V1 Empowerment Coeficiente de 1,000 760**
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . 451

N 158 158

Dimension Estimulacion ~ Coeficiente de ,760** 1,000
Intelectual correlacion

Sig. (bilateral) 451
N 158 158

Los resultados obtenidos evidencian un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.760, lo que representa una correlacion positiva alta (equivalente al 76 %) entre las variables
empowerment organizacional y la dimension estimulacion intelectual. Este hallazgo sugiere
que a medida que se incrementa la eficacia en la empowerment organizacional, se produce
también una mejora significativa en la dimension estimulacion intelectual. En otras palabras,

existe una relacion directa y significativa entre ambas variables.
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Grdfico 13. Correlacion de la variable empowerment organizacional y la dimension

estrimulacion intelectual
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V1 Empowermwnt estructural
Decision y Conclusion

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con la dimension estimulacion intelectual en la Municipalidad distrital de
Santa Ana de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipdtesis alternativa, la cual plantea
dicha relacion.

El andlisis estadistico evidencid una correlacion positiva alta de 76 % entre ambas
variables, lo que indica que una mejora en el empowerment organizacional esta asociada con
un incremento en el nivel de estimulacion influenciada. Estos resultados permiten inferir que
el fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment organizacional favorablemente a
la dimension estimulacion influenciada dentro de la municipalidad, contribuyendo asi a la
eficiencia y eficacia institucional durante el periodo de estudio.

Hipatesis especifico 4

Con el objetivo de determinar la existencia de una relacion significativa entre las
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variables de estudio, se formularon las siguientes hipotesis:

Hipétesis nula (Ho): El empowerment organizacional no se relaciona con la
dimension consideraciones individuales en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi
2025.

Hipétesis alternativa (H:): El empowerment organizacional se relaciona con la
dimension consideraciones individuales en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi
2025.

Criterio de Decision

Si el valor de significancia p > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho).

Si el valor de significancia p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa (H:).

Nivel de Significancia

Para la presente investigacion, se establecio un nivel de significancia de o= 0.05, el
cual servird como umbral para la comparacion con el valor de probabilidad (p-valor)
obtenido.

Calculo del p-valor

El célculo del p-valor se realiz6 utilizando el software estadistico SPSS version 30,

a fin de determinar con precision la significancia estadistica de los resultados obtenidos en

el analisis de correlacion.
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Tabla 18. Correlacion de la variable empowerment organizacional y la dimension

consideracion individualizada

Correlaciones

V1 Dimension
Empowernmentt Influencia
idealizada
Rho de Spearman V1 Empowerment Coeficiente de 1,000 731%*
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 158 158
Dimension Coeficiente de 731%* 1,000
Consideracion correlacion
individualizada Sig. (bilateral) ,001
N 158 158

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Los resultados obtenidos evidencian un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.731, lo que representa una correlacion positiva alta (equivalente al 73 %) entre las variables
empowerment organizacional y la dimension influencia idealizada. Este hallazgo sugiere
que a medida que se incrementa la eficacia en la empowerment organizacional, se produce
también una mejora significativa en la dimension influencia idealizada. En otras palabras,

existe una relacion directa y significativa entre ambas variables.
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4.4.

Grdfico 14. Correlacion de la variable empowerment organizacional y la dimension

consideracion individualizada
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Decision y Conclusion

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con la dimension consideracion individualizada en la Municipalidad distrital
de Santa Ana de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa, la cual
plantea dicha relacion.

El andlisis estadistico evidencié una correlacion positiva alta de 76 % entre ambas
variables, lo que indica que una mejora en el empowerment organizacional estd asociada
con un incremento en el nivel de consideracion individualizada. Estos resultados permiten
inferir que el fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment organizacional
favorablemente a la dimension consideracion individualizada dentro de la municipalidad,
contribuyendo asi a la eficiencia y eficacia institucional durante el periodo de estudio.
Discusion de resultados.

En la variable 1 empowerment organizacional el autor Déavila-Moran & Agiiero-
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Corzo, (2023) en el articulo cientifico titulado Cultura organizacional - asertividad —
empowerment de saberes en la comunidad del programa de enfermeria en la universidad
de Santander campus Cucuta de la Universidad de Santander, Cucuta — Colombia de la
revista Aibi, Revista de Investigacion Administracion e Ingenierias llego6 a las siguientes
conclusiones: “El andlisis de la informacion institucional y del programa de enfermeria sobre
la cultura organizacional determiné esto. La comunidad académica, presenta los conceptos
basicos que constituyen el ambito universitario, sus entidades y la division de sus
estructuras; Sin embargo, la forma de socializacion y transmision de la informacion no
contribuye a la autoafirmacion como paso hacia el fortalecimiento del empoderamiento y la
transformacion de la cultura de la organizacion. Un andlisis de este tipo demuestra que un
intermediario educativo puede ser la herramienta para consolidar una cultura organizacional
con persistencia y lograr el empoderamiento del conocimiento. En nuestra investigacion
respecto a la variable 1: Empowerment organizacional, se obtuvo el siguiente resultado: el
80% de encuestados de la Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi a través de la
baremacion, resulto el nivel proceso mientras tanto el 10% el resultado fue nivel logrado,
finalmente el 10% se tuvo como resultado el nivel inicio, a de una muestra considerable de
158 trabajadores administrativos encuestadas en la investigacion empowerment
organizacional y la variable liderazgo transformacional . Por lo que se concluye que la
variable empowerment esta en el nivel proceso.

En la variable liderazgo transformacional (Melgar & Alvarenga, 2024) en el articulo
cientifico intitulado E! liderazgo transformacional como modelo para impulsar el
desarrollo profesional en el sector educativo universitario, de la revista Innovare Revista de
ciencia y tecnologia, logré llegar a las siguientes conclusiones: “Caracteristicas de la
empatia, gestion de equipos, empoderamiento, resiliencia, innovacion, capacidad. La vision

ejecutiva y estratégica se han identificado como aspectos del liderazgo transformacional en
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la UPNFM. Estas caracteristicas influyen en el progreso profesional del trabajador docente
y trabajador administrativo de la universidad. AEMD contribuy6 a la construccion de la
instalacion estudio, base conceptual, contextualizacion de metodologia de la investigacion,
analisis En encuestar investigacion las conclusiones fueron respeto a la Variable 2 liderazgo
transformacional, se obtuvo el siguiente resultado: el 72% de encuestados de la
Municipalidad Distrital de Santa Ana de Tusi a través de la baremacion resulto en el nivel
proceso mientras tanto el 17% el resultado fue nivel logrado, finalmente el 12% indica nivel
inicio de una muestra considerable de 158 trabajadores administrativos encuestadas en la
investigacion empowerment organizacional y la variable liderazgo transformacional. Por lo
que se concluye que la Variable 2 liderazgo transformacional estd en el nivel proceso. y
discusion de resultados, desarrollo del modelo propuesto y redaccion del articulo.

En la dimension (Astuty & Udin, 2020) en el articulo intitulado El efecto del apoyo
organizacional percibido y el liderazgo transformacional en el compromiso afectivo y el
desempefio de los empleados de la revista cientifica Journal of Asian Finance, Economics
and Busines llegaron a la siguiente conclusion: “Los resultados de este estudio concluyeron
que el POS y el liderazgo transformacional influyeron significativamente en el desempeio
y el compromiso afectivo de los empleados. Ademas, el compromiso afectivo también tuvo
un efecto significativo en el desempefio de los empleados. Los resultados de este estudio
aportaron importantes implicaciones de gestion. En primer lugar, los resultados de este
estudio muestran que el POS y el liderazgo transformacional tienen un efecto positivo en el
compromiso. Beneficios afectivos y para empleados. En nuestra investigacion la conclusion
fue A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con el liderazgo transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana

de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa, la cual plantea dicha
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relacion.

(Fernandez, 2024) en la tesis para optar el grado de magister intitulado Liderazgo
transformacional y empowerment estructural en una oficina de la Universidad Continental,
de la facultad de Ciencias de la Empresa llego a la siguiente conclusion: “Se encontrd
impacto en ambas variables, estando el liderazgo transformacional significativamente
relacionado con el empoderamiento estructural, en una oficina de ventas de
telecomunicaciones, por lo tanto, los valores encontrados en la prueba de chi-cuadrado
fueron significativos (x2=0,000). En nuestra investigacion fue A partir de los resultados
obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias empiricas para afirmar la
existencia de una relacion significativa entre el empowerment organizacional con la
dimension influencia idealizada en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025.
En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa, la cual plantea dicha relacion.

(Baez, 2024) en la investigacion para optar el titulo profesional intitulada Liderazgo
transformacional y el empowerment de los colaboradores en la municipalidad distrital de
Echarati, Cusco 2023 de la Universidad César Vallejo de la Facultad de Ciencias
Empresariales, llegd a la siguiente conclusion: “Respecto al objetivo general, se precisa
que existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
empoderamiento de los trabajadores en la municipalidad del distrito de Echarati, Cusco
2022, ya que el valor p_= 0.000 menor a p= 0.05. De manera similar, se encontré un Rho de
Spearman = 0,619, lo que indica una correlacion positiva significativa entre el liderazgo
transformacional y el empoderamiento. En nuestra investigacion fue A partir de los
resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias empiricas para afirmar
la existencia de una relacion significativa entre el empowerment organizacional con el
liderazgo transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025. En

consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa, la cual plantea dicha relacion.
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(Caceres, 2024) Trabajo de investigacion para optar el grado de magister en gestion
publica intitulada El empoderamiento laboral y compromiso organizacional en los
servidores publicos de una municipalidad de Cusco 2023, de la Universidad César Vallejo
programa académico de maestria en -Gestion Publica, llegaron a la siguiente conclusion:
“Se determind que existid una relacion significativa de 0,014 entre el empoderamiento
laboral y el compromiso organizacional entre los servidores publicos de una municipalidad
del Cusco, 2023, lo cual fue verificado a través del estadistico Rho de Spearman igual a
0,750, siendo una correlacion moderada. Se encontrd una correlacion significativa de 0,000
entre la dimension poder y la variable compromiso organizacional segun el estadistico Rho
de Spearman igual a 0,486, siendo una relacion. moderada entre funcionarios de una
municipalidad del Cusco 2023. El andlisis estadistico evidencio una correlacion positiva alta
de 76 % entre ambas variables, lo que indica que una mejora en el empowerment estructural
esta asociada con un incremento en el nivel de estimulacion influenciada. Estos resultados
permiten inferir que el fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment
organizacional favorablemente a la dimension estimulacion influenciada dentro de la
municipalidad, contribuyendo asi a la eficiencia y eficacia institucional durante el periodo

de estudio.
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1.

CONCLUSIONES

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con el liderazgo transformacional en la Municipalidad distrital de Santa
Ana de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa, la cual plantea dicha
relacion. El analisis estadistico evidencid una correlacion positiva alta de 78 % entre ambas
variables, lo que indica que una mejora en el empowerment organizacional estd asociada
con un incremento en el nivel de liderazgo transformacional. Estos resultados permiten
inferir que el fortalecimiento de précticas orientadas al empowerment organizacional
favorablemente al liderazgo transformacional dentro de la municipalidad, contribuyendo
asi a la eficiencia y eficacia institucional durante el periodo de estudio.

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con la dimension influencia idealizada en la Municipalidad distrital de Santa
Ana de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa, la cual plantea dicha
relacion. El analisis estadistico evidencid una correlacion positiva alta de 78 % entre ambas
variables, lo que indica que una mejora en el empowerment organizacional estd asociada
con un incremento en el nivel de influencia idealizada. Estos resultados permiten inferir
que el fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment organizacional
favorablemente a la dimensién influencia idealizada dentro de la municipalidad,
contribuyendo asi a la eficiencia y eficacia institucional durante el periodo de estudio.

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de wuna relacién significativa entre el
empowerment organizacional con la dimension influencia idealizada en la Municipalidad

distrital de Santa Ana de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipdtesis alternativa, la



cual plantea dicha relacion. El andlisis estadistico evidencid una correlacion positiva alta
de 73 % entre ambas variables, lo que indica que una mejora en el empowerment
organizacional esta asociada con un incremento en el nivel de influencia idealizada. Estos
resultados permiten inferir que el fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment
organizacional favorablemente a la dimension influencia idealizada dentro de la
municipalidad, contribuyendo asi a la eficiencia y eficacia institucional durante el periodo
de estudio.

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con la dimension estimulacion intelectual en la Municipalidad distrital de
Santa Ana de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipdtesis alternativa, la cual plantea
dicha relacion El andlisis estadistico evidencio una correlacion positiva alta de 76 % entre
ambas variables, lo que indica que una mejora en el empowerment organizacional esta
asociada con un incremento en el nivel de estimulacion influenciada. Estos resultados
permiten inferir que el fortalecimiento de practicas orientadas al empowerment
organizacional favorablemente a la dimension estimulacion influenciada dentro de la
municipalidad, contribuyendo asi a la eficiencia y eficacia institucional durante el periodo
de estudio.

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existen suficientes evidencias
empiricas para afirmar la existencia de una relacion significativa entre el empowerment
organizacional con la dimension consideracion individualizada en la Municipalidad
distrital de Santa Ana de Tusi 2025. En consecuencia, se acepta la hipdtesis alternativa, la
cual plantea dicha relacion. El analisis estadistico evidencio una correlacion positiva alta
de 76 % entre ambas variables, lo que indica que una mejora en el empowerment

organizacional estd asociada con un incremento en el nivel de consideracion



individualizada. Estos resultados permiten inferir que el fortalecimiento de practicas
orientadas al empowerment organizacional favorablemente a la dimensioén consideracion
individualizada dentro de la municipalidad, contribuyendo asi a la eficiencia y eficacia

institucional durante el periodo de estudio.



RECOMENDACIONES
Implementar politicas institucionales que promuevan el empowerment organizacional. Se
recomienda establecer normativas claras que otorguen a los trabajadores mayor acceso a
recursos, informacion, apoyo y oportunidades de desarrollo profesional. Esto permitira
mejorar las condiciones para que el personal ejerza un liderazgo transformacional mas
efectivo.
Fortalecer programas de formacion en liderazgo transformacional. Desarrollar e
implementar capacitaciones dirigidas a funcionarios y servidores publicos orientadas a
fomentar competencias en liderazgo transformacional, poniendo énfasis en las
dimensiones de influencia idealizada, estimulacién intelectual y consideracion
individualizada.
Disefiar estrategias para promover la influencia idealizada. Fomentar una cultura
organizacional basada en valores éticos, compromiso y vision compartida. Para ello, se
deben reconocer y promover a lideres que actiien como modelos a seguir y que motiven a
su equipo con el ejemplo.
Fomentar la estimulacion intelectual del personal. Promover espacios de innovacion y
creatividad, donde se incentive al personal a proponer soluciones, cuestionar el statu quo y
participar activamente en la mejora de procesos. Esto puede lograrse mediante la creacion
de comités de mejora continua y concursos internos de innovacion.
Implementar sistemas de mentoria y acompafiamiento personalizado. Con el fin de
fortalecer la dimension de consideracion individualizada, se sugiere la implementacion de
programas de mentoria, coaching institucional o acompafiamiento individualizado para
identificar y desarrollar el potencial de cada trabajador, considerando sus necesidades y
capacidades particulares.

Mejorar los canales de comunicacion interna y acceso a la informacion. Establecer



mecanismos efectivos para asegurar que todo el personal tenga acceso a la informacion
relevante, lo cual es un componente clave del empowerment organizacional. Esto
favorecera la toma de decisiones informadas y fortalecera la autonomia de los equipos.

Monitorear y evaluar peridodicamente el impacto del empowerment organizacional.
Establecer indicadores de seguimiento y evaluacion sobre la aplicacion de practicas de

empowerment organizacional y su impacto en el liderazgo transformacional. Esto permitira hacer

ajustes oportunos y garantizar la mejora continua de la gestion publica.
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ANEXOS



INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

FICHA DE ENCUESTA EMPOWERMENT ORGANIZACIONAL

Estimado(a) colaborador- El presente cuestionario es parte de un proyecto de
investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacion acerca del
empowerment organizacional y el liderazgo transformacional y el donde usted labora,
es de caracter académico y guardara la confidencialidad necesaria.

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

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

1 2 3 4 5

Poco Regular Suficiente Bastante Mucho

Variable Independiente: Empowerment organizacional

1. Estoy seguro que la distribucion fisica facilita la realizacion de
nuestras labores diarias.

2. Creemos que el ambiente donde trabajamos es muy confortable.

3. Nos ofrece comodidades en nuestro centro de trabajo y es
inigualable.

fisico

4. El ambiente fisico donde laboramos nos hace sentir comodo.

Dimensién: Ambiente

5. Estamos seguros que hay comodidades necesarias para un buen
desempeifio de las labores

6. Me siento a gusto laborar con mis compatfieros para un buen
desempeifio laboral.

7. Siento que influyo positivamente en el departamento o area donde
laboro.

8. Estoy seguro que tengo el control dentro del departamento o area
que laboro.

9. Existe mucha oportunidad y libertad en la manera como
desempefio mi trabajo.

10. Creemos que logramos adquirir la habilidad laboral necesarias.
11. Tengo la certeza de influir positivamente en el departamento o
area donde laboro

12. Estamos seguros que tenemos las capacidades para desempenar
las actividades laborales.

13. Existe oportunidad para hacer uso de nuestra iniciativa personal
para cumplir nuestro trabajo.

Dimension: Ambiente psicoldgico

14. Podemos decidir con autonomia la manera como realizaremos
nuestro trabajo.

15. Percibimos que existe un trabajo muy estimulante.

16. Podemos sentir que existe oportunidad para adquirir nuevas
habilidades y conocimientos laborales.

Dimension
Ambiente
laboral

17. En el desarrollo de tareas que empleamos utilizamos todas
nuestras habilidades y conocimientos.

18. Tenemos suficiente informacion sobre los valores del municipio.




19. Tenemos suficiente informacion sobre los objetivos del
municipio.

20. Tenemos suficiente tiempo disponible para el desempeio del
trabajo administrativo

21. Tenemos suficiente tiempo disponible para cumplir los
requerimientos laborales.

jEternamente agradecido!




Cuestionario de liderazgo transformacional

FICHA DE ENCUESTA LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado(a) colaborador- El presente cuestionario es parte de un proyecto de
investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacion acerca del
empowerment estructural y el liderazgo transformacional y el donde usted labora, es
de caracter académico y guardard la confidencialidad necesaria.

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

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

1 2 3 4 5

Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre

Variable Dependiente: Liderazgo transformacional

22. Me considero una persona que me gusta tener iniciativa al
momento de formar equipos de trabajo.

23. Frecuentemente dirijo todas las actividades asignadas que se
realizan en el municipio.

24. Estoy seguro que los objetivos institucionales forman parte
de la vision del municipio.

25. Estoy seguro que los proceso y procedimientos se
desarrollan en el municipio estd proyectadas a alcanzar la vision
del futuro.

26. Estoy seguro que en mis labores en el municipio se logro
alcanzar los objetivos planteado al inicio de las labores
administrativas.

Dimension: Influencia idealizada

27. El municipio contribuye conmigo en alcanzar a lograr mis
objetivos personales y organizaciones.

28. Considero que los jefes frecuentemente se esfuerzan por
estimular a los colaboradores del municipio.

29. En el desempefio de mis labores contribuyo para que mis
colegas de trabajo se sientas estimulados.

30. Considero que las actividades del municipio estan
orientadas a elevar los niveles de liderazgo organizacional.

31. El municipio gestiona capacitaciones y talleres de liderazgo
transformacional.
32. Siento que mis jefes me hacen sentir seguro y valoran mi

Dimension: Motivacion
inspiradora

£ & _ |labor dentro del municipio.
©C ® . . .
a L; g 33. Creemos que el municipio realiza motivacion a todo el
°E’ € 9 |personal para lograr objetivos institucionales.
- Q
B , . . . . .
8 @ € |34. Cuando realizo mis labores en el municipio puedo tomar

decisiones en el momento.




35. Considero que cuando tomo una decision importante, la
municipalidad me respaldado.

Dimensidn: Consideraciones

individuales

36. Considero que el municipio busca mi comodidad y
satisfaccion con las labores y el tiempo que se me asigna para
terminar.

37. Considero que el municipio me brinda oportunidades para
realizar actividades como especializacion en su area donde me
desempefio.

38. Considero que asignan un mentor para los nuevos
trabajadores para que se adapten con mayor facilidad.

39. Considero que el municipio asesora, orienta y colabora en
los procesos de induccion de los trabajadores.

jEternamente agradecido!
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V1 Empowerment organizacional
Dimension: Ambiente fisico | Dimension: ambiente psicologico | Dimension: ambiente laboral
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Anexo 7: Liderazgo transformacional
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tema: Empowerment organizacional y el liderazgo transformacional en la Municipalidad distrital de Santa Ana de Tusi 2025

Responsable: Gaby Sarita MUNOZ ESPINOZA

HIPOTESIS

Hipotesis Principal:

El empowerment organizacional se
relaciona con el liderazgo

transformacional en la

Municipalidad distrital de Santa

Ana de Tusi 2025.

VARIABLES

Variable

Independiente:

Empowermet
organizacional

DIMENSION

Ambiente fisico

INDICADORES

X1 Distribucion fisica
X2 Confortabilidad
X3 Comodidad

X4 Aspecto

Ambiente
psicoldgico

X5 Condicion laboral
X6 Control

X7 Iniciativa laboral
X8 Autonomia

X9 Habilidad laboral
X10 Capacidad
laboral

METODOLOGIA

ENFOQUE : Cuantitativo

TIPO : Descriptivo - Correlacional
METODO: Se utiliza el método
cientifico

DISENO
No Experimental, transversal
correlacional

POBLACION Y
MUESTRA

POBLACION La
poblacion de estudio
estd conformada por
268 administrativos de
la Municipalidad
distrital de Santa Ana
de Tusi.

MUESTRA La muestra
en la presente
investigacion sera de
tipo probabilistica 158
administrativos de la
Municipalidad distrital
de Santa Ana de Tusi

Unidad de analisis.
La Unidad de Analisis,

estad representado por
158 elementos.




POBLACION Y
MUESTRA

VARIABLES DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA

HIPOTESIS

X11 Trabajo

estimulante
X12 Nuevas
. habilidades
Ambiente laboral X13 Tareas
especificas.
X14 Tiempo
disponible
Hipotesis Secundaria Y1 Lider
HE1: Y2 Vision
a) El empowerment organizacional Y3 Proposito
se relaciona con la dimension Influencia
influencia idealizada en la idealizada
Municipalidad distrital de Santa
Ana de Tusi 2025.
HE2: Variable dependiente:

Liderazgo Y4 Estimulacién

b) El empowerment ) . -,
oreanizacional laci la | transformacional Y5 Artls:ulag%on
ganizacional se relaciona con la Y6 Motivacion

dimension motivacion
inspiradora en la Municipalidad
distrital de Santa Ana de Tusi
2025.

intrinseca Y7
Motivacion Vision de futuro
inspiradora

HE3:
¢) El empowerment
organizacional se relaciona con
y la dimensién estimulacion
intelectual en la




HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSION

INDICADORES

POBLACION Y
MUESTRA
METODOLOGIA

Municipalidad distrital de Santa
Ana de Tusi 2025.

d) El empowerment organizacional
se relaciona con la dimension
consideraciones individuales en la
Municipalidad distrital de Santa
Ana de Tusi 2025.

Estimulacion
intelectual

Y8 Tomar riesgos
Y9 Motivacion
extrinseca

Y10 Seguridad

Incumplimiento de
contrato

Y11 Penalidades.
Y12 Causales de
resolucion.

Y13 Efectos de
resolucion.




POBLACION Y
MUESTRA

VARIABLES DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA

HIPOTESIS

Y14 Atencién de

necesidades.
Consideraciones Y15Mentor.
individuales Y16 Induccién

Y17 Recepcion
Y18 Comodidad




Variables

V.I.
Empowermet

organizacional

Variables

V.D:
Liderazgo

Operacionalizacion de variables

Definicion
conceptual

Kanter (1993) lo
define como el
poder o la habilidad
para movilizar
recursos humanos y
materiales para
cumplir con las
metas
organizacionales;
afirma que los
empleados en un
ambiente de
empowerment
tienen acceso a
recursos,
informacion y
oportunidades para
aprender y
desarrollarse como
profesional. El
acceso a estas
estructuras de
empowerment
significa aumentar
las caracteristicas
especificas del
trabajo y las
relaciones
interpersonales que
fortalecen la
comunicacion
efectiva, de esta
manera Kanter
(1993) desarrolla la
teoria del
Empowerment
organizacional, cada
uno de los puntos
que la componen se
describen a
continuacion:.

Definicién
conceptual

Es un conjunto de
comportamiento del

Definicion
operacional

Se medira
mediante

sus
dimensiones:

ambiente fisico,

ambiente
psicoldgico,
ambiente
laboral

en una escala
Likert

a travez de un
cuestionario.

Definicion
operacional

Se medira
mediante

Dimension

Ambiente
fisico

Indicadores

Distribucién
fisica

Escala de
medicion

Confortabilid
ad

Comodidad

Aspecto

Ambiente
psicoldgico

Condicion
laboral

Control

Iniciativa
laboral

Autonomia

Habilidad
laboral

Capacidad
laboral

Ambiente
laboral

Dimension

Influencia
idealizada

Trabajo
estimulante

Nuevas
habilidades

Tareas
especificas

Tiempo
disponible

Indicadores

Lider

Vision

Ordinal

Escala de
medicion

Ordinal




transformacional

lider que
transforma las
necesidades de
sus seguidores
mediante la
autorrealizacion,
estimulando sus
expectativas a
niveles
superiores
(Andrade et al,
2023)

sus
dimensiones
influencia
idealizada,
motivacion
inspiradora,
estimulacion
intelectual,
consideracion
es individuales
en una escala
Likert

através de un
cuestionario.

Proposito

Motivacién
inspiradora

Estimulacion

Articulacion

Motivacion
intrinseca

Vision de
futuro

Estimulacion
intelectual

Tomar
riesgos

Motivacion
extrinseca

Seguridad

Consideracio
nes individuales

Atencién de
necesidades

Mentor

Induccion

Recepcion

Comodidad




