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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la asociacion entre el liderazgo
transformacional y el empoderamiento estructural en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chota-2022. Respecto a la metodologia fue de enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y de tipo aplicada. Asimismo, tuvo un disefio no experimental transversal. En
cuanto a la poblacion se trabajoé con 200 colaboradores de la municipalidad y el instrumento
aplicado fue el cuestionario de Rafferty y Griffin's (2004) para medir el liderazgo
transformacional y de Jaimez y Bretones (2013) para medir el empoderamiento estructural,
ambos con una escala ordinal. Se encontrd asociacion entre las variables objeto de estudio

(0,396), demostrando una asociacién positiva baja entre los constructos.

Palabras clave: liderazgo transformacional, empoderamiento estructural



Abstract

The objective of this study was to determine the association between transformational
leadership and structural empowerment in the employees of the Provincial Municipality of
Chota-2022. Regarding the methodology, it was a quantitative approach, correlational level
and applied type. Likewise, it had a cross-sectional non-experimental design. Regarding the
population, we worked with 200 collaborators from the municipality and the instrument
applied was Rafferty and Griffin's (2004) questionnaire to measure transformational
leadership and Jaimez and Bretones (2013) to measure structural empowerment, both with a
scale ordinal. An association was found between the variables under study (0.396),

demonstrating a low positive association between the constructs.

Keywords: transformational leadership, structural empowerment
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Introduccion

Diversas organizaciones a nivel mundial desean obtener una alta productividad y
competitividad laboral, no obstante, dejan sin importancia el bienestar de los colaboradores,
siendo esencial reforzar dos variables esenciales clave para el éxito de las empresas en
general: el liderazgo y el empoderamiento. Es importante comprender que, el liderazgo
cumple un rol clave porque influye positivamente en los entornos de trabajo; especificamente
impulsa a un alto desempefio, mientras que el empoderamiento estructural permite brindarle
al personal recursos y oportunidades de crecimiento académico, apoyo emocional,
retroalimentacion eficiente, etc. Por tal razon, los investigadores fomentan la necesidad de
indagar la asociacién entre los dos constructos para aumentar el compromiso en un entorno
cambiante y competitivo (Monje et al., 2019).

Actualmente, el liderazgo transformacional se considera un proceso cada vez mas
necesarioen el sector publico; por ejemplo, Campbell (2018), demostré que los colaboradores
publicos de Corea del Sur valoran este estilo de liderazgo debido a su impacto en el contexto
organizacional. Por su parte, EImasry y Bakri (2018), argumentan que, las entidades publicas
en Palestina deberian invertir en formar a sus colaboradores en lideres transformacionales.
Igualmente, Harb y Sidani (2019) valoraron los comportamientos transformadores de los
administradores publicos en el Libano, a pesar de los multiples obstaculos, como falta de

informacién y recursos.

En esa misma linea, Garcia et al. (2018), argumentaron que la nueva gestion publica
también ha destacado la relevancia del factor humano en las entidades, siendo importante
llevar a cabo el empoderamiento de los trabajadores, de manera que se observe un mejor
servicio por parte de ellos (Nicholson-Crotty et al., 2017). Asi como también, Ahmad y Saad
(2019) demostraron que el Sector Publico de Malasia tiene un programa de desarrollo
profesional cuyo proposito es perfeccionar las habilidades de liderazgo de los

administradores.

En el contexto nacional, la Ley Organica de Municipalidades N°27972 (2003)
establece a los gobiernos locales capacidades exclusivas y compartidas con otros sectores
para fomentar el desarrollo local; pero, Ancash Noticias (2017), refiere que los alcaldes no

lideran los procesos con calidad y la poblacion suele soportar los efectos de una pésima
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gestion municipal (Hans, 2019). Por tal razon, es urgente priorizar la formacion de lideres
transformacionales y promover el desarrollo de los colaboradores (Agencia Peruana de
Noticias, 2021).

Segun lo expuesto anteriormente, se ha evidenciado la importancia del liderazgo
transformacional en el sector pablico (Harb, & Sidani, 2019). De la misma forma, el
empoderamiento estructural surge como un componente Gtil de la gestién de recursos
humanos para mejorar el desempefio en las entidades (Garcia et al.,2019). No obstante,
aungue investigaciones anteriores han explorado la importancia del liderazgo en la creacién
de estructuras empoderadas en el trabajo, la asociacion entre las dos variables sigue sin estar
clara en la literatura. Por ello, este estudio se centra en el empoderamiento estructural, porque
no ha recibido mucha atencién empirica en comparacion con el empoderamiento psicolégico
(Monje et al., 2019).

En el contexto local, se realiz6 una entrevista a un colaborador de la Municipalidad
provincial de Chota quien refiri6 que, no siempre hay acceso a recursos para realizar
adecuadamente las actividades; ademés, hay deficiencias en la retroalimentacion dirigida al
personal, asi como también hay escasas oportunidades de aprendizaje y desarrollo
profesional. Asimismo, menciono que los lideres no siempre son accesibles y no ofrecen un
entorno de apoyo socioemocional a los trabajadores (Olivera, J. Comunicacion Personal, 15
de mayo del 2022). Por lo tanto, se formula el siguiente problema: ;Cual es la asociacion
entre el liderazgo transformacional y el empoderamiento estructural en los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Chota-2022?

Por lo tanto, el objetivo general fue determinar la asociacion entre el liderazgo
transformacional y el empoderamiento estructural en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chota-2022. Mientras que los objetivos especificos fueron identificar el nivel
del liderazgo transformacional, identificar el nivel del empoderamiento estructural y
determinar la asociacion entre las dimensiones del liderazgo transformacional y el
empoderamiento estructural en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chota-
2022.

Se ha demostrado que el liderazgo transformacional cumpleun papel clave en la
creacion de condiciones laborales empoderadas (Monje et al., 2019); ademas, la relacion
entre ambas variables ha atraido el interés de una gran cantidad de investigaciones, por todas

las ventajas que se obtienen al considerarlas en las empresas (Dahou & Hacini, 2018).
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Por ello, se determino la asociacion entre ambas variables en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chota-2022 a través de un instrumento que cumple con los
criterios de rigor cientifico, es decir; es confiable (Alfa de Cronbach, mayor a 0,7) y valido
(validez de contenido). Por otro lado, los resultados contribuirdn a futuros estudios y lograran
que los profesionales de recursos humanos trabajen parael desarrollo de todas las dimensiones
de los comportamientos transformacionales entre los lideres publicos. De este modo, al
erradicar la problematica se brindara un servicio eficiente a los ciudadanos porque para hacer
frente a estos desafios requerira profesionales que, ademés debrindar una atencion de alta

calidad, estén altamente comprometidos con su trabajo.

Revision de literatura

Respecto a los antecedentes: Hetland et al. (2018) demostraron los efectos positivos
del liderazgo transformacional y los resultados sefialaron que, los lideres pueden alentar el
uso de la elaboracion de trabajos y generar comportamientos proactivos. De acuerdo con,
Erkul et al. (2018) encontraron la influencia de las dimensiones del empoderamiento
estructural en la reputacion de la empresa y revelaron como el entorno de toma de decisiones
participativo, el entorno responsable y el entorno facilitador tienen efectos positivos en la

percepcion de las personas sobre la reputacion de la empresa.

Por otro lado, Garcia y Fernandez (2018) demostraron el efecto del liderazgo
transformacional en el empoderamiento estructural e inclusive mencionaron como influye en
el crecimiento profesional y adecuada atencion al usuario. Igualmente, Dahou y Hacini
(2018) revelaron que el liderazgotransformacional es uno de los factores que influyen en el
empoderamiento estructural, siendo necesario disefiar correctamente los puestos de trabajo,
compartir informacion a través de una adecuada comunicacion y armonia. También,
Valmohammadi y Jarihi (2019) encontraron que el uso de ideas creativas y la mejora del
poder de toma de decisiones en forma de empoderamiento a través del liderazgo
transformacional ayudan al éxito de las organizaciones. Del mismo modo, Monje et al. (2019)

demostraron el impacto del liderazgo transformacional en el empoderamiento estructural.

Asi mismo, Leyer et al. (2019) encontraron que el acceso a la informacion, los
recursos, el apoyo y las oportunidades pueden ayudar a los empleados para mejorar en su
rendimiento. Al respecto, Hans (2019) hall6 que, el liderazgo transformacional estimula la
motivacién laboral y mejora lscapacidades. Segin Katywa y Strydom (2021) la consideracion

individual y la influencia idealizada mejoran la atencion del cliente, asi como también la
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estabilidad institucional. Por ultimo, Orgambideza et al. (2021) analizaron el
empoderamiento estructural y los hallazgos sefialaron como esta variable mejora la calidad

de vida laboral tanto del sector privado o publico.

En cuanto a las bases teoricas se utilizé el modelo de Monje et al. (2019) basados en
Rafferty y Griffin (2004) quienes definen al liderazgo transformacional como una forma de
guiar a los colaboradores mediante la armonia, persuasion, inspiracion, etc. Asimismo, Gabbar
et al.(2014), refieren que, este tipo de lideres guian a sus colaboradores hasta el punto en que
éstosasumen roles de liderazgo y demuestran un mayor rendimiento. Ademas, Kirkan (2011)
menciona que éstos inspiran y persuaden para cumplir los objetivos. Por ello, Algatawenh
(2018), sefial6 la necesidad de esta variable para desarrollar las habilidades de las personas y
conseguir mas de lo esperado.

Continuando con las dimensiones son 5 considerados por Monje et al. (2019) basados
en Rafferty y Griffin (2004):

La vision es la expresién de una imagen idealizada del futuro basada en valores
organizacionales (Rafferty & Griffin, 2004). Asimismo, abarca a los lideres que visualizan un
futuro prometedor, predican con el ejemplo y establecen metas claras y altosestandares de
desempefio (Monje et al., 2019).

La comunicacion inspiracional es la expresién de mensajes positivos y alentadores
sobre la organizacién que generan motivacion yconfianza (Rafferty & Griffin, 2004). Los
indicadores clave de esta dimension son presentar una vision optimista y alcanzable del
futuro, moldear expectativas y formas, reducir asuntos complejos aasuntos clave usando un
lenguaje simple y crear un sentido de prioridades (Kirkbride, 2006; Cetin & Kinif, 2015).

La solidaridad es expresar preocupacion por los seguidores y tener en cuenta sus
necesidades individuales (Rafferty & Griffin, 2004). Los indicadores clave son reconocer las
diferencias entre las personas en sus fortalezas y debilidades, gustos y disgustos;siendo un

oyente “activo”, que asigna proyectos en funcion de las capacidades y necesidades
individuales (Kirkbride, 2006; Cetin & Kinif, 2015).

En la estimulacion intelectual, Rafferty y Griffin (2004), mencionan que, el lider
aumenta su capacidadpara pensar en los problemas de nuevas formas y los indicadores clave

son reconocer patrones que son dificiles de imaginar, estar dispuesto a presentar ideas y crear
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una "disposicion™ para cambios en el pensamiento (Kirkbride, 2006). Los lideres muestran
estimulacion intelectual cuando ayudan a sus seguidores a desarrollar nuevas ideas,
motivandolos a tomar rutas alternativas para resolver problemas y observar mas de cerca

todaslas soluciones posibles (Kelloway et al., 2003).

En el reconocimiento personal, el lider recompensa el logro de resultados consistentes
con la vision a través del elogio y reconocimiento (Rafferty & Griffin, 2004). Los indicadores
clave son demostraruna competencia inusual, celebrar los logros de los seguidores, abordar

las crisis "de frente" y usar el poder para obtener ganancias positivas (Kirkbride, 2006).

Estas dimensiones son fundamentales para la creacién de estructuras de
empoderamiento en organizaciones (Bass, 1985). Por ejemplo, mediante la comunicacion
inspiradora, los lideres desarrollan un sentido de entusiasmo y la estimulacion intelectual
mejora la participacion de las personas. Ademas, las practicas y condiciones laborales
otorgan al personal una mayor autonomia y participacion al otorgarles control sobresu trabajo
(Monje et al., 2019).

Respecto al empoderamiento estructural, se considera como una serie de acciones y
practicas que brindan a los colaboradores control y autoridad (Jaimez & bretones, 2013).Es
la capacidad de ofrecerles acceso a la informacion y los recursos fundamentales para realizar
las actividades (Erkul et. al., 2018). Segun Puskulluoglu y Altinkurt (2017), esta variable
logra la participacion del personalen el proceso de toma de decisiones y los lleva a tener mas
autonomia sobre sus actividades. Es decir, tendrdn oportunidades de desarrollar
conocimientosy habilidades que influiran en su rendimiento (Puncreobutr &Watttanasan,
2016).

Respecto a sus dimensiones, son 4 planteadas por Jaimez y Bretones (2013):

Las oportunidades son fundamentales para aprender, crecer y avanzar en una
institucion, resultando en una mayor satisfaccion, compromiso y productividad (Jaimez &
Bretones, 2013). Revelan el acceso de los sujetos a desarrollarse en la organizacion (Q’Brien,
2010).

La informacidn es considerada como el conocimiento de la organizacion que incluye
politicas, decisiones y objetivos. Se refiere a tener los conocimientos formales e informales

necesarios para ser eficiente (Jaimez & Bretones, 2013).
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El apoyo implica recibir retroalimentacion y orientacién de los compafieros de trabajo
con el mismo nivel jerarquico y superiores (Jaimez & Bretones, 2013). El acceso al apoyo
facilitara que los sujetos cumplan con sus roles y tareas de manera efectiva (Gilbert et al.,
2010). Ladimension recursos se refieren a la capacidad de uno para adquirir el financiamiento,
los materiales, el tiempo y el apoyo necesarios para realizar el trabajo (Jaimez & Bretones,
2013).

Materiales y métodos

El enfoque fue cuantitativo porque se fundament6 en la medicion numérica de las
variables liderazgo transformacional y empoderamiento estructural, este enfoque utiliza
técnicas estadisticas con base numérica para analizar la informacién obtenida de los
cuestionarios (Monje et al., 2011). Fue de tipo aplicada porque se demostraron los
conocimientos en un determinado sector, asi como también, fue de nivel correlacional porque
se demostro la asociacion entre las variables (Hernandez et al., 2014). También, tuvo un
disefio no experimental porqueno se manipularon las variables y fue de corte transversal

porque se recolectaron los datos en un solo momento a través de los instrumentos.

La poblacion fue finita y estuvo conformada por los 200 colaboradores (sexo
indistinto) de la municipalidad. En cuanto a la muestra fue censal porque se trabaj6 con todos
los colaboradores por ser perfectamente medible; por lo tanto, no hubo muestreo. Los datos
relevantes de los colaboradores participantes se sistematizaron en la Tabla 1.

Tabla 1.

Datos sociodemograéficos del colaborador

Variables Frecuencia  Porcentaje
Sexo Mascul_ino 127 63.5%
Femenino 73 36.5%
3 a 6 meses 44 22.0%
Tiempo De 6 meses a 1 afio 39 19.5%
Servicio 1 a 3 afios 43 21.5%
3 afios a mas 74 37.0%
20-30 48 24.0%
31-40 69 34.5%
Edad 41-50 57 28.5%
>1-mas 26 13.0%

Total 200 100.00%
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Respecto a los datos sociodemograficos se evidencia la predominancia del sexo
masculino con un 63.5% mientras que el sexo femenino solo hay un 36.5%. En cuanto al
tiempo de servicio, el 37% de los colaboradores llevan 3 afios a mas laborando en la
municipalidad, seguido del personal que tiene 1 a 3 afios de permanencia en la institucion
con un 21.5%. Por otro lado, las edades que predominan oscilan entre 31-40 afios con un

34.5%, seguido de los trabajadores entre 41-50 afios representando el 28.5%.

En cuanto a la técnica, se utilizd la encuesta y como instrumento se empleo6 el
cuestionario estructurado de Rafferty y Griffin's (2004) para medir el liderazgo
transformacional y sus 5 dimensiones (comunicacién inspiradora, estimulacion intelectual,
reconocimiento personal, liderazgo solidario y vision), siendo en total 15 preguntas. Mientras
que, el empoderamiento estructural y sus dimensiones (oportunidad, informacion, recursos y
apoyo) se midid con la escala espafiola de Jaimez y Bretones (2013), siendo un total de 12
preguntas. Para ambos cuestionarios se obtuvo la confiabilidad mediante la consistencia
interna con el uso del Alfa de Cronbach (anexos) y la validez de contenido (tres jueces
expertos, dieron el permiso a la aplicacion), ademas se utiliz6 la escala ordinal donde 1 es
totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Respecto al procedimiento, primero se solicitd la autorizacién a la municipalidad para
llevar a cabo el estudio; luego, se coordinaron las fechas permitidas para solicitar el apoyo al
personal en el llenado de las preguntas de los dos cuestionarios. Cabe mencionar que en mayo
en el turno de la tarde (los miércoles 11/05, 18/05 y viernes 13/05 y 20/05), los trabajadores

completaron la informacién solicitada.

Por ultimo, se llevd a cabo el procesamiento de datos a través del Excel y SPSS para
crear la base de datos y obtener la confiabilidad, la validez, los resultados descriptivos
(analisis de frecuencias) y resultados inferenciales (correlaciones mediante el Rho de

Spearman).

Resultados y discusion

Resultados descriptivos

En los resultados descriptivos se ha utilizado las frecuencias y porcentajes porque ha
permitido analizar cada variable con sus dimensiones de una forma mas especifica; es decir,

conocer las percepciones de los colaboradores segun las proporciones de la poblacion.



17

Ademas, permite presentar la informacion de forma objetiva; facilitando las descripciones que

corresponden a los objetivos especificos 1y 2.

Figura 1.

Liderazao transformacional

Liderazgo Transformacional
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Se evidencia en la figura 01 un bajo puntaje en las cinco dimensiones.
Especificamente, en la dimension vision, el 70.1% de los trabajadores percibieron un lider
sin tener claro hacia donde dirigirse y la poca desorganizacién con su personal. Asimismo,
el 67.83% de los colaboradores evidenciaron como su lider solamente se enfoca en las cosas
negativas del trabajo y no los alienta a mejorar; es decir, no perciben una comunicacion
inspiradora por parte de él. En cuanto a la estimulacion intelectual, el 73% personal considera
que, no hay desafios ni metas, asi como tampoco el lider propone nuevos métodos o formas
para resolver los problemas o situaciones laborales. En esa misma linea, el 64.67% de los
colaboradores percibieron en sus lideres poca preocupacion o interés por ellos. Por ultimo,
el 85.17% manifestd que, no suelen recibir elogios acerca de sus logros o comentarios

positivos sobre sus avances de sus funciones o proyectos.

Segun lo argumentado anteriormente, se evidencia un bajo nivel del liderazgo
transformacional, manifestdndose palpablemente en diversas dimensiones que afectan
sustancialmente el entramado organizacional. Una de las dimensiones criticas es la vision,
que a menudo se encuentra desarticulada o es vagamente definida, lo que mina la orientacion
y cohesién del grupo hacia metas comunes (Cornejo, 2022). A esto se suma una

comunicacion inspiradora deficiente, que falla en galvanizar o resonar entre los miembros
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del equipo, dejando un vacio de motivacion y claridad. En la misma linea, la estimulacion
intelectual se ve comprometida, ya que el liderazgo inadecuado no fomenta un ambiente de
desafio cognitivo ni promueve la innovacion (Bobadilla, 2023). La solidaridad, un pilar para
el trabajo colaborativo y el apoyo mutuo, se deteriora ante la ausencia de una figura lider que
articule y fortalezca las relaciones interpersonales (Huanasca, 2022). Por ultimo, el
reconocimiento personal, vital para la autoestima y la satisfaccion laboral, se torna esquivo
en un escenario donde el liderazgo transformacional es insuficiente, ocasionando un ciclo de
desmotivacion y bajo desempefio, que perpetla la inactividad organizacional (Katywa y
Strydom, 2021). Esta concatenacion de falencias resalta la imperante necesidad de cultivar
lideres transformacionales que puedan gestionar exitosamente estas dimensiones,

propiciando asi un ambiente laboral enriquecedor y productivo.

Figura 2.

Empoderamiento estructural
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Se evidencia en la figura 02 un bajo nivel en las dimensiones donde el 62.50% de los
colaboradores perciben pocas oportunidades para mejorar sus habilidades o conocimientos
relacionados al trabajo. Del mismo modo, el 69.67% no reciben una informacion actualizada
y concisa sobre sus tareas o funciones, obstaculizando su desempefio. Asi también, el 84.33%
del personal considera no haber recibido una dptima retroalimentacién sobre sus logros o
avances de sus areas y el 91.83% considera que, los recursos ofrecidos como el apoyo del

lider en la institucidn son insuficientes.
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De acuerdo con los resultados anteriores, se percibe como todas estas deficiencias en el
empoderamiento estructural en la organizacion, derivan en una problemética crucial en la
distribucion y accesibilidad a elementos esenciales para un desempefio laboral 6ptimo (Echevarria
etal., 2022). Una de las dimensiones afectadas es la oportunidad, que se ve menoscabada cuando
no se brindan las plataformas o los escenarios adecuados para que los empleados puedan desplegar
sus habilidades y contribuir significativamente. Al mismo tiempo, la falta de informacion adecuada
y oportuna impide que los individuos comprendan cabalmente sus roles o los objetivos
organizacionales, creando un vacio de conocimiento que obstaculiza la ejecucion efectiva de tareas
(Palomino et al., 2018). Ademas, el soporte, tanto en términos de guia como de retroalimentacion
constructiva, frecuentemente es insuficiente, lo que desencadena un sentimiento de desamparo y
confusion. Por Ultimo, la escasez de recursos necesarios, ya sean materiales o humanos, dificulta la
capacidad de los empleados para cumplir con sus responsabilidades de manera eficiente
(Puskulluoglu & Altinkurt, 2017). Esta situacién no solo repercute negativamente en la moral y
la productividad, sino que también refleja una gestion organizacional que no esté capitalizando el
potencial inherente de su fuerza laboral, lo que, a largo plazo, podria traducirse en una ventaja
competitiva perdida y en desafios sustanciales para la sustentabilidad y el

crecimiento organizacional.

Resultados inferenciales

En este apartado de resultados inferenciales, iniciaremos por precisar que la
asociacion se utiliza para describir el grado de asociacion o interdependencia entre dos
variables, evaluado a través de coeficientes especificos (Reguant-Alavrez et al., 2018). En un
contexto cuantitativo, analizar la asociacion permite discernir como una variable puede influir
o relacionarse con otra, proporcionando informacion crucial que puede guiar la interpretacion

de los datos y la toma de decisiones subsiguientes.
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Tabla 2.

Asociacién entre las dimensiones del liderazgo transformacional y el empoderamiento
estructural

Empoderamiento estructural

Coeficiente Sig. (bilateral)
Rho de Spearman de correlacion
Vision 0,286 0,000
Comunicacion inspiradora 0,081 0,253
Estimulacion intelectual 0,494 0,000
Solidaridad 0,282 0,000
Reconocimiento personal 0,231 0,001

Se evidencia asociacion positiva baja entre la dimensién vision con el
empoderamiento estructural (0,286), porque es importante evidenciar un lider con una idea
clara hacia donde se dirige la empresa. Del mismo modo, la estimulacion intelectual demostro
una asociacion positiva moderada (0,494) porque esperan un lider que les ofrezca
continuamente retos. Asimismo, la solidaridad se asocia de forma positiva baja (0,282)
porqueanhelan recibir apoyo y entendimiento de sus necesidades. También, el reconocimiento
personal demostré una asociacion positiva baja (0,231)porque el colaborador espera ser
valorado por sus logros y esfuerzo. Sin embargo, la comunicacion inspiradora no se asocia

con el empoderamiento porque para esta poblacién no es relevante esta dimension.

Se recala que, aunque beneficiosos, estos factores no resultan en una evaluacion fuerte
con las estructuras de empoderamiento. El liderazgo transformacional, caracterizado por
proporcionar un ambiente de inspiracion, estimulacién, reconocimientos y apoyo a sus
seguidores posee un impacto limitado en el empoderamiento estructural; hallazgo similar
encontré Monije et al. (2020) (correlaciones moderadas entre a 0.29 y a 0.58); a diferencia de
Rafferty & Griffin (2004) y Dahou y Hacini (2018), cuyas investigaciones demostraron que

estas dimensiones contribuyen en el empoderamiento.

En general, este hallazgo invita a las organizaciones a considerar estrategias
complementarias para fortalecer el empoderamiento estructural, lo que a su vez podria

repercutir positivamente en la satisfaccion y rendimiento laboral. A pesar de la asociacion
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baja identificada, el liderazgo transformacional sigue siendo un elemento valioso para el

desarrollo organizacional.

Tabla 3.

Asociacion entre las variables

Empoderamiento

Estructural
Rho de Liderazgo Coeficiente de 0,396
Spearman Transformacional correlacién
Sig. 0,000
(bilateral)
N 200

Se evidencia en la tabla 3 asociacién positiva baja entre los constructos (0,396), esto
sugiere una asociacion directa pero débil entre estas variables. Cuando el liderazgo
transformacional aumenta, el empoderamiento cultural también tiende a aumentar, pero la
fuerza de esta asociacion es modesta. Esto indica que, aunque estan relacionados, el liderazgo
transformacional no es un predictor fuerte del empoderamiento cultural en este caso

particular.

Si bien, numerosas investigaciones han demostrado la asociacién positiva entre las
variables y se resaltd la importancia del liderazgo en la construccion del empoderamiento
estructural, generando beneficios como el bienestar laboral, construccion de relaciones
interpersonales sanas, potenciacion de habilidades de los empleados, mejorar la atencién de
los usuarios, etc. (Garcia y Fernandez, 2018; Algatawenh, 2018; Dahou y Hacini, 2018;
Valmohammadi y Jarihi, 2019). No obstante, se cuenta con evidencia de correlacion positiva
baja entre liderazgo transformacional y otras variables como clima organizacional (Barrios y
Gutierrez, 2021), comportamiento organizacional (Villalva, 2022) y desempefio docente
(Araujo, 2019). Sugiriendo la presencia de otras variables que podrian estar influyendo en

los resultados, ademas de elementos relacionados al contexto de cada investigacion.
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Conclusiones

Respecto al objetivo especifico 01, los resultados revelan un nivel bajo de liderazgo
transformacional, como lo ilustra la Figura 01. La mayoria del personal mostro desinterés
hacia las acciones del supervisor y falta de motivacién para alcanzar metas. Esto se refleja en
las cinco dimensiones evaluadas, donde se destaca una vision desarticulada y comunicacion
inspiradora deficiente por parte del lider. La ausencia de estimulo intelectual vy
reconocimiento también contribuyeron a este bajo nivel de liderazgo, afectando
negativamente la cohesion y el rendimiento del equipo. Por lo tanto, es crucial fomentar el

liderazgo transformacional para mejorar la dinamica organizacional.

Segun el objetivo especifico 02, existe un bajo nivel de empoderamiento estructural
porgue la institucion no consigue el involucramiento del personal en los procesos de la
municipalidad y no les ha brindado satisfactoriamente los recursos, informacion,

reconocimiento y soporte.

En el objetivo especifico 03, se evidencia una asociacion positiva baja entre la
dimension vision, la solidaridad y el reconocimiento con el empoderamiento estructural
mientras que, la estimulacion intelectual demostro una asociacion positiva moderada con el
empoderamiento. No obstante, es necesario reforzar todas y cada uno de las dimensiones del
liderazgo transformacional, incluso disponer de estrategias adicionales para reforzar o elevar

el nivel de empoderamiento de los colaboradores.

En relacion al objetivo general, se determin6 una asociacion positiva baja entre el
liderazgo transformacional y el empoderamiento estructural. A pesar de la correlacion
positiva, el impacto del liderazgo transformacional en el empoderamiento estructural es
limitado, lo que sugiere la necesidad de explorar y fortalecer otras dimensiones del liderazgo
0 incorporar estrategias complementarias que promuevan un mayor empoderamiento

estructural.

Recomendaciones

Aungue la tesis proporciona un andlisis detallado dentro del contexto de la
Municipalidad Provincial de Chota, podria enriquecerse incorporando una perspectiva
comparativa con estudios similares realizados en diferentes regiones o paises. Esto no solo

permitiria situar los hallazgos dentro de un contexto global, sino que también podria revelar
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diferencias culturales o estructurales significativas que afectan la relacion entre el liderazgo
transformacional y el empoderamiento estructural. Incluir esta dimension comparativa
ayudaria a profundizar la comprension teérica del fendbmeno y podria sugerir direcciones mas
especificas para futuras investigaciones.

La tesis se beneficiaria de la adopcién de una metodologia de investigacion mixta que
combine enfoques cuantitativos y cualitativos. Esto podria implicar la realizacion de
entrevistas en profundidad o grupos focales con empleados y lideres para complementar los
hallazgos cuantitativos y cualitativos. Estos datos cualitativos podrian revelar las
percepciones y experiencias personales que subyacen a las practicas de liderazgo y
empoderamiento, lo que podria dar lugar a una interpretacion mas rica y matizada de los
resultados estadisticos.

Para fortalecer la validez externa de la investigacion, seria recomendable disefiar
estudios longitudinales que sigan la evolucion de la relacion entre liderazgo transformacional
y empoderamiento estructural a lo largo del tiempo. Esto permitiria evaluar la consistencia y
sostenibilidad de los efectos identificados y podria ayudar a identificar tendencias o cambios
a largo plazo en la dinamica organizacional. Ademas, estos estudios podrian investigar como
intervenciones especificas o cambios en la politica interna afectan la relacién entre las

variables de estudio.
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Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Técnica/
instrumento Escala
Visién Dirigir colaboradores y
organizacion
Variable 1 Es un estilo de liderazgo que inspiraa Estd compuesta por cinco Encuesta/Cuestionario
Liderazgo los colaboradores a hacer lo mejor, dimensiones que serdn Comunicacion Realizar cosas positivas
transformacional potenciar sus  habilidades para medidas mediante un inspiradora Alentar Ordinal
desarrollar mejor su trabajo y lograr cuestionario estructurado
resultados favorables (Algatawenh, (Escala ordinal)
2018). Estimulacion Plantear desafios
intelectual
Sentimientos, intereses y
Solidaridad Necesidades

Reconocimiento
personal

Reconocer y felicitar

Variable 2
Empoderamiento
estructural

Es una serie de actividades y practicas
que, cuando se llevan a cabo, otorgan a
los colaboradores poder, control y
autoridad (Jaimez & Bretones, 2013)

Esta compuesta por cuatro
dimensiones que seran
medidas a través de un
cuestionario estructurado
(Escala ordinal)

Oportunidades

Informacion

Soporte

Recursos

Trabajo estimulante

Encuesta/Cuestionario
Adquirir y demostrar
habilidades y conocimiento Ordinal
Estado actual de la
organizacion
Valores y objetivos

Retroalimentacion
Resolucion de problemas

Tiempo disponible
Apoyo
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Pregunta de investigacion

Objetivo principal

Hipotesis principal

Variables/Dimensiones

Indicadores

¢Cuél es la asociacion entre el
liderazgo transformacional y el
empoderamiento estructural en
los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Chota-2022?

Objetivo general
Determinar la asociacion entre el
liderazgo transformacional y el
empoderamiento estructural en los
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chota-2022

Objetivos especificos
— ldentificar el nivel del
liderazgo transformacional
en loscolaboradores de la
Municipalidad Provincial
de Chota-2022

— ldentificar el nivel del
empoderamiento
estructural en los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial
de Chota-2022

—  Determinar la asociacién
entre las dimensiones del
liderazgo transformacional
y el empoderamiento
estructural en los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial
de Chota-2022

Existe asociacion entre el
liderazgo
transformacional 'y el
empoderamiento
estructural en los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial
de Chota-2022

Variable 1:
transformacional

Liderazgo

Visién

Comunicacion inspiradora

Estimulacion intelectual

Solidaridad

Reconocimiento personal

Variable 2:
estructural

Empoderamiento

Oportunidades

Informacion

Soporte

Recursos

Dirigir colaboradores y

organizacion

Realizar cosas positivas y alentar

Plantear desafios
Sentimientos, intereses y

necesidades

Reconocer y felicitar

Trabajo estimulante
Adquirir y demostrar habilidades

y conocimientos

Estado actual de la organizacion

Valores y objetivos

Retroalimentacién y resolucion de
problemas

Tiempo disponible y apoyo
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Poblacién/Muestra
Poblacién: 200 colaboradores
Muestra: Censal

Muestreo: No habra

Instrumento de Recoleccién de
datos

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Procedimiento

Aplicacion de encuestas presencial a

los colaboradores de a
municipalidad previa coordinacion y

autorizacion.

Técnicas estadisticas

Estadisticas descriptivas

Pruebas de correlacion (Rho de
Spearman)

Procesamiento

Uso de Software SPSSv. 25y
Microsoft Excel.
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3. Cuestionarios

Cuestionario de liderazgo y empoderamiento estructural

Mi nombre es Max Tony Heyson Estela Silva, estudiante de la carrera de Administracion
de Empresas de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo. El objetivo de esta
encuesta es Determinar de qué manera el liderazgo transformacional influye en el
empoderamiento estructural en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chota-2022. La informacion obtenida en este cuestionario es confidencial y se usara solo

para finesacadémicos.

Instrucciones: Marca con una el nimero que corresponda a la respuesta
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 =Indiferente
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Dimensiones/items 1 |2 |3 |4 |2

Vision

1. El lider tiene una comprension clara de hacia

dénde vamos.

2. El lider tiene una idea clara de donde quiere que

esté nuestra area en 5 afios.

3. El lider no tiene idea de hacia donde se dirige la

Organizacién

Comunicacién inspiradora

4. EIl lider realiza cosas que hacen que los
empleados se sientan orgullosos de ser parte de

esta organizacion.

5. El lider realiza cosas positivas sobre el area de

trabajo.

6. El lider alienta a las personas a ver los entornos
cambiantes como situaciones llenas de

oportunidades.

Estimulacion intelectual
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7. El lider me desafia a pensar en viejos problemas

de nuevas formas.

8. El lider tiene ideas que me han obligado a
repensar algunas cosas que nunca habia

cuestionado

9. El lider me ha desafiado a repensar algunas de

mis suposiciones basicas sobre mi trabajo.

Solidaridad

10. El lider considera mis sentimientos personales

antes de actuar.

11. El lider se comporta de una manera que tiene en

cuenta mis necesidades personales.

12. El lider vela por que se tengan debidamente en

cuenta los intereses de los empleados

Reconocimiento personal

13. El lider me felicita cuando hago un trabajo mejor

que el promedio

14. El lider reconoce la mejora en la calidad de mi

Trabajo

15. El lider personalmente me felicita cuando hago

un trabajo excepcional.
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. onesi

Oportunidad

1. Realizo un trabajo estimulante

2. Tengo la oportunidad de adquirir nuevas

habilidades y conocimientos en el trabajo

3. Desarrollo de tareas que emplean todas sus

habilidades y conocimientos

Informacién

4. Recibo informacion sobre el estado actual de la

organizacion

5. Recibo informacién sobre los valores de la

organizacion

6. Recibo informacion sobre los objetivos de la

organizacion

Soporte

7. Recibo informacion especifica sobre las cosas

que hago bien.

8. Recibo comentarios concretos sobre las cosas que

podria mejorar.

9. Recibo consejos Utiles o sugerencias sobre la

resolucion de problemas.

Recursos

10. Tengo tiempo disponible para realizar el trabajo

administrativo.

11. Tengo tiempo disponible para cumplir los

requisitos del trabajo.

12. Tengo la oportunidad de conseguir ayuda

temporal cuando la necesito.




4. Confiabilidad- Resultados auxiliares

Tabla 4
Fiabilidad del liderazgo
transformacional
N de
Alfa de Cronbach elementos
0.736 15
Tabla 5

Fiabilidad del empoderamiento estructural

N de
Alfa de Cronbach elementos

0.734 12
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5. Autorizacion de la empresa

INVESTIGACION

e informa

rrollo




