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PRESENTACIÓN 

La presente investigación denominada: “Liderazgo transformacional y motivación laboral 

en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019”, surge a raíz de dar respuesta al problema 

¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, 2019? Además, la presente investigación tiene gran 

relevancia en el ámbito organizacional, ya que a través de las fuentes a las que se accedió 

permitió respaldar el problema de estudio respecto a las variables de estudio y unidad de 

estudio, con el cual se pudo cubrir los vacíos de conocimiento a nivel local. Además, la 

investigación servirá de antecedente para los próximos estudios, a su vez el estudio 

beneficiará a las autoridades responsables de la Municipalidad. Ya que se muestra el 

problema existente dentro de la entidad edil. 

Se encuentra de acuerdo al siguiente esquema: 

En el primer capítulo, denominado Introducción, la cual está conformada por la 

descripción de la realidad problemática, planteamiento del problema, hipótesis y objetivo 

general y específicos; variables y dimensiones e indicadores, justificación del estudio, 

antecedentes nacionales e internacionales, marco teórico, por último, definición de 

términos básicos.  

El segundo capítulo, denominado Método se encuentra conformado por tipo y 

diseño de investigación, población y muestra, técnicas para la recolección de datos, validez 

y confiabilidad de instrumentos, procesamiento y análisis de datos y aspecto éticos. 

El tercer capítulo, llamado Resultados está compuesta por resultados descriptivos, 

prueba de normalidad y contrastación de hipótesis. 

El cuarto capítulo corresponde a la discusión de resultados. 

El quinto capítulo corresponde a las conclusiones de la investigación. 

El sexto capítulo está conformado por las recomendaciones de la investigación. 
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Por último, los anexos están conformado por la matriz de consistencia, 

instrumentos de recolección de datos, base de datos, evidencia de similitud digital y 

autorización de publicación en repositorio. 
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RESUMEN 

La investigación titulada: Liderazgo transformacional y motivación laboral en la 

Municipalidad Provincia de Huanta, 2019, cuyo objetivo principal fue determinar la 

relación entre las variables estudiadas. Esta investigación fue de tipo aplicada, de nivel 

correlacional, con diseño no experimental – transversal, la población estuvo constituida 

por los trabajadores de la municipalidad estudiada y la muestra lo constituyeron 110 

trabajadores. La técnica empleada fue la encuesta, y como instrumento el cuestionario, 

para medir cada variable y sus dimensiones, para la variable independiente se utilizó el 

cuestionario de Liderazgo Multifactorial MLQ-5X que fue planteada por Fong Prado, 

Mahelia (2018) con 19 ítems y para la variable dependiente se tomó el cuestionario de 

Motivación Laboral que fue planteada por Rosales Manguiña, Ana María (2017) con 29 

ítems. La conclusión a la que se llegó es que el liderazgo transformacional se relaciona de 

manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta debido 

a que se obtuvo con la prueba estadístico Rho de Spearman un coeficiente de correlación 

de 0.721 que indica que una relación directa fuerte y el p-valor = 0.000 que es menor que 

nivel de significancia de 0.05, con lo cual se aceptó la hipótesis de investigación, lo que 

quiere decir que si se desarrolla de manera adecuada el liderazgo transformacional en la 

municipalidad estudiada se podrá percibir una alta motivación laboral en los trabajadores. 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, motivación laboral. 
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ABSTRACT 

The research entitled: Transformational leadership and labor motivation in the 

Municipality of Huanta Province, 2019, whose main objective is to determine the 

relationship between the variables studied. This research is of applied type, correlational 

level, with non-experimental design - transversal, the population is made up of the workers 

of the municipality studied and the sample is 110 workers. The technique used was the 

survey and as an instrument the questionnaire to measure each variable and its dimensions, 

for the independent variable the MLQ-5X Multifactor Leadership questionnaire was used, 

which was raised by Fong Prado, Mahelia (2018) with 19 items and for the Dependent 

variable was the Labor Motivation questionnaire that was raised by Rosales Manguiña, 

Ana María (2017) with 29 items. 

The conclusion reached is that transformational leadership is directly related to 

work motivation in the Provincial Municipality of Huanta because a correlation coefficient 

of 0.721 was obtained with the Rho de Spearman statistical test indicating that a 

relationship strong direct and the p-value = 0.000 which is less than the significance level 

of 0.05, with which the research hypothesis was accepted, which means that if the 

transformational leadership in the studied municipality is properly developed, it can be 

perceived high work motivation in workers. 

Keywords: Transformational leadership, work motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad en las diferentes instituciones u organizaciones muchos de los que se 

encargan de las gerencias o guiar a sus colaboradores no tiene la capacidad de liderar, al 

contrario, se comportan como jefes que es muy diferente de ser un líder. El estilo más 

adecuado en estos tiempos es el liderazgo transformacional, al desarrollar este estilo los 

directivos de cualquier entidad pueden influenciar y direccionar a sus colaboradores 

motivándolos a la consecución de las metas y objetivos que cada entidad tiene establecido 

ya que los lideres con ese etilo en vez de preocuparse en sobresalir el mismo, busca que 

sus seguidores sean cada uno independientes en la forma de pensar con la cual aportar a la 

solución de problemas o cumplimiento de metas. 

Los líderes transformacionales mediante sus comportamientos son modelos para 

sus colaboradores por tener la capacidad de persistencia y determinación, pero 

compartiendo las metas y riesgos con ellos. Además, estos líderes tienen la capacidad de 

motivar a los miembros de su equipo estimulando intelectualmente a innovar, crear y 

buscar soluciones a problemas por sí solos y también prestan atención a las necesidades 

individuales como a su crecimiento. Por todo lo mencionado en las entidades u 

organizaciones sea de cualquier tipo sus directivos tienen la opción de tomar este estilo 

para poder guiar de la manera más adecuada y motivados a sus colaboradores, sin 

embargo, los directivos de la Municipalidad Provincial de Huanta aún no desarrollan este 
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estilo de liderazgo tal vez por desconocimiento para poder mantener motivados a los 

trabajadores de esta institución por lo que fue escogido para su estudio. 

1.1. Realidad problemática 

Hoy resulta de mucha importancia el comportamiento organizacional que se desarrolle al 

interior de una institución; ya que de ello dependerá el éxito en las tareas y el 

cumplimiento de los objetivos.  

A nivel internacional, de acuerdo a lo expuesto por Páez, Rincón, Astudillo, & 

Bohórquez, (2014), el liderazgo dentro de una organización resulta ser esencial para el 

desarrollo exitoso de las organizaciones y de los que lo conforman. El liderazgo 

transformacional enfatiza las bases morales del liderazgo debido a que se asocia con la 

efectividad del liderazgo y los resultados en los colaboradores tales como el desempeño y 

la satisfacción.   

En ese sentido, resultará de mucha importancia que se busque efectivizar el 

liderazgo en las instituciones, de tal forma que los líderes puedan comunicarse de modo 

adecuado, tener una visión clara respecto a la organización y poder tomar decisiones 

óptimas (Rodríguez, 2018).  

Por otro lado, otro aspecto de vital importancia dentro de una organización es la 

motivación laboral, a nivel nacional según lo manifestado por Info Capital Humano (2019) 

cerca del 20% de los trabajadores en el Perú no se sienten motivados para desarrollar sus 

labores en su entorno laboral, ello debido a que no poseen confianza suficiente en la 

dirección, no son reconocidos por sus logros, clima laboral poco adecuado, entre otros.  

De acuerdo con lo antes citado, es factible mencionar que cuando un trabajador 

posee una baja motivación es muy probable que presente poca disposición para 

desempeñar sus labores adecuadamente y en pro de la consecución de objetivos, no se 

identifican con la institución y no se muestran satisfechos.  
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En el ámbito local todo lo antes expuesto no dista de lo que sucede, pues por medio 

de la observación se ha podido conocer que en la Municipalidad Provincial de Huanta 

muchos de los trabajadores no presentan interés para realizar sus actividades o cumplir 

algún objetivo, muchos de ellos generan alteraciones emocionales en el área donde laboral, 

a ello se suma el desinterés por hablar y comunicarse con sus compañeros, por último, se 

observa problemas para comenzar actividades pendientes. Se presume que parte de esa 

situación se encuentre relacionado con el estilo de liderazgo o modo de dirección que se 

viene desarrollando en la entidad, pues es muy común que los jefes de las distintas áreas 

no transmitan y muestren confianza a sus colaboradores, presentan actitudes muy poco 

accesibles, también muchos de ellos no son tolerantes, no otorgan consideraciones 

individuales, no les brindan estímulos, entre otros. 

De continuarse con la situación antes descrita es muy probable que los trabajadores 

presenten menores niveles de desempeño, aunado a altos niveles de insatisfacción, 

orillándolos incluso a desistir de continuar en la institución. 

Por lo antes descrito es que surge la necesidad de llevar a cabo el presente estudio 

que tiene como finalidad determinar la relación entre el liderazgo transformacional y 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

1.2. Planteamiento del problema 

1.2.1. Problema general. 

¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, 2019? 

1.2.2. Problemas específicos. 

1. ¿De qué manera se relaciona el comportamiento como característica del 

liderazgo transformacional con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019? 



15 

 

 

 

2. ¿De qué manera se relaciona el atribuido como característica del liderazgo 

transformacional con la motivación laboral en la Municipalidad Provincial 

de Huanta, 2019? 

3. ¿De qué manera se relaciona la inspirada motivación como componente del 

liderazgo transformacional con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019? 

4. ¿De qué manera se relaciona la estimulación intelectual como componente 

del liderazgo transformacional con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, 2019? 

5. ¿De qué manera se relaciona la consideración individualizada como 

componente del liderazgo transformacional con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, 2019? 

1.3. Hipótesis de la investigación 

1.3.1. Hipótesis general. 

El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la motivación 

laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

1.3.2. Hipótesis específicas. 

1. El comportamiento como característica del liderazgo transformacional se 

relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 

2. El atribuido como característica del liderazgo transformacional se relaciona 

de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad Provincial 

de Huanta, 2019. 
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3. La inspirada motivación como componente del liderazgo transformacional 

se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

4. La estimulación intelectual como componente del liderazgo 

transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral 

en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

5. La consideración individualizada como componente del liderazgo 

transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral 

en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo general. 

Determinar la relación entre el liderazgo transformacional y motivación laboral en 

la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

1.4.2. Objetivos específicos. 

1. Identificar la relación entre el comportamiento como característica del 

liderazgo transformacional con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 

2. Identificar la relación entre el atribuido como característica del liderazgo 

transformacional con la motivación laboral en la Municipalidad Provincial 

de Huanta, 2019. 

3. Identificar la relación entre la inspirada motivación como componente del 

liderazgo transformacional con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 



17 

 

 

 

4. Identificar la relación entre la estimulación intelectual como componente 

del liderazgo transformacional con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

5. Identificar la relación entre la consideración individualizada como 

componente del liderazgo transformacional con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

1.5. Variables, dimensiones e indicadores 

1.5.1. Variable 1: Liderazgo transformacional. 

De acuerdo a lo expuesto por Ayuso & Herrera (2018) este “tipo de liderazgo 

ostentado por aquellos individuos con una fuerte visión y personalidad, gracias a la 

cual son capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones, así 

como liderar el cambio dentro de una organización” (p.9). 
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Tabla 1. 

Operacionalización de la variable liderazgo transformacional 

Dimensiones Indicadores ítems Escala y 

valores 

Niveles y 

rango 

Comportamiento 

Búsqueda del bienestar grupal 

1,2,3 

1: nunca 

2: Casi nunca 

3: Casi 

siempre 

4: siempre 

 

 

 

Bajo 

Medio 

Alto 

Búsqueda de soluciones 

Atribuido 

Entusiasmo 

4,5,6,7 Trato hacia el personal 

Apoyo 

Inspirada 

motivación 

Optimismo 

8, 9, 10 
Reexaminación de 

suposiciones 

Tratamiento de errores  

Estimulación 

intelectual 

Importancia de los 

trabajadores 11, 12 

 

Sentido de poder y confianza  

Consideración 

individualizada 

Análisis de problemas 

13, 14 

 

Reconocimiento de 

habilidades, necesidades y 

destrezas 

 

 

1.5.2. Variable 2: Motivación laboral. 

De acuerdo a lo mencionado por Robbins & Judge (2009), la motivación “Son los 

procesos que inciden en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que 

realiza un individuo para la consecución de un objetivo” (p.175). 

Tabla 2. 

Operacionalización de la variable motivación laboral 

Dimensiones Indicadores ítems Escala y valores Niveles y rango 

Motivación de 

logro 

Metas 

1-12 

1: En desacuerdo 

2: Ni de acuerdo 

ni en desacuerdo 

3: De Acuerdo 

Alta 

Media 

Baja 

Compromiso 

Excelencia 

Motivación de 

afiliación 

Trabajo en 

equipo 
13-23 

Cooperación 

Pertenencia 

Motivación de 

poder 

Influencia 

24-28 Prestigio  

Competencia 
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1.6. Justificación del estudio 

La relevancia del estudio se basa en que a través de su desarrollo busca contribuir con la 

reducción de vacíos existentes en el conocimiento respecto a las variables de estudio, y 

más aún al ser un tema muy poco abordado a nivel local.  

Sin duda la Municipalidad Provincial de Huanta es el principal beneficiario con el 

desarrollo del estudio, ya que al evidenciar los resultados entorno a la entidad las 

autoridades pertinentes pueden establecer una serie de medidas que permita mejorar el 

liderazgo transformacional e incrementar la motivación de cada uno de los trabajadores; 

viéndose en un futuro un mejor desempeño y por ende posiblemente la consecución de 

objetivos institucionales. 

1.7. Antecedentes nacionales e internacionales 

1.7.1. Internacionales. 

Jiménez (2014) “Relación entre el liderazgo transformacional de los directores y 

la motivación hacia el trabajo y el desempeño de docentes de una Universidad 

Privada”. Tesis presentada en la Universidad Católica de Colombia. Siendo un 

estudio de tipo básica, nivel descriptivo correlaciona y diseño no experimental, 

donde la muestra se encontró compuesta por 73 docentes de la institución en 

mención. La técnica de recolección que se empleó fue la encuesta, y los 

instrumentos que se aplicaron fueron el Cuestionario de motivación para el trabajo 

(CMT), para el liderazgo transformacional se empleó el instrumento CELID. El 

autor llegó a la conclusión que, no se pudo mostrar una relación entre la motivación 

hacia el trabajo, el liderazgo transformacional y el desempeño laboral docente, por 

lo cual se necesita poder revisar los instrumentos como en el caos del liderazgo, 

para contar no solamente con la visión personal de cada director de programa sino 

con el concepto que tiene cada uno de sus docentes a cargo, en cuanto a la 
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motivación poder utilizar herramientas cualitativas con el fin de poder indagar más 

sobre cada uno de los componentes y cómo es su relación, igualmente, con el 

desempeño docente como se anunció anteriormente, ya que hay varios 

componentes que una evaluación de desempeño no pueden ser medibles 

numéricamente sino cualitativamente.  

Villalón (2014) “El liderazgo transformacional como agente motivador en 

un establecimiento municipal”. Tesis presentada en la Universidad de Chile. 

Siendo un estudio de enfoque cualitativo y nivel exploratorio – descriptivo. La 

muestra se encontró constituida por los docentes y directivos de la Institución 

Simón Bolívar. La recolección de los datos se realizó por medio de la técnica del 

Focus Group con una pauta semiestructurada. El autor llegó a la siguiente 

conclusión: la ausencia de un liderazgo transformacional fuerte, que concerté a 

todo el equipo directivo bajo una visión común orientada a un proyecto educativo 

institucional, que involucre a los docentes en el desarrollo de objetivos y metas ha 

dado pie para que un modelo racional administrativo sea predominante. La carga 

administrativa, la orientación por desempeño entre otros factores tienden a generar 

y reproducir modelos de estímulos y respuestas. 

Cruz & Rodea (2014) “Liderazgo transformacional como herramienta de la 

productividad de los empleados” Tesis presentada en la Universidad Autónoma del 

Estado de México. Presentó una metodología de enfoque cualitativa y nivel 

descriptivo; donde la muestra se encontró conformada por 12 trabajadores de la 

empresa textilera Grupo Brisa. La técnica de recolección de datos empleada fue la 

encuesta, y su instrumento, el cuestionario. Los autores del estudio llegaron a la 

conclusión que, los elementos más sobresalientes de un líder transformacional es 

que ayuda a que sus compañeros se concentren en desarrollar sus fortalezas, siente 
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gran entusiasmo por la visión organizacional y habla con optimismo sobre el 

futuro.  

Avenecer (2015) “Liderazgo y motivación”. Tesis presentada en la 

Universidad Rafael Landívar. Presentó un enfoque cuantitativo y nivel descriptivo. 

La muestra del estudio se encontró conformada por 55 trabajadores entre 

vendedores y supervisores de la Distribuidora Mariposa C.B.C. en la Ciudad de 

Quetzaltenango que tienen edades entre 20 – 50 años de edad. La técnica de 

recolección empleada fue el cuestionario y su instrumento, el cuestionario. El 

estudio concluyó que, la influencia del liderazgo de los supervisores propicia una 

motivación que facilita en los vendedores un desempeño efectivo, que es 

demostrado con el gusto de realizar el trabajo sin que se les exija ni se les llame la 

atención constantemente.  

Rojas (2016) “El liderazgo y la motivación en la Cooperativa 

COOMULTRUP LTDA, ubicada en Pamplona, Norte de Santander”. Tesis 

presentada en la Universidad Nacional Abierta y a Distancia. Presentó una 

metodología de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo- correlacional y diseño no 

experimental. La muestra se encontró conformada por 16 trabajadores de la 

Cooperativa en mención, a quienes se les aplicó como instrumento de recolección 

de datos un cuestionario. El autor llegó a concluir que, la Cooperativa Coomultrup 

Ltda desarrolla una práctica libre del liderazgo, motivo por el cual los resultados 

muestran que no existe una tendencia marcada hacia el liderazgo transaccional o 

hacia el transformacional. La gerencia no orienta a sus jefes de área en la aplicación 

del enfoque transformacional, que le podría ofrecer mejores expectativas sobre el 

logro de las metas y objetivos organizativos, basado en la labor, compromiso y 

confianza de los empleados. 
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1.7.2. Nacionales. 

Chambi (2018) “Relación de la Motivación laboral con el Compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Paucarpata, 

2018”. Tesis presentada en la Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa. 

Siendo una investigación de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño no 

experimental. Considero una muestra de 123 trabajadores de la institución en 

estudio. Para la recolección de la información empleó como técnica la encuesta 

siendo el instrumento cuestionario de escala Likert. El autor concluye que: Existe 

relación estadísticamente significativa y directa entre la motivación laboral y el 

compromiso organizacional de los trabajadores, ello debido que la motivación se 

encuentra en un nivel bajo del mismo modo el compromiso organización se 

encuentra en un nivel bajo. 

Peña (2017) “Liderazgo transformacional y Compromiso organizacional de 

los Trabajadores en la empresa Inversiones ZAMM SAC de Huaraz, 2017”. Tesis 

presentada en la Universidad César Vallejo. Siendo una investigación de enfoque 

cuantitativo, tipo aplicada, nivel correlacional, diseño no experimental. La muestra 

de estudio estuvo conformada por 30 trabajadores. Para la recolección de datos 

empleó como técnica la encuesta siendo así el instrumento cuestionario de escala 

Likert. El autor llega a concluir que: Existe relación entre el liderazgo 

transformacional y compromiso organizacional en la empresa Inversiones ZAMM 

SAC de Huaraz, 2017. Ya que la probabilidad de error es menor al nivel de 

significancia. 

Luperdi (2018) “Liderazgo transformacional y Gestión de pedagogía en 

Docentes de una Institución Educativa Superior Tecnológica del Distrito de Villa 

el Salvador”. Tesis presentada en la Universidad Peruana Cayetano Heredia. 
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Siendo una investigación de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, nivel 

correlacional. La muestra estuvo considerada por 72 docentes. Para la recolección 

de la información empleó como técnica la encuesta cuyo instrumento fue 

cuestionario escala tipo Likert. El autor concluye que: El liderazgo 

transformacional y la gestión pedagógica presentan una relación significativa, 

siendo el coeficiente de correlación fue positiva y alta. Del mismo modo existe 

relación significativa entre el liderazgo transformacional y la planificación de la 

gestión pedagógicas, siendo el coeficiente de correlación positiva moderada.  

García (2018) “Motivación y Compromiso organizacional en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial Sánchez Carrión, 2018”. Tesis 

presentada en la Universidad Peruana Unión. Lima. Siendo una investigación de 

enfoque cuantitativo, nivel descriptivo – correlacional, tipo básica, diseño no 

experimental transversal.  La muestra de estudio estuvo conformada por 301 

trabajadores de la institución en estudio. Para la recolección de la información 

empleó como técnica la encueta cuyo instrumento fue cuestionario de escala Likert. 

El autor concluye que: Existe relación significativa entre Motivación laboral y 

Compromiso organizacional, siendo el coeficiente de correlación Rho= 0.605 

positiva considerable. Es decir, que a mayor motivación laboral en los trabajadores 

existirá una mayor percepción del compromiso organizacional por parte de los 

trabajadores de la Municipalidad. 

Murrieta (2016) “Motivación y satisfacción laboral en los profesionales de 

Salud del servicio de Emergencia del Hospital de Contingencia Tingo María, 

2016”. Tesis presentada en la Universidad de Huánuco, Huánuco. Siendo así una 

investigación de método científico, diseño no experimental transversal, nivel 

correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada por 50 trabajadores. Para 
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la recolección de la información empleó como técnica la encuesta cuyo instrumento 

fue cuestionario con preguntas dicotómicas y politómicas. El autor llegó a concluir 

que: al inferir el valor “p” de la prueba de chi cuadrada para el nivel de motivación 

laboral y la satisfacción laboral, el cual manifiesta que existe relación. Asimismo, 

podemos medir el grado de relación con la prueba de r de Spearman la cual nos da 

un valor de 0.366 el cual nos manifiesta una baja relación entre la motivación y la 

satisfacción laboral. 

1.8. Marco teórico 

1.8.1. Liderazgo transformacional. 

Hoy resulta de mucha importancia el desarrollo del liderazgo transformacional en 

las entidades, ya que solo si un líder presenta dicho estilo podrá ser capaz de 

cambiar las expectativas y motivaciones de los colaboradores.  

De acuerdo a lo expuesto por Ayuso & Herrera (2018) este “tipo de 

liderazgo ostentado por aquellos individuos con una fuerte visión y personalidad, 

gracias a la cual son capaces de cambiar las expectativas, percepciones y 

motivaciones, así como liderar el cambio dentro de una organización” (p.9).  

De acuerdo con lo antes citado es preciso mencionar que el liderazgo 

transformacional por lo general es desarrollado por personas que presentan una 

fuerte visión y personalidad, y a través de este son capaces de brindarle a sus 

colaboradores mayor confianza y obtener mejores resultados.  

Asimismo, Sánchez, Vaca, Padilla, & Quezada (2014) mencionó al respecto 

lo siguiente:  

El liderazgo transformacional constituye una de las teorías de liderazgo que 

más se trabaja en la actualidad. Se define como una relación de influencia 

de tipo social con motivación intrínseca que propone el cambio del statu 



25 

 

 

 

quo, la idea original, actual, por una visión de futuro que influencia a los 

seguidores a través de nuevas ideas (p.47).  

Lo antes mencionado hace referencia a que el liderazgo transformacional 

representa a una de las teorías contemporáneas que más es estudiada en los últimos 

tiempos, la cual se trata de la dirección de personas por medio de la motivación y 

de la mentalidad de los colaboradores. 

 Por otro lado “El liderazgo transformacional es aquel que mayores 

beneficios reporta a las organizaciones cuyos objetivos sean fomentar la creatividad 

y la innovación entre sus empleados para lograr mejorar o mantener su posición 

competitiva” (Ayuso & Herrera, 2018, p.10). 

Dado que el liderazgo transformacional representa a un estilo que mayores 

beneficios genera en una organización, a continuación, según Ayuso & Herrera 

(2018) se destaca las siguientes cuatro funciones de la gestión del líder:  

- Gestión de la atención: se deberá de conocer un medio que permita captar la 

atención de todos los miembros del equipo. 

- Gestión del significado: tiene que tener la capacidad de decodificar señales, 

para poder brindar a señales y fórmulas que podrían generarse y que de 

algún modo serán una guía el proceso de cambio. 

- Gestión de la confianza: los colaboradores confiarán en él. 

- Gestión de sí mismo: si bien los cambios generan desconfianza e incluso 

tienden a la desestabilización. El líder deberá de mantener su estado 

emocional equilibrado y dosificar su gasto de energía. 

De acuerdo a lo antes mencionado, un líder transformacional deberá de 

desarrollar óptimamente las funciones de atención, significado, confianza y la 

gestión sobre sí mismo. 
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Salcedo (2018) agregó que: “Los líderes transformacionales hacen cosas 

que redundan más en delegar poder en los seguidores, que en promocionar su 

propio brillo. Buscan que sus empleados sean menos dependientes de ellos, y que 

potencien su autoconfianza” (p.1). 

De acuerdo al autor antes citado, los líderes transformacionales son aquellos 

que más que preocuparse por sus asuntos personales o sobresalir individualmente, 

busca que sus seguidores sean mucho más independientes y se cumplan los 

objetivos organizacionales. 

Del mismo modo Cuadrado (2001) mencionó que:  

Los líderes transformacionales no se limitan al intercambio, sino que van 

más allá, produciendo cambios en la escala de valores, actitudes y creencias 

de los seguidores y consiguiendo que éstos obtengan un rendimiento mucho 

mayor de lo esperado, y también, mayores niveles de satisfacción en el 

trabajo. (p.140)  

De acuerdo con ello, un líder transformacional tiene la capacidad de 

producir cambios en la forma de pensar, creer y en las actitudes de sus 

subordinados, de tal forma que lo motive a que estos cumplan eficazmente con sus 

funciones y se presenten mejores niveles de satisfacción.  

Finalmente, Hernández (2013) mencionó al respecto que: 

Los líderes transformacionales tienen como valores fundamentales la 

búsqueda de un mundo en paz, la responsabilidad, la armonía, la libertad y 

el respeto mutuo, lo cual sugiere que los líderes transformacionales se 

orientan más hacia el bienestar colectivo que hacia su propio bienestar. 

(p.36)  
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De todo lo antes mencionado es factible precisar que los líderes 

transformacionales tienen un enfoque diferente a otros estilos de liderazgo, dado 

que se encuentran orientados más a la consecución de objetivos organizacionales 

que a los personales.   

1.8.1.1.Dimensiones del liderazgo transformacional. 

Las dimensiones explicadas a continuación permitirán medir el liderazgo 

transformacional de los trabajadores en la entidad en estudio. Es factible mencionar 

que dichos elementos fueron tomados de lo expuesto por Fong (2018), teniendo de 

esa forma al comportamiento, atribuido, inspirada motivación, estimulación 

intelectual y consideración individualizada.  

1.8.1.1.1. Comportamiento. 

La primera característica o elemento que se presenta en el liderazgo 

transformacional, que según lo establecido por Ayuso & Herrera (2018) “Se 

encuentra referido a aquellas conductas que el líder exhibe y que los seguidos 

pueden percibir” (p.9). 

En ese sentido, el elemento comportamiento se refiere a los rasgos que 

presentan las personas y que los subordinados perciben con facilidad. 

Asimismo, Fong (2018) estableció que: “Los líderes se convierten en 

modelos de sus colaboradores, son admirados, respetados y fidedignos. Se 

contribuye por parte de los colaboradores capacidades extraordinarias, persistencia 

y determinación” (p.27).  

Por lo tanto, se puede decir que el comportamiento representa a un elemento 

que permite que los líderes transformacionales sean un sujeto a seguir por parte de 

los subordinados. 

1.8.1.1.2. Atribuido. 
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Otra de los elementos que constituyen el liderazgo transformacional es el atribuido. 

Dicho aspecto a groso modo se refiere a las conductas que presenta un líder lo cual 

genera la admiración de los seguidores. 

Según lo manifestado por Fong (2018) el atribuido se explica de la siguiente 

forma: 

Se entiende que sus actos están guiados por hacer las cosas correctas, 

demostrando los altos niveles de conducta ética y moral. Este hace 

referencia al comportamiento que resultan ser adecuados como modelos a 

seguir de sus colaboradores, considerando las necesidades de otros sobre 

sus propias necesidades, compartiendo metas y riesgos, mostrando 

consistencia y altos estándares de conducta ética y oral. (p.27) 

Por lo tanto, el atribuido corresponde a las características presentes en un 

líder que resultan ser de admiración para sus seguidores, los cuales lo consideran 

como un ejemplo a seguir.  

1.8.1.1.3. Inspirada motivación. 

El tercer elemento inmerso en el liderazgo transformacional viene a ser la inspirada 

motivación, que a groso modo se encuentra referido a la forma en que un líder 

desarrolla tareas para poder brindar significado al trabajo que desarrollan los 

colaboradores. 

Autores como Fong (2018), establecen respecto a este elemento de la 

siguiente forma: 

Los líderes que son capaces de motivar a los miembros de su equipo, 

proporcionando significado a su trabajo. Asimismo, el líder forma una 

visión de futuro atractiva para los empleados y la organización. Este anima 

y exalta a los seguidores en base a su esfuerzo, se puede clasificar tres tipos 
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de motivación: a) animación por motivo de logro: se refiere a las tareas 

desafiantes y complejas, el cual requiere de iniciativa, toma de riesgo, 

persistencia y responsabilidad. b) animación de motivos de poder: se 

necesita que los subordinados sean competitivos, persuasivos y agresivos. c) 

animación de motivos de afiliación: para tareas que requiere de 

cooperación, trabajo en equipo y apoyo mutuo entre los subordinados. 

(p.28) 

De acuerdo a lo antes citado, el autor establece que el elemento inspirada 

motivación se encuentra referido al modo en que los líderes tienen la capacidad de 

brindar una visión más profunda sobre el futuro, instando a los colaboradores a que 

consigan sus metas, y orientándolos a ello.  

A su vez Ayuso & Herrera (2018) menciona que: “Gracias a su visión clara, 

los líderes transformacionales tienen la capacidad de articular a sus seguidores. De 

ese modo, logran transmitir su motivación y pasión, lo que conduce a empleados 

con mayor proactividad y comprometidos con la organización” (p.9).  

Por lo tanto, es factible mencionar que este elemento básicamente se refiere 

a la capacidad que posee un líder transformacional para poder motivar y estimular 

la pasión por sus labores a los trabajadores.  

1.8.1.1.4. Estimulación intelectual. 

Otro aspecto o elemento importante dentro del liderazgo transformacional también 

es la estimulación intelectual, el cual es explicado de la siguiente forma. 

Según lo aseverado por Fong (2018) la estimulación intelectual se encuentra 

referido a lo siguiente: 

Estos líderes estimulan a sus colaboradores a innovar, crear y buscar por sí 

mismo solución a los problemas que puedan plantearse. La estimulación 
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intelectual de líder transformacionales reflejada en la conceptualización, 

comprensión y discernimiento de los colaboradores del entorno que los 

rodea, los problemas que afrontan y las soluciones, los cuales contribuyen a 

su autonomía e interdependencia (p.28).  

Por lo tanto, de lo antes citado se puede decir que un líder transformacional 

tiene la capacidad de fomentar la innovación y creatividad de sus colaboradores de 

tal forma que estos posean mayores herramientas para hacer frente a las 

circunstancias y puedan cumplir con sus objetivos personales u organizacionales.  

Asimismo, según lo mencionado por Ayuso & Herrera (2018) un líder 

transformacional “No se limita a desafiar el statu quo dentro de una organización, 

sino que fomenta de forma intensiva la creatividad entre sus seguidores, 

alentándolos a explorar nuevas formas de hacer las cosas y nuevas oportunidades, 

en beneficio de la empresa” (p.9).  

Por lo tanto, es factible precisar que la estimulación intelectual viene a ser 

una característica de mucha importancia dado que un líder tiene la capacidad de 

estimular las destrezas de sus seguidores, de tal forma que usen todo su potencial.  

1.8.1.1.5. Consideración individualizada. 

Finalmente, la última de las dimensiones inmersas en el liderazgo 

transformacional hace referencia a la consideración individualizada, la cual a groso 

modo se podría decir que es cuando un líder muy aparte de dirigir hacia los 

objetivos organizacionales, conoce también las necesidades de los propios 

trabajadores, por lo cual los orienta y guía para su consecución. 

Según lo manifestado por Fong (2018) la consideración individualizada se 

encuentra referido a lo siguiente: 
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Los líderes altos en este factor prestan atención a las necesidades 

individuales de logro y crecimiento de los miembros de su equipo, actuando 

como mentores o coaching. Este líder trata a sus colaboradores de manera 

diferenciada, evaluando sus necesidades y capacidades, prestando atención 

a las necesidades para su logro y su desarrollo, demostrando así la 

valoración única de sus colaboradores. Se fomenta la comunicación 

bidireccional, prima la consideración de “persona” frente a la de 

“subordinado” o “empleado”. Las tareas delegadas son monitorizadas para 

percibir si algunos colaboradores necesitan dirección adicional o apoyo; 

idealmente, los colaboradores no deberían sentirse evaluados. Esta 

dimensión permite distinguir cómo impacta la conducta del líder sobre los 

seguidores en el desarrollo de nuevas habilidades, así como en la 

valorización y el equipo al cual pertenece (p.28-29).  

De lo antes citado se puede decir que, los líderes transformacionales tienen 

la capacidad de conocer las necesidades individuales de sus trabajadores, por lo 

cual actúan como orientadores; fomentando de ese modo la comunicación, el 

compromiso y la motivación.  

A su vez, Ayuso & Herrera (2018) mencionó que: 

El liderazgo transformacional implica a su vez mantener líneas de 

comunicación abiertas con los seguidores, tanto de forma individual como 

colectiva. De este modo se asegura que se compartan nuevas ideas, 

pudiendo surgir así productos o innovaciones que, de lo contrario, hubieran 

quedado sin desarrollar. A su vez, estos mismos canales de comunicación 

permiten a los líderes un reconocimiento directo a sus seguidores, 

motivándolos y fomentando la proactividad (p.9).  



32 

 

 

 

Por lo tanto, es factible mencionar de modo general que la consideración 

individualizada representa un elemento importante y necesario a ser desarrollado 

por los colaboradores para que puedan ejercer un mejor vínculo con los 

trabajadores y estos se muestren mucho más empeñosos en el desarrollo de sus 

funciones.  

 

1.8.2. Motivación laboral.  

En la actualidad la motivación representa a un factor importante dentro de una 

organización, dado que de ello dependerá el rumbo de sus funciones. 

De acuerdo a lo mencionado por Robbins & Judge (2009), “Se define 

motivación como los procesos que inciden en la intensidad, dirección y persistencia 

del esfuerzo que realiza un individuo para la consecución de un objetivo” (p.175). 

En ese sentido, solo desarrollando adecuadamente la motivación de los trabajadores 

es posible la consecución de mejores resultados.  

Al respecto Chiavenato (2009) también mencionó que: 

La motivación es un proceso psicológico básico. Junto con la percepción, 

las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos para 

comprender el comportamiento humano. Interactúa con otros procesos 

mediadores y con el entorno. Como ocurre con los procesos cognitivos, la 

motivación no se puede visualizar. Es un constructo hipotético que sirve 

para ayudarnos a comprender el comportamiento humano (p.236).  

De acuerdo a lo antes mencionado, es preciso decir que al ser la motivación 

un proceso psicológico requiere que sea desarrollado en toda organización, de tal 

forma que permita comprender las necesidades de sus trabajadores y orientarlas en 

pro de los objetivos organizacionales. 
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“La motivación laboral es un proceso que da lugar a una o varias conductas 

en el individuo con la finalidad de conseguir los objetivos o metas propuestas” 

(Martínez, 2018, p.97).  

Medina (2018), aseveró al respecto que:  

La motivación es lo que impulsa a cada individuo a alcanzar determinadas 

metas, individual o colectivamente. Es una fuerza interna que consigue que 

cada persona se mueva para cumplir una serie de objetivos, lo que tendrá 

como consecuencia última el alcance la satisfacción (p.15).  

Solo si un trabajador se encuentra altamente motivado es muy probable que 

desarrolle más su sentido de pertenencia hacia la institución; haciendo de esa forma 

que los objetivos organizacionales sean como los suyos, y esforzarse para 

desempeñar adecuadamente sus funciones.  

Asimismo, para Arrogante (2018), la motivación se encuentra referida a: 

La habilidad que tiene una empresa para crear un entorno de trabajo 

adecuado donde los trabajadores tengan la voluntad para hacer un esfuerzo 

para alcanzar los objetivos marcados por la empresa, así como para 

satisfacer sus necesidades personales (reconocimiento económico, laboral, 

etcétera) (p.21). 

De todo lo antes menciona es preciso recalcar que la motivación es un 

aspecto de vital importancia dentro de una organización, a través del cual será 

posible que un trabajador oriente sus acciones a la mejora de la organización. Lo 

cual sin duda requerirá de una adecuada orientación, dirección o liderazgo.  

1.8.2.1.Dimensiones de la motivación laboral. 
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En base a la teoría de las necesidades de McClelland, la motivación se encuentra 

centrado en base a tres necesidades primordiales; el logro, poder y afiliación; el por 

ello que se proponen las siguientes dimensiones: 

1.8.2.1.1. Motivación de logro. 

Representa a uno de las necesidades más importantes en la vida de una persona, la 

cual a groso modo se refiere a la búsqueda del éxito.  

Para Robbins & Judge (2009) la motivación de logro se encuentra referido 

al “Impulso por sobresalir, por obtener un logro en relación con un conjunto de 

estándares, de lucha por el triunfo” (p.180).  

Solo si una persona se muestra motivada hacia el logro es muy probable que 

oriente sus acciones a la consecución de objetivos trazados, tanto personales como 

organizacionales.  

A su vez, Chiavenato (2009) manifestó respecto a la motivación de logro que:  

Es la necesidad de éxito competitivo, búsqueda de la excelencia, lucha por 

el éxito y realización en relación con determinadas normas. Algunas 

personas tienen una inclinación natural por el éxito y buscan la realización 

personal, más que la recompensa por el éxito en sí. Los grandes triunfadores 

se diferencian por su deseo de hacer mejor las cosas. Buscan situaciones en 

la que puedan asumir la responsabilidad de encontrar situaciones para sus 

problemas. (p.246)  

Por lo tanto, es factible mencionar que la motivación de logro se encuentra 

referida a la necesidad de una persona de conseguir el éxito en sus propósitos o la 

realización personal; por lo cual será importante que los entes encargados busquen 

desarrollar dicho aspecto.  

1.8.2.1.2. Motivación de afiliación. 
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Dentro de las necesidades de un individuo también se encuentran la de afiliación, la 

cual se encuentra referida generalmente al vínculo que se establece entre una 

persona con otras; por lo cual, cuando una persona considere que dicha motivación 

se encuentre en un nivel bajo., será debido a que considera que sus relaciones 

interpersonales y lazos de amistad con los compañeros de trabajo, no es el óptimo; 

y podrían incluso conllevarla a renunciar.  

De acuerdo a lo expuesto por Robbins & Judge (2009) la motivación de 

afiliación se refiera al “Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y 

cercanas” (p.180). En ese sentido, será de mucha importancia que tanto el jefe y los 

entes pertinente tengan en presente ello, y busquen mecanismos que permita 

mejorar la interacción de los trabajadores.  

Asimismo, Chiavenato (2009) manifestó lo siguiente:  

Es la inclinación hacia las relaciones interpersonales cercanas y amigables, 

el deseo de ser amado y aceptado por los demás. Las personas que tienen 

esta necesidad buscan la amistad, prefieren situaciones de cooperación en 

lugar de aquellas de competencia y desean relaciones que impliquen 

comprensión recíproca (p.246).  

Por lo tanto, es factible mencionar que la motivación de afiliación 

representa un aspecto importante en la vida laboral de un trabajador, dado que solo 

desarrollándolo óptimamente permitirá establecer lazos más adecuados y generar 

un mayor sentido de pertenencia.  

1.8.2.1.3. Motivación de poder. 

De acuerdo a lo expuesto por Robbins & Judge (2009), la motivación de poder se 

encuentra referido a la “Necesidad de hacer que otros se comporten de una manera 

que no lo hubieran hecho por sí mismos” (p.180). De acuerdo con ello, una persona 
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presenta como necesidad el influir en las personas, por lo cual resultará necesario 

desarrollar mayores competencias y un desempeño eficaz.  

De manera similar Chiavenato (2009) mencionó lo siguiente:  

Es el impulso que lleva a controlar a otras personas o influir en ellas, a 

conseguir que adquieran un comportamiento que no tendrían de forma 

natural. Es el deseo de producir un efecto, de estar al mando. Las personas 

que tienen esta necesidad prefieren situaciones competitivas y de estatus y 

suelen preocuparse más por el prestigio y la influencia que por el 

desempeño eficaz (p.246).  

Por lo tanto, es factible mencionar que la motivación de poder se encuentra 

relacionado con las ganas que poseen las personas de destacar y ser un ente 

representativo en la organización. 

1.9. Definición de términos básicos 

Liderazgo transformacional 

De acuerdo a lo expuesto por Ayuso & Herrera (2018) este “Tipo de liderazgo 

ostentado por aquellos individuos con una fuerte visión y personalidad, gracias a la 

cual son capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones, así 

como liderar el cambio dentro de una organización” (p.9).  

Comportamiento. 

Asimismo, Fong (2018) estableció que, “Los líderes se convierten en modelos de 

sus colaboradores, son admirados, respetados y fidedignos. Se contribuye por parte 

de los colaboradores capacidades extraordinarias, persistencia y determinación” 

(p.27).  

Atribuido 

Según lo manifestado por Fong (2018) el atribuido se explica de la siguiente forma: 
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Se entiende que sus actos están guiados por hacer las cosas correctas, 

demostrando los altos niveles de conducta ética y moral. Este hace 

referencia al comportamiento que resultan ser adecuados como modelos a 

seguir de sus colaboradores, considerando las necesidades de otros sobre 

sus propias necesidades, compartiendo metas y riesgos, mostrando 

consistencia y altos estándares de conducta ética y oral (p.27). 

Inspirada motivación 

Según Fong (2018), establece respecto a este elemento de la siguiente forma: 

Se refiere a los líderes que son capaces de motivar a los miembros de su 

equipo, proporcionando significado a su trabajo. Asimismo, el líder forma 

una visión de futuro atractiva para los empleados y la organización. Este 

anima y exalta a los seguidores en base a su esfuerzo, se puede clasificar 

tres tipos de motivación: a) animación por motivo de logro: se refiere a las 

tareas desafiantes y complejas, el cual requiere de iniciativa, toma de riesgo, 

persistencia y responsabilidad. b) animación de motivos de poder: se 

necesita que los subordinados sean competitivos, persuasivos y agresivos. c) 

animación de motivos de afiliación: para tareas que requiere de 

cooperación, trabajo en equipo y apoyo mutuo entre los subordinados 

(p.28). 

Estimulación intelectual  

Según lo aseverado por Fong (2018) la estimulación intelectual se encuentra 

referido a lo siguiente: 

Estos líderes estimulan a sus colaboradores a innovar, crear y buscar por sí 

mismo solución a los problemas que puedan plantearse. La estimulación 

intelectual de líder transformacionales reflejada en la conceptualización, 
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comprensión y discernimiento de los colaboradores del entorno que los 

rodea, los problemas que afrontan y las soluciones, los cuales contribuyen a 

su autonomía e interdependencia (p.28).  

Consideración individualizada 

Según lo manifestado por Fong (2018) la consideración individualizada se 

encuentra referido a lo siguiente: 

Los líderes altos en este factor prestan atención a las necesidades 

individuales de logro y crecimiento de los miembros de su equipo, actuando 

como mentores o coaching. Este líder trata a sus colaboradores de manera 

diferenciada, evaluando sus necesidades y capacidades, prestando atención 

a las necesidades para su logro y su desarrollo, demostrando así la 

valoración única de sus colaboradores. Se fomenta la comunicación 

bidireccional, prima la consideración de “persona” frente a la de 

“subordinado” o “empleado” (p.28).  

Motivación 

De acuerdo a lo mencionado por Robbins & Judge (2009), “Se define motivación 

como los procesos que inciden en la intensidad, dirección y persistencia del 

esfuerzo que realiza un individuo para la consecución de un objetivo” (p.175). 

Motivación de logro. 

Para Robbins & Judge (2009) la motivación de logro se encuentra referido al 

“Impulso por sobresalir, por obtener un logro en relación con un conjunto de 

estándares, de lucha por el triunfo” (p.180).  

Motivación de afiliación. 
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De acuerdo a lo expuesto por Robbins & Judge (2009) la motivación de afiliación 

se refiera al “Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas” 

(p.180). 

Motivación de poder. 

De acuerdo a lo expuesto por Robbins & Judge (2009), la motivación de poder se 

encuentra referido a la “Necesidad de hacer que otros se comporten de una manera 

que no lo hubieran hecho por sí mismos” (p.180). 
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II. MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

2.1.1. Tipo. 

La presente investigación tiene una tipología aplicada, ello debido a que “se 

caracteriza por su interés en la aplicación de los conocimientos teóricos a 

determinada situación concreta y las consecuencias prácticas que de ella se 

deriven” (Sánchez & Reyes, 2015, p. 37). En ese sentido, mediante su desarrollo se 

conoció la situación sobre el entorno de las variables de estudio, para que así las 

autoridades pertinentes puedan mejorar la realidad. 

Asimismo, de acuerdo a su alcance, fue correlacional; ello debido a que 

“tiene como propósito evaluar la relación existente entre dos o más conceptos, 

categorías o variables” (Morán & Alvarado, 2010, p. 8). De acuerdo con ello, es 

factible mencionar que el propósito principal del estudio es determinar la relación 

entre el liderazgo transformacional y motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 

Fue representado de la siguiente manera: 
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Donde:  

M: Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta. 

O1: Liderazgo transformacional. 

O2: Motivación laboral 

r: Relación 

2.1.2. Diseño. 

El diseño en el que se ubica el estudio es el no experimental- transversal. Ello 

debido a que “se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El 

investigador no sustituye intencionalmente las variables independientes. Se 

observan los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo 

determinado, para luego analizarlos” (Palella & Martins, 2012, p. 87). 

En ese sentido, en el estudio únicamente se observó los hechos en su 

contexto normal sin establecer ningún tipo de alteración; todo ello con la finalidad 

de cumplir con los objetivos planteados y contrastar las hipótesis planteadas. 

Además, fue transversal, ya que “se ocupa de recolectar datos en un sólo 

momento y en un tiempo único” (Palella & Martins, 2012, p. 94). Por lo tanto, es 

factible precisar que la recolección de datos se dio en una sola oportunidad y por 

medio de la aplicación de los cuestionarios de cada variable de estudio. 

 

2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población. 

Supo (2018) estableció que, “la población es el conjunto de todas las unidades de 

estudio, sujetos u objetos cuya característica observable o reacción que pueden 

expresar nos interesa estudiar” (p.4). 
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De acuerdo con ello, la población de estudio se está constituida por los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta, siendo un total de 153 

individuos.  

Por lo cual se establecieron los siguientes criterios de inclusión y exclusión: 

2.2.1.1.Criterios de inclusión. 

- Trabajadores presentes el día de la recolección de los instrumentos. 

- Trabajadores con disposición para ser partícipes del estudio. 

- Trabajadores con más de 6 meses en la institución. 

2.2.1.2.Criterios de exclusión. 

- Trabajadores ausentes el día de la recolección de los instrumentos. 

- Trabajadores sin disposición para ser partícipes del estudio. 

- Trabajadores con menos de 6 meses en la institución. 

2.2.2. Muestreo. 

Para determinar el tamaño de la muestra de estudio se empleó un muestreo 

probabilístico aleatorio simple, ya que se cuenta con un marco muestral. 

 

Z = Nivel de confianza (Correspondiente con la distribución normal). 

p = Porcentaje de la población que tiene el atributo deseado. 

q = Porcentaje de la población que no tiene el atributo deseado (1-p). 

N = Tamaño de la población. 

E = Error de muestreo. 

n = Tamaño de muestra. 

                       Z = 1.96; p = 0.5; q = 0.5; e = 0.05; N = 130 
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𝑛 =  
1.962 ∗ 130 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052 ∗ (130 − 1) + (1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5)
= 97 

2.2.3. Muestra. 

De acuerdo a lo expuesto por Supo (2018) “La muestra, es una parte de la 

población, por ende, está constituida por alguno de los elementos de la población” 

(p.7).  

Por lo tanto, la muestra está conformada por 110 trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Huanta.  

2.3. Técnica para la recolección de datos 

La técnica empleada en esta investigación es la encuesta.  

Es preciso mencionar que el instrumento a usarse para el cumplimiento de los 

objetivos propuestos es el cuestionario, el cual consiste en un conjunto de ítems 

estructurados dirigidos a las unidades de información, y que es suministrada en una hoja de 

papel que no requiere de una intervención directa del investigador (Hernández, Fernández, 

& Baptista, 2014). 

A continuación, se explica la composición de cada uno de los instrumentos de 

recolección de datos. 

2.3.1. Instrumento de la variable 1: Liderazgo transformacional. 

El instrumento empleado para la primera variable es el cuestionario de Liderazgo 

Multifactorial MLQ-5X, y se tomarán únicamente los ítems correspondientes al 

Liderazgo transformacional. 

- Nombre del instrumento: Cuestionario de Liderazgo Multifactorial MLQ-

5X 

- Autora: Fong Prado, Mahelia 

- Año: 2018 

- Número de ítems: 19 ítems 
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- Validación: por juicio de 3 expertos y el estadístico V- Aiken; hallándose 

entre 0.78 y 1 para los ítems que fueron analizados. 

- Escala de respuestas: Nunca, Casi nunca, casi siempre, Siempre. 

2.3.2. Instrumento de la variable 2: Motivación laboral. 

Para la segunda variable se empleó el cuestionario de Motivación, que se basó en la 

teoría de McClelland que la cual considera como dimensiones a las componentes 

de la motivación  

- Nombre del instrumento: Cuestionario de Motivación laboral 

- Autora: Rosales Manguiña, Ana María 

- Año: 2017 

- Número de ítems: 29 ítems 

- Validación: por juicio de 3 expertos. 

- Confiabilidad: Por medio del estadístico de Alfa de Cronbach, cuyo valor 

fue equivalente a 0.880. 

- Escala de respuestas: En desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo y de 

acuerdo. 

2.4. Validez y confiabilidad de instrumentos 

2.4.1. Validez. 

La validez de los instrumentos se encuentra referido al “grado en que la medida 

refleja con exactitud el rasgo, característica o dimensión que se pretende medir” 

(Torre, 2007; Valderrama, 2018, p.206). 

De acuerdo con lo antes citado, el instrumento liderazgo transformacional 

estuvo validado por 3 expertos mediante el estadístico V – Aiken. Así mismo, el 

instrumento de la variable motivación laboral también estuvo validado por 3 

expertos. 
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2.4.2. Confiabilidad. 

Según lo expuesto por Valderrama (2018), la confiabilidad se encuentra referido a 

lo siguiente:  

Un instrumento es confiable o fiable si produce resultados consistentes 

cuando se aplica en diferentes ocasiones. Esquemáticamente, se evalúa 

administrando el instrumento a una misma muestra de sujetos, ya sea en dos 

ocasiones diferentes o por dos o más observadores diferentes (…) se trata de 

analizar la concordancia entre los resultados obtenidos en las diferentes 

aplicaciones del instrumento (p.215). 

Los instrumentos sobre liderazgo transformacional y motivación laboral 

presentan un coeficiente alfa de Crombach 0.78 y 0.88 respectivamente. Por tanto, 

se manifiesta que los instrumentos de medición son de consistencia interna con 

tendencia muy alta.  

2.5. Procesamiento y análisis de datos 

Es factible mencionar que antes de la aplicación de los instrumentos a la muestra de 

estudio, estos fueron debidamente validados y confiabilizados, de tal forma que puedan 

otorgar resultados mucho más verídicos y consistentes.  

Posterior a la aplicación de los datos se recurrió al uso del Software Microsoft 

Excel; a través del cual fue posible realizar la tabulación de los datos y generar las tablas 

de frecuencias y las figuras para el análisis descriptivo. A su vez, se empleó el Software 

Estadístico SPSS en su versión 25 para poder contrastar las hipótesis y cumplir con los 

objetivos planteados.  

Finalmente se realizó la discusión de los resultados, las conclusiones y 

recomendaciones. 
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2.6. Aspectos éticos  

El presente estudio se ciñó desde el inicio hasta el final, en los siguientes principios éticos:  

- Originalidad; el presente estudio es creación propia del investigador, el cual 

recurrió a diversas fuentes de información y realizó los análisis pertinentes, no 

siendo de esa forma copia de ningún otro trabajo. 

- Responsabilidad; el investigador tiene conocimiento pleno respecto a la 

responsabilidad que se otorga el desarrollar el presente estudio, y los resultados 

mostrados. 

- Consentimiento informado; los involucrados en el estudio fueron informados 

previamente respecto a la finalidad del estudio y fueron partícipes de forma 

voluntaria en la investigación. 

- Respeto por el derecho de autor, si bien se tomó diversas fuentes de información, 

estas fueron citadas y referenciadas en todo momento de acuerdo a lo establecido 

en las Normas de Redacción APA 2016.  
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados descriptivos  

Análisis descriptivo de la variable 1: Liderazgo transformacional 

Tabla 3  

Liderazgo transformacional  

Descripción Frecuencia Porcentaje 

Bajo 33 30,0 

Medio 51 46,4 

Alto 26 23,6 

Total 110 100,0 

 

 
Figura 1 Liderazgo transformacional 

Interpretación:  

La tabla 3 y la figura 1 nos muestra el resultado respecto al liderazgo 

transformacional en la Municipalidad Provincial de Huanta, del 100% de los encuestados, 
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el 30% de los trabajadores manifiestan que hay bajo liderazgo transformacional, 46.4% 

indicaron como medio y sólo el 23.6% consideran como alto. El resultado obtenido es 

debido  a que la mayoría de los trabajadores manifestaron que los directivos casi nunca 

establecen lo que uno espera recibir cuando se logran las metas de desempeño, no enfocan 

la atención en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de los estándares y 

especifican la importancia de tener una alta razón de ser.  

Análisis descriptivo de la dimensión 1: Comportamiento 

Tabla 4  

Comportamiento 

Descripción Frecuencia Porcentaje 

Bajo 34 30,9 

Medio 57 51,8 

Alto 19 17,3 

Total 110 100,0 
 

 
Figura 2 Comportamiento  

 

 

Interpretación: 

La tabla 4 y la figura 2 nos muestra el resultado sobre el comportamiento como 

característica de liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de Huanta, del 
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100% de los encuestados, el 30.9% de los trabajadores manifestaron que el 

comportamiento es bajo, 51.8% indicaron como medio mientras que sólo 17.3% 

consideran como alto. Este resultado obtenido es debido a que una gran parte de los 

trabajadores manifestaron que los directivos casi nunca establecen lo que uno espera 

recibir cuando se logran las metas de desempeño.   

Análisis descriptivo de la dimensión 2: Atribuido 

Tabla 5  

Atribuido 

Descripción Frecuencia Porcentaje 

Bajo 33 30,0 

Medio 57 51,8 

Alto 20 18,2 

Total 110 100,0 

 

 
Figura 3 Atribuido  

Interpretación: 

La tabla 5 y la figura 3 nos muestra el resultado sobre el atribuido como 

característica de liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de Huanta, del 

100% de los encuestados, el 30% de los trabajadores manifiestan que el atribuido es bajo, 

51.8% como medio y sólo el 18.2% consideran como alto. Este resultado obtenido es 

debido a que la mayoría de los trabajadores manifestaron que los directivos casi nunca 
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enfocan la atención en regularidades, errores, excepciones y desviaciones de los 

estándares.  

Análisis descriptivo de la dimensión 3: Inspirada motivación 

Tabla 6  

Inspirada motivación 

Descripción Frecuencia Porcentaje 

Bajo 25 22,7 

Medio 48 43,6 

Alto 37 33,6 

Total 110 100,0 

 

 
Figura 4 Inspirada motivación 

Interpretación: 

La tabla 6 y la figura 4 nos muestra los resultados sobre la inspirada motivación 

como componente del liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de 

Huanta, del 100% de los encuestados, el 22.7% de los trabajadores manifestaron que la 

inspirada motivación es baja, 43.6% indicaron que es medio mientras que sólo el 33.6% 

consideran como alto. Este resultado obtenido es debido a que la mayoría de los 

trabajadores manifestaron que los directivos casi nunca hablan con optimismo del fututo. 

Análisis descriptivo de la dimensión 4: Estimulación intelectual 
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Tabla 7  

Estimulación intelectual  

Descripción Frecuencia Porcentaje 

Bajo 38 34,5 

Medio 65 59,1 

Alto 7 6,4 

Total 110 100,0 

 

 
Figura 5 Estimulación intelectual  

Interpretación: 

La tabla 7 y la figura 5 nos muestra los resultados respecto a la estimulación 

intelectual como componente del liderazgo transformacional en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, del 100% de los encuestados, el 34.5% de los trabajadores 

manifestaron que la estimulación intelectual es baja, 59.1% indicaron como medio y sólo 

el 6.4% consideran como alto. Este resultado obtenido es debido a que la mayoría de los 

trabajadores manifestaron que los directivos casi nunca especifican la importancia de tener 

una alta razón de ser.  

Análisis descriptivo de la dimensión 5: Consideración individualizada 

Tabla 8  

Consideración individualizada  
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Descripción Frecuencia Porcentaje 

Bajo 29 26,4 

Medio 41 37,3 

Alto 40 36,4 

Total 110 100,0 

 

 
Figura 6 Consideración individualizada  

Interpretación: 

La tabla 8 y la figura 6 nos muestra los resultados de la consideración 

individualizada como componente del liderazgo transformacional en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, donde del 100% de los encuestados, el 26.4% de los trabajadores 

mencionaron que la consideración individualizada es baja, 37.3% indicaron como medio y 

el 36.4% consideran como alto. Este resultado obtenido es debido a que de los trabajadores 

manifestaron que los directivos casi nunca hacen que vean los problemas de distintos 

ángulos. 
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Análisis descriptivo de la variable 2: Motivación laboral 

Tabla 9  

Motivación laboral  

Descripción Frecuencia Porcentaje 

Baja 31 28,2 

Media 46 41,8 

Alta 33 30,0 

Total 110 100,0 

 

 
Figura 7 Motivación laboral 

Interpretación: 

La tabla 9 y la figura 7 nos muestra los resultados respecto a la motivación laboral 

en la Municipalidad Provincial de Huanta, donde del 100% de los encuestados, el 28.2% 

de los trabajadores mencionaron que la motivación laboral es baja, 41.8% indicaron como 

media y el 30% como alta. Dichos resultados se deben a que los trabajadores se encuentran 

en desacuerdo con cooperar con su trabajo para cumplir los objetivos, ni de acuerdo ni en 

desacuerdo con lo que sus compañeros realizan un trabajo de excelencia y están de 

acuerdo con que el prestigio y status es importante.  
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Análisis descriptivo de la dimensión 1: Motivación logro 

Tabla 10  

Motivación logro 

Descripción  Frecuencia Porcentaje 

Baja 25 22,7 

Media 33 30,0 

Alta 52 47,3 

Total 110 100,0 

 

 
Figura 8 Motivación de logro 

Interpretación: 

La tabla 10 y la figura 8 muestran los resultados sobre la motivación logro en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, donde del 100% de los encuestados, el 22.7% de los 

trabajadores mencionaron una motivación de logro baja, 30% indicaron como media y el 

47.3% consideran como alta. Este resultado obtenido es debido a que los trabajadores 

manifestaron que ni están en acuerdo ni en desacuerdo con lo que sus compañeros realizan 

un trabajo de excelencia. 
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Análisis descriptivo de la dimensión 2: Motivación de afiliación 

Tabla 11  

Motivación de afiliación  

Descripción Frecuencia Porcentaje 

Baja 30 27,3 

Media 39 35,5 

Alta 41 37,3 

Total 110 100,0 

 

 
Figura 9 Motivación de afiliación  

Interpretación: 

La tabla 11 y la figura 9 nos muestra los resultados respecto a la motivación de 

afiliación en la Municipalidad Provincial de Huanta, donde del 100% de los encuestados, 

el 27.3% de los trabajadores mencionaron que la motivación de afiliación es baja, 35.5% 

como media y el 37.3% como alta. Este resultado obtenido es debido a que los trabajadores 

manifestaron que ni están en desacuerdo ni en acuerdo con ser cooperador con sus 

compañeros.  
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Análisis descriptivo de la dimensión 2: Motivación de poder 

Tabla 12  

Motivación de poder  

Descripción Frecuencia Porcentaje 

Baja 24 21,8 

Media 38 34,5 

Alta 48 43,6 

Total 110 100,0 

 

 
Figura 10 Motivación de poder  

Interpretación: 

La tabla 12 y figura 10 nos muestra los resultados de la motivación de poder en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, donde del 100% de los encuestados, el 21.8% de los 

trabajadores mencionaron una motivación de poder baja, 34.5% como media y el 43.6% 

como alta. Este resultado obtenido es debido a que una gran parte de los trabajadores 

manifestaron que están de acuerdo con que el prestigio y status es importante. 
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3.2. Prueba de normalidad 

Tabla13  

Prueba de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional ,083 110 ,058 

Comportamiento ,140 110 ,000 

Atribuido ,127 110 ,000 

Inspirada motivación ,116 110 ,001 

Estimulación intelectual ,190 110 ,000 

Consideración individualizada ,111 110 ,002 

Motivación laboral ,107 110 ,003 

         Corrección de significación de Lilliefors 

La tabla 13 nos muestra la distribución de los datos recolectados en la investigación 

mediante la aplicación de los cuestionarios a los 110 trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Huanta, la variable liderazgo presenta una distribución normal debido que el 

p – valor es mayor al nivel de significancia. Por otro lado, las dimensiones y la variable 

que es motivación laboral no presentan una distribución normal ya que el p - valor es 

menor al nivel de significancia. Con estos resultados se decide utilizar la prueba no 

paramétrica Rho de Spearman.  

3.3. Contrastación de hipótesis  

Planteamiento hipótesis general 

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona de manera directa con la 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

Hi: El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la motivación 

laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

Nivel de significancia  

α = 5% = 0.05 
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Prueba estadística 

Tabla 14  

Correlación entre liderazgo transformacional y motivación laboral 

 

Liderazgo 

transforma

cional 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,721

**
 

Sig. (unilateral) . ,000 

N 110 110 

Motivación laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,721

**
 1,000 

Sig. (unilateral) ,000 . 

N 110 110 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (unilateral). 

 

 Regla de decisión  

Si P - valor > α   Se acepta la H0 

Si P - valor < α   Se rechaza la H0 

Decisión: 

La tabla 14 presenta la correlación entre el liderazgo transformacional y la 

motivación laboral obteniéndose p – valor de 0.000 que es menor al nivel de significancia 

(α) de 0.05 establecido previamente, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis de investigación, con ello, el liderazgo transformacional se relaciona de 

manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

Del mismo modo, se tiene un coeficiente de correlación de Rho de Spearman igual a 

0.721, lo que presenta una relación directa fuerte entre las variables, por lo tanto, a un 

mayor liderazgo transformacional se percibirá una mayor motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta. 
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Planteamiento de la hipótesis especifica 1 

Ho: El comportamiento como característica del liderazgo transformacional no se 

relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 

Hi: El comportamiento como característica del liderazgo transformacional se 

relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 

Nivel de significancia 

α = 5% = 0.05  

Prueba estadística 

Tabla 15  

Correlación entre el comportamiento y la motivación laboral 

 Comportam

iento 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comportamiento 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,629

**
 

Sig. (unilateral) . ,000 

N 110 110 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,629

**
 1,000 

Sig. (unilateral) ,000 . 

N 110 110 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (unilateral). 

 

Regla de decisión  

Si P – valor > α   Se acepta la H0 

Si P – valor < α   Se rechaza la H0 

Decisión: 

La tabla 15 presenta la correlación entre el comportamiento y la motivación laboral 

obteniéndose p – valor de 0.000 que es menor al nivel de significancia (α) de 0.05 por lo 
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que se rechaza la hipótesis específica nula, en consecuencia, se acepta la hipótesis 

específica de investigación, por lo tanto, el comportamiento como característica del 

liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la 

Municipal Provincial de Huanta. 

De la misma manera, se tiene un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

igual a 0.629, lo que presenta una relación directa fuerte entre la dimensión 

comportamiento y la variable motivación laboral, en consecuencia, a un mayor 

comportamiento se percibirá mayor motivación laboral en la Municipalidad Provincia de 

Huanta. 

Planteamiento de la hipótesis especifica 2 

Ho: El atribuido como característica del liderazgo transformacional no se relaciona 

de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

Hi: El atribuido como característica del liderazgo transformacional se relaciona de 

manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 

2019. 

Nivel de significancia 

α = 5% = 0.05 
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Prueba estadística 

Tabla 16  

Correlación entre atribuido y motivación laboral 

 
Atribuido 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Atribuido 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,753

**
 

Sig. (unilateral) . ,000 

N 110 110 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,753

**
 1,000 

Sig. (unilateral) ,000 . 

N 110 110 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (unilateral). 

 

Regla de decisión  

Si P – valor > α   Se acepta la H0 

Si P – valor < α   Se rechaza la H0 

Decisión:  

La tabla 16 presenta la correlación entre atribuido y la motivación laboral 

obteniéndose p – valor de 0.000 que es menor al nivel de significancia (α) de 0.05 por lo 

que se rechaza la hipótesis específica nula, en consecuencia, se acepta la hipótesis 

específica de investigación, por lo tanto, el atribuido como característica del liderazgo 

transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipal 

Provincial de Huanta, 2019. 

Asimismo, se tiene un coeficiente de correlación de Rho de Spearman igual a 

0.753, lo que presenta una relación directa fuerte entre la dimensión atribuido y la variable 

motivación laboral, por lo tanto, a un mayor atribuido se percibirá una mayor motivación 

laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta. 
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Planteamiento de la hipótesis especifica 3 

Ho: La inspirada motivación como componente del liderazgo transformacional no 

se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 

Hi: La inspirada motivación como componente del liderazgo transformacional se 

relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 

Nivel de significancia  

α = 5% = 0.05 

Prueba estadística  

Tabla 17  

Correlación entre inspirada motivación y motivación laboral 

 
Inspirada 

motivación 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Inspirada 

motivación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,705

**
 

Sig. (unilateral) . ,000 

N 110 110 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,705

**
 1,000 

Sig. (unilateral) ,000 . 

N 110 110 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (unilateral). 

 

Regla de decisión: 

Si P – valor > α   Se acepta la H0 

Si P – valor < α   Se rechaza la H0 

Decisión:  
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La tabla 17 presenta la correlación entre la inspirada motivación y la motivación 

laboral obteniéndose p – valor de 0.000 que es menor al nivel de significancia (α) de 0.05 

por lo que se rechaza la hipótesis específica nula y se acepta la hipótesis específica de 

investigación, por lo tanto, la inspirada motivación como componente del liderazgo 

transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipal 

Provincial de Huanta. 

Del mismo modo, se tiene un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.705, lo que 

presenta una relación directa fuerte entre la dimensión inspirada motivación y la variable 

motivación laboral, por lo tanto, a una mayor inspirada motivación se percibirá una mayor 

motivación labora en la Municipalidad Provincial de Huanta. 

Planteamiento de la hipótesis especifica 4 

Ho: La estimulación intelectual como componente del liderazgo transformacional 

no se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 

Hi: La estimulación intelectual como componente del liderazgo transformacional 

se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019. 

Nivel de significancia  

α = 5% = 0.05 
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Prueba estadística  

Tabla 18  

Correlación entre estimulación intelectual y motivación laboral 

 
Estimulación 

intelectual 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Estimulación 

intelectual 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,530

**
 

Sig. (unilateral) . ,000 

N 110 110 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,530

**
 1,000 

Sig. (unilateral) ,000 . 

N 110 110 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (unilateral). 

 

Regla de decisión  

Si P – valor > α   Se acepta la H0 

Si P – valor < α   Se rechaza la H0 

Decisión:  

La tabla 18 presenta la correlación entre estimulación intelectual y la motivación 

laboral obteniéndose p – valor de 0.000 que es menor al nivel de significancia (α) de 0.05 

por lo que se rechaza la hipótesis específica nula y se acepta la hipótesis específica de 

investigación, por lo tanto, la estimulación intelectual como componente del liderazgo 

transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipal 

Provincial de Huanta, 2019. 

De la misma manera, se tiene un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

igual a 0.530, lo que presenta una correlación directa fuerte entre la dimensión 
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estimulación intelectual y la variable motivación laboral, por lo tanto, a una mayor 

estimulación intelectual se percibirá una mayor motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta.  

Planteamiento de la hipótesis especifica 5 

Ho: La consideración individualizada como componente del liderazgo 

transformacional no se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

Hi: La consideración individualizada como componente del liderazgo 

transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, 2019. 

Nivel de significancia  

α = 5% = 0.05 

Prueba estadística 

Tabla 19  

Correlación entre consideración individualizada y motivación laboral  

 
Consideración 

individualizada 

Motivació

n laboral 

Rho de 

Spearman 

Consideración 

individualizada 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,689

**
 

Sig. (unilateral) . ,000 

N 110 110 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,689

**
 1,000 

Sig. (unilateral) ,000 . 

N 110 110 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (unilateral). 

 

Regla de decisión  

Si P – valor > α   Se acepta la H0 
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Si P – valor < α   Se rechaza la H0 

Decisión:  

La tabla 19 presenta la correlación entre la consideración individualizada y la 

motivación laboral p – valor de 0.000 que es menor al nivel de significancia (α) de 0.05 

por lo que se rechaza la hipótesis específica nula y se acepta la hipótesis específica de 

investigación, por lo tanto, la consideración individualizada como componente del 

liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la 

Municipal Provincial de Huanta. 

Asimismo, se tiene el coeficiente de correlación de Rho de Spearman igual a 0.689, 

lo cual presenta una relación directa fuerte entre la dimensión consideración 

individualizada y la variable motivación laboral, por lo tanto, a una mayor consideración 

laboral se percibirá una mayor motivación laboral en la Municipalidad Provincial de 

Huanta.  
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IV. DISCUSIÓN 

Para la presenta investigación se emplearon estudios internacionales y nacionales, teorías 

sobre el liderazgo transformacional y la motivación laboral que sirvieron de guía. La 

investigación tuvo la finalidad de determinar la relación entre el liderazgo 

transformacional y motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019 

para lo cual se revisaron conceptos para las variables y dimensiones de diversos autores 

para el sustento teórico, asimismo, con la ayuda de instrumentos se logró recolectar los 

datos lo cual ayudo a conocer el comportamiento de las variables y las dimensiones, por 

último, permitió contrastar las hipótesis planteadas. 

En esa vía, Sánchez, Vaca, Padilla, & Quezada (2014) indicaron que el liderazgo 

transformacional “se define como una relación de influencia de tipo social con motivación 

intrínseca que propone el cambio del statu quo, la idea original, actual, por una visión de 

futuro que influencia a los seguidores a través de nuevas ideas” (p. 47). Además, Ayuso & 

Herrera (2018) mencionaron que es tipo de liderazgo es desarrollado por individuos que 

tienen una visión y personalidad fuerte con la cual tienen la capacidad de cambiar las, 

percepciones, expectativas y motivaciones. Las dimensiones para esta variable se tomaron 

lo expuesto por Fong (2018), estas son el comportamiento, atribuido, inspirada 

motivación, estimulación intelectual y consideración individualizada. 

En cuanto a la motivación laboral, Robbins & Judge (2009) mencionaron que la 

motivación “son los procesos que inciden en la intensidad, dirección y persistencia del 

esfuerzo que realiza un individuo para la consecución de un objetivo” (p.175), en este 

sentido “la motivación laboral es un proceso que da lugar a una o varias conductas en el 
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individuo con la finalidad de conseguir los objetivos o metas propuestas” (Martínez, 2018, 

p.97). Las dimensiones para esta variable se tomaron en base a la teoría de las necesidades 

de McClelland, en la cual la motivación está centrada en base a tres necesidades 

principales, el logro, afiliación y poder.  

Con lo expuesto se procedió a realizar la contratación de hipótesis y con la ayuda 

del programa estadístico SPSS V25. En lo que respecta a la hipótesis general, donde se 

menciona que el liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la 

motivación laboral, se obtuvo una significancia de 0.000 y un coeficiente de correlación 

Rho de Spearman igual a 0.0721 lo cual indica que sí se relacionan de manera directa 

ambas variables de estudio en la Municipalidad Provincial de Huanta, este resultado es 

explicado ya que el 30% de los trabajadores perciben un nivel bajo de liderazgo 

transformacional de los directivo de la institución estudiada, el 46.4% un nivel medio y un 

23.6% como alto y en cuanto a la motivación laboral el 28.2% de los trabajadores perciben 

un nivel bajo, el 41.8% un nivel medio y un 30% como alto. Estos resultados guardan 

relación con las investigaciones de Avenecer (2015) “Liderazgo y motivación” ya que este 

autor concluyó que liderazgo de los supervisores influyen en la motivación de los 

vendedores facilitando al desempeño efectivo de cada uno y con la investigación de Cruz y 

Rodea (2014) “Liderazgo transformacional como herramienta de la productividad de los 

empleados” quienes  concluyeron que los elementos más sobresalientes de un líder 

transformacional ayuda a sus compañeros a desarrollar sus fortalezas, hace que se sientan 

entusiastas y hablan con optimismo sobre el fututo, sin embargo no tiene relación con la 

investigación de Jiménez (2014) debido a que este autor no pudo mostrar la relación entre 

la motivación hacia el trabajo, el liderazgo transformacional y el desempeño laboral y con 

la investigación de Rojas (2016) “Relación entre el liderazgo transformacional de los 

directores y la motivación hacia el trabajo y el desempeño de docentes de una universidad 
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privada” debido a que en su unidad de estudio se desarrolla una práctica libre de liderazgo 

motivo por el cual la gerencia no orienta a los jefes de área a la aplicación del liderazgo 

transformacional. 

Con respecto a la hipótesis específica 1 se observa que el valor de significancia es 

0.000 y el coeficiente de correlación Rho de Spearman es igual a 0.629, con ello se 

establece una relación positiva alta entre la dimensión y variable, en consecuencia, se 

acepta la hipótesis de investigación que el comportamiento como característica del 

liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, asimismo, se pudo conocer que el 30% de los 

trabajadores perciben que el comportamiento como líder transformacional de los directivos 

de la institución estudiada es baja, 51.8% mencionaron medio y sólo el 17.3% consideran 

alto. Estos resultados guardan relación con la investigación de Cruz y Rodea (2014) 

“Liderazgo transformacional como herramienta de la productividad de los empleados” 

quienes concluyeron que los elementos más sobresalientes (el comportamiento) de un líder 

transformacional es que ayuda a que sus compañeros se concentren en desarrollar sus 

fortalezas. 

Sobre la hipótesis específica 2, se observa que el valor de significancia es 0.000 

menor al 0.05 y el coeficiente de correlación Rho de Spearman es 0.753, lo que indica una 

relación positiva alta entre la dimensión y variable, con ello se rechaza la hipótesis nula y 

se acepta la hipótesis de investigación de que atribuido como característica del liderazgo 

transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de Huanta, del mismo modo, se logró conocer que el 30% de los 

trabajadores perciben el atribuido de líder transformacional de los directivos de la 

institución estudiada es baja, 51.8% indicaron como nivel medio y sólo 18.2% consideran 

alto. Los resultados tienen relación con la investigación de Peña (2017) “Liderazgo 
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transformacional y compromiso de los trabajadores en empresa inversiones ZAMM SAC 

de Huaraz, 2017” quien concluyó que hay relación entre el liderazgo transformacional y 

compromiso organizacional, lo que quiere decir que como el atribuido es una característica 

también se relaciona con la motivación laboral mediante el compromiso de los 

trabajadores. 

Respecto a la hipótesis específica 3, se obtuvo un valor de significancia de 0.000 y 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman igual a 0.705, la cual se muestra una 

relación positiva alta entre la dimensión y la variable, con esto se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis de investigación de que la inspirada motivación como componente 

del liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la motivación laboral en 

la Municipalidad Provincial de Huanta, además, se pudo conocer que el 22.7% de los 

trabajadores perciben una inspirada motivación de los directivos de la institución estudiada 

es bajo, 43.6% indicaron como medio mientras que el 33.6% consideran alto. Estos 

resultados guardan relación con la investigación de Luperdi (2018) “Liderazgo 

transformacional y gestión de pedagogía en docentes de una Institución Educativa Superior 

Tecnológica del distrito de Villa el Salvador” quien concluyó que sus variables de estudio 

se relacionan  significativamente, lo que quiere decir que como la inspirada motivación es 

un componente del liderazgo transformacional, el líder puede influir motivando a los 

docentes para una buena gestión pedagógica. 

Respecto a la hipótesis específica 4, se obtuvo un valor de significancia de 0.000 y 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman igual a 0.530, la cual se muestra una 

relación positiva alta entre la dimensión y la variable, con esto se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis de investigación de que la estimulación intelectual como 

componente del liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, además, se pudo conocer 
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que el 34.5% de los trabajadores perciben una estimulación intelectual por parte de los 

directivos de la institución estudiada es bajo, 59.1% indicaron como medio mientras que 

sólo el 6.4% consideran alto. Estos resultados guardan relación con la investigación de 

Villalón (2014) “El liderazgo transformacional como agente motivador en un 

establecimiento municipal” quien concluyó que hay ausencia de un liderazgo 

transformación que oriente a todo el equipo directivo hacia el desarrollo de objetivos y 

metas, lo que quiere decir que como la estimulación intelectual es un componente del 

liderazgo transformacional, el líder puede motivar hacia la consecución de metas.   

Respecto a la hipótesis específica 5, se obtuvo un valor de significancia de 0.000 y 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman igual a 0.689, la cual se muestra una 

relación positiva alta entre la dimensión y la variable, con esto se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis de investigación de que la consideración individualizada como 

componente del liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, además, se pudo conocer 

que el 26.4% de los trabajadores perciben una consideración individualizada de parte de 

los directivos de la institución estudiada es bajo, 37.7% indicaron como medio mientras 

que el 36.4% consideran alto. Estos resultados guardan relación con la investigación de 

Peña (2017) “Liderazgo transformacional y compromiso organizacional de los trabajadores 

en la empresa inversiones ZAMM SAC de Huaraz, 2017”, quien concluyó que hay 

relación entre sus variables de estudio, lo que quiere decir que como la consideración es un 

componente del liderazgo transformacional, el líder puede motivar a sus colaboradores 

atendiendo a sus necesidades tanto a sus logros, logrando que se comprometa con la 

organización. 
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V. CONCLUSIONES 

1. Con el resultado obtenido se determinó que el liderazgo transformacional se 

relaciona de manera directa con la motivación laboral en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, 2019, debido a que se obtuvo con la prueba estadística Rho 

de Spearman un coeficiente de correlación igual a 0.721, esta representa una 

relación directa fuerte entre las variables de la investigación, además, se obtuvo p-

valor = 0.000 que es menor al nivel de significancia de 0.05, por lo cual se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación (Hi), es decir, si se 

desarrolla el liderazgo transformacional de manera adecuada en la municipalidad 

estudiada se podrá percibir una alta motivación laboral en los trabajadores. 

2. Con el resultado obtenido se logró identificar que el comportamiento como 

característica del liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019, debido a que 

se obtuvo un coeficiente de correlación Rho de Spearman igual 0.629 lo que 

representa una relación directa fuerte entre la dimensión y la variable, además se 

obtuvo el p-valor = 0.000 que es menor al nivel de significancia 0.05, por lo cual se 

acepta la hipótesis de investigación (Hi), lo que quiere decir, que si los directivos 

de la municipalidad estudiada exhiben un alto comportamiento como líder 

transformacional se percibirá una alta motivación laboral. 

3. Con respecto al atribuido como característica del liderazgo transformacional, los 

resultados muestran que se relaciona de manera directa con la motivación laboral, 

ya que se obtuvo con la prueba estadística Rho de Spearman un coeficiente de 

correlación igual a 0.753, también se obtuvo p-valor = 0.000 que es menor al nivel 

de significancia de 0.05, con lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
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hipótesis de investigación (Hi), lo que significa que si los actos de los directivos de 

la municipalidad estudiada como líder transformacional demuestran altos niveles 

de ética y moral (atribuido) se percibirá una alta motivación laboral. 

4. Con los resultados se logró identificar que la inspirada motivación como 

componente del liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019, esto debido a 

que se obtuvo un coeficiente de correlación Rho de Spearman igual a 0.705 

además, se obtuvo p-valor = 0.000 con lo cual se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis de investigación (Hi), lo que significa que si los directivos 

tienen alta capacidad de brindar una visión más profunda sobre el futuro (inspirada 

motivación) se percibirá una alta motivación laboral. 

5. En cuanto a la estimulación intelectual como componente del liderazgo 

transformacional los resultados muestran que se relaciona de manera directa con la 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019, debido a que 

se obtuvo con la prueba estadística Rho de Spearman un coeficiente de correlación 

igual 0.530 lo que presenta una correlación directa fuerte, además se obtuvo el p-

valor = 0.000 que es menor al nivel de significancia de 0.05 por lo que se acepta la 

hipótesis de investigación (Hi), lo que significa que si los directivos de la 

municipalidad estudiada estimulan a sus colaboradores a innovar, crear y buscar 

solución por sí mismo a los problemas (estimulación intelectual) percibirán una alta 

motivación laboral. 

6. Respecto a la consideración individualizada como componente del liderazgo 

transformacional los resultados muestran que se relaciona de manera directa con la 

motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2019, esto debido 

a que se obtuvo un coeficiente de correlación Rho de Spearman igual 0.689 lo cual 
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presenta una relación directa fuerte, además, se obtuvo el p-valor = 0.000 que es 

menor al valor del nivel de significancia 0.05, por lo cual se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis de investigación (Hi), lo que significa que si los 

directivos de la municipalidad estudiada como líder transformacional presta 

atención a las necesidades individuales de cada uno de los miembros de su equipo 

se percibirá una alta  motivación laboral.  
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VI. RECOMENDACIONES 

1. Los directivos de la Municipalidad Provincial de Huanta deben capacitarse y 

desarrollar el liderazgo transformacional ya que se puede ajustar mejor a este 

contexto. 

2. Los directivos de la Municipalidad Provincial de Huanta deben demostrar con sus 

comportamientos que buscan el bienestar grupal y la solución a problemas para ser 

modelos, admirados y respetados por sus colaboradores además de motivarlos. 

3. Los directivos de la Municipalidad Provincial de Huanta tienen que demostrar las 

conductas correctas basándose en la ética y moral, considerando a los otros como 

parte del equipo de trabajo y compartiendo metas y riesgos con sus colaboradores. 

4. Los directivos de la Municipalidad Provincial de Huanta tienen que motivar a los 

trabajadores partiendo de su propia motivación orientándolos a conseguir metas y 

objetivos tanto personales como institucionales.  

5. Los directivos de la municipalidad estudiada tienen que tomar el estilo de liderazgo 

transformacional para estimular a los trabajadores a innovar, crear, buscar 

soluciones a problemas cuando se presente dificultades dentro de la institución.   

6. Los directivos de la municipalidad estudiada tienen que reconocer las necesidades 

y destrezas de los trabajadores también dar mayor confianza, mostrar actitudes 

amigables y ser tolerantes con la cual se puedan sentir parte del equipo de trabajo. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Liderazgo transformacional y motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e 

indicadores 

Método 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre el 

liderazgo transformacional y 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019? 

 

Problemas específicos 

¿De qué manera se relaciona 

el comportamiento como 

característica del liderazgo 

transformacional con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019? 

 

¿De qué manera se relaciona 

el atribuido como 

característica del liderazgo 

transformacional con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019? 

 

¿De qué manera se relaciona 

la inspirada motivación como 

componente del liderazgo 

transformacional con la 

motivación laboral en la 

Objetivo general 

Determinar la relación entre el 

liderazgo transformacional y 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

Objetivos específicos 

Identificar la relación entre el 

comportamiento como 

característica del liderazgo 

transformacional con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

Identificar la relación entre el 

atribuido como característica del 

liderazgo transformacional con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

Identificar la relación entre la 

inspirada motivación como 

componente del liderazgo 

transformacional con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Hipótesis general 

El liderazgo transformacional se 

relaciona de manera positiva con 

la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

Hipótesis específicas 

El comportamiento como 

característica del liderazgo 

transformacional se relaciona de 

manera positiva con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

El atribuido como característica 

del liderazgo transformacional 

se relaciona de manera positiva 

con la motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

La inspirada motivación como 

componente del liderazgo 

transformacional se relaciona de 

manera positiva con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Variable 1: 

Liderazgo 

transformacional 

 

Dimensiones: 

- Comportamiento  

- Atribuido 

- Inspirada 

motivación 

- Estimulación 

intelectual 

- Consideración 

individualizada 

 

Variable 2: 

Motivación 

 

Dimensiones: 

 

- Motivación de logro 

- Motivación de 

afiliación 

- Motivación de 

poder 

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Tipo:  

Aplicada 

 

Nivel:  

Descriptiva – 

correlacional. 

 

Diseño:  

No experimental – 

transversal. 

 

Población: 

La población está 

conformada por 130 

trabajadores de la 

Municipalidad 

Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

Muestra: 

La muestra se 

encontrará 

conformada por 97 

trabajadores de la 

Municipalidad 

Provincial de 

Huanta, 2019. 
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Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019? 

 

¿De qué manera se relaciona 

la estimulación intelectual 

como componente del 

liderazgo transformacional 

con la motivación laboral en 

la Municipalidad Provincial 

de Huanta, 2019? 

 

¿De qué manera se relaciona 

la consideración 

individualizada como 

componente del liderazgo 

transformacional con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019? 

Huanta, 2019. 

 

Identificar la relación entre la 

estimulación intelectual como 

componente del liderazgo 

transformacional con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

Identificar la relación entre la 

consideración individualizada 

como componente del liderazgo 

transformacional con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

Huanta, 2019. 

 

La estimulación intelectual 

como componente del liderazgo 

transformacional se relaciona de 

manera positiva con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

La consideración 

individualizada como 

componente del liderazgo 

transformacional se relaciona de 

manera positiva con la 

motivación laboral en la 

Municipalidad Provincial de 

Huanta, 2019. 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumento:  

Cuestionario 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

Instrumento 1: Cuestionario de Liderazgo transformacional  

Buen día, Sr. / Sra. 

Se le pide uno minutos de su valioso tiempo para poder desarrollar el presente cuestionario que tiene 

como fin principal determinar el liderazgo transformacional en la Municipalidad Provincial de 

Huanta. Tenga por seguro que la información que Ud. Brinde únicamente será tratada con fines 

académicos y de manera confidencial. De antemano se le agradece enormemente su disponibilidad.  

Sexo: Femenino (   )  Masculino (    )  Edad: ……………… 

Tiempo de servicio en la institución: ……………………………………. 

Situación laboral: Nombrado (    ) Contratado (    ) 

 

Valor 1 2 3 4 

Significado Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre  

 

N° Ítem 1 2 3 4 

 Comportamiento      

1 Va más allá del interés propio para el bien del grupo     

2 Busca perspectivas diversas al momento de resolver problemas     

3 Establece lo que uno espera recibir cuando se logran las metas de desempeño     

 Atribuido     

4 Habla con entusiasmó sobre lo que se debe valorar      

5 Me trata como una persona y no únicamente como un miembro de un grupo      

6 Me brinda ayuda a cambio de mis esfuerzos     

7 Enfoca la atención en regularidades, errores, excepciones y desviaciones de los 

estándares  

    

 Inspirada motivación     

8 Habla con optimismo del futuro     

9 Reexamina suposiciones cruciales para ver si son apropiadas.      

10 Concentra toda su atención en el tratamiento de errores, quejas y fallas.     

 Estimulación intelectual     

11 Especifica la importancia de tener una alta razón de ser     

12 Muestra un sentido de poder y confianza en las decisiones     

 Consideración individualizada     

13 Hace que vea los problemas de distintos ángulos     

14 Considera que tengo diferentes necesidades, habilidades y aspiraciones que los 

demás 
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Instrumento 2: Cuestionario de Motivación laboral 

Buen día, Sr. / Sra. 

Se le pide uno minutos de su valioso tiempo para poder desarrollar el presente cuestionario que tiene 

como fin principal determinar la motivación laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta. Tenga 

por seguro que la información que Ud. Brinde únicamente será tratada con fines académicos y de 

manera confidencial. De antemano se le agradece enormemente su disponibilidad.  

Sexo: Femenino (    )  Masculino (    )  Edad: ……………… 

Tiempo de servicio en la institución: ……………………………………. 

Situación laboral: Nombrado (    ) Contratado (    ) 

1 2 3 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

 
N° Ítem 1 2 3 

1 ¿Considera Ud. que se cumplen las metas propuestas por las metas?    

2 ¿Cree Ud. que la organización se fija metas alcanzables?    

3 ¿Considera Ud. que se siente comprometido con los objetivos de la organización?    

4 ¿Cree Ud. que sus compañeros de trabajo están comprometidos?    

5 ¿Considera Ud. que en su empresa existe compromiso?    

6 ¿Considera Ud. que el trabajo que realiza es excelente?    

7 ¿Considera Ud. que desea conseguir la excelencia en su trabajo?    

8 ¿Cree Ud. que sus compañeros realizan un trabajo de excelencia?    

9 ¿Considera Ud. que existe retroalimentación con sus compañeros de trabajo?    

10 ¿Cree Ud. que su jefe inmediato debe de realizar retroalimentación?    

11 ¿Considera Ud. que es importante una retroalimentación para mejorar su trabajo?    

12 ¿Considera Ud. que existe compañerismo en la institución?    

13 ¿Cree Ud. que se debe mejorar el compañerismo con su entorno laboral?    

14 ¿Cree Ud. que el compañerismo es importante para lograr los objetivos    

15 ¿Considera Ud. que trabaja en equipo?    

16 ¿Cree Ud. que su empresa fomenta el trabajo en equipo?    

17 ¿Cree Ud. que el trabajo en equipo está bien organizado?    

18 ¿Considera Ud. que coopera con su trabajo a cumplir con los objetivos?    

19 ¿Cree Ud. que es cooperador con sus compañeros?    

20 ¿Considera Ud. que existe cooperación en la institución?    

21 ¿Considera Ud. que en su equipo de trabajo existe una amistad?    

22 ¿Cree Ud. que en la institución se realizan actividades para fomentar la amistad 

entre los colaboradores? 

   

23 ¿Considera Ud. que brinda su amistad a todos sus compañeros?    

24 ¿Considera Ud. que ejerce influencia sobre sus compañeros de trabajo para lograr 

los objetivos? 

   

25 ¿Cree Ud. que su jefe influye en el logro de los objetivos de la institución?    

26 ¿Considera Ud. que el prestigio y status es importante?    

27 ¿Considera Ud. que su jefe genera competencia entre sus compañeros de trabajo 

para obtener mejores resultados? 

   

28 ¿Cree Ud. que la competencia laboral ayuda a conseguir nuevas oportunidades?    
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Anexo 3: Base de datos 

Variable 1: Liderazgo Transformacional 

N° 
Comportamiento Atribuido 

Inspirada 

motivación 

Estimulación 

intelectual 

Consideración 

individualizada 

P1 P.2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 

T1 4 4 4 3 3 4 2 3 3 4 4 4 4 3 

T2 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 2 3 3 3 

T3 3 4 1 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 3 

T4 2 2 3 3 2 4 2 2 3 3 2 3 3 3 

T5 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 

T6 3 3 1 4 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 

T7 3 4 1 3 4 3 2 3 4 3 1 4 3 4 

T8 3 3 1 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 

T9 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 

T10 4 4 3 4 3 3 1 3 3 4 2 3 4 4 

T11 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 

T12 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

T13 3 4 2 3 4 3 2 3 3 4 1 4 4 2 

T14 3 2 2 3 3 2 1 3 3 2 1 2 4 4 

T15 3 3 2 2 2 2 1 3 2 3 2 3 2 2 

T16 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 

T17 3 3 2 4 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 

T18 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 

T19 2 2 1 3 2 2 1 2 3 3 1 2 3 3 

T20 3 4 1 4 3 3 1 4 4 3 2 3 4 3 

T21 3 2 2 2 2 2 1 3 2 3 2 3 3 3 

T22 4 4 1 4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 4 

T23 2 2 1 3 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 

T24 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 

T25 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 2 3 2 3 

T26 3 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 

T27 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 

T28 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 

T29 2 3 2 3 2 2 1 3 3 3 2 3 2 2 

T30 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 

T31 4 4 1 3 3 3 2 4 3 4 1 4 4 4 

T32 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 

T33 3 2 1 2 3 2 1 3 3 2 2 3 3 2 

T34 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 

T35 4 2 1 2 3 2 1 4 2 2 4 4 3 3 

T36 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 

T37 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 1 2 3 3 

T38 2 3 2 2 2 3 1 2 3 3 2 3 2 2 
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T39 2 2 3 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 

T40 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 

T41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

T42 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 

T43 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 3 2 2 

T44 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 

T45 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 3 2 1 

T46 4 2 2 4 3 3 1 3 3 2 1 3 2 2 

T47 2 2 1 3 3 3 2 3 2 2 1 2 3 2 

T48 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 2 2 3 2 

T49 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 2 3 4 4 

T50 4 4 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 

T51 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 

T52 3 3 1 3 3 2 1 2 3 2 1 3 3 3 

T53 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 

T54 3 2 1 3 3 2 3 3 2 4 2 3 3 2 

T55 4 4 1 3 4 4 1 4 4 4 1 4 4 3 

T56 3 4 1 4 4 4 2 3 4 3 2 3 4 3 

T57 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 

T58 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

T59 2 3 1 3 3 3 2 2 3 4 2 3 2 3 

T60 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 

T61 4 4 4 3 3 4 1 3 3 4 2 4 4 4 

T62 4 4 4 4 4 3 2 4 3 3 1 3 4 4 

T63 4 4 3 3 4 4 1 3 4 4 1 4 3 4 

T64 2 3 2 2 3 2 1 3 2 2 1 2 2 3 

T65 4 4 3 3 4 4 1 3 3 4 1 4 2 4 

T66 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 

T67 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 2 3 3 4 

T68 3 3 1 2 2 2 2 3 2 2 1 2 3 3 

T69 3 3 2 2 2 3 1 2 3 2 1 3 2 2 

T70 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 

T71 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 

T72 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 

T73 2 3 1 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 

T74 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 1 3 4 3 

T75 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 

T76 2 1 1 1 2 1 1 2 2 3 2 1 3 2 

T77 3 2 1 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 

T78 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 

T79 2 3 2 1 2 2 1 2 2 3 1 2 2 3 

T80 4 3 1 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 

T81 3 3 2 3 3 4 1 3 4 4 2 4 3 4 

T82 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 

T83 2 3 1 2 2 3 1 3 3 4 2 3 2 3 
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T84 3 2 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 3 3 

T85 3 3 2 4 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 

T86 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 

T87 4 3 1 4 4 3 1 4 4 3 2 3 4 4 

T88 4 3 2 3 3 2 1 3 4 4 2 4 3 4 

T89 3 3 2 3 3 3 1 3 2 2 2 2 2 3 

T90 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 

T91 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

T92 2 3 2 3 3 3 1 3 3 3 2 2 3 3 

T93 2 2 1 3 2 2 1 4 3 4 1 4 3 2 

T94 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 

T95 2 3 1 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 

T96 3 4 1 4 4 4 3 4 4 3 1 4 3 3 

T97 4 3 2 3 4 3 2 4 4 3 1 4 4 3 

T98 2 3 2 3 3 2 1 3 2 3 1 3 3 2 

T99 3 4 1 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 

T100 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 

T101 4 4 3 4 4 3 1 4 4 4 2 3 4 2 

T102 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T103 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 

T104 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 

T105 2 3 1 3 2 3 2 2 3 3 1 3 2 2 

T106 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 

T107 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

T108 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 

T109 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 

T110 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 
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Variable 2: Motivación laboral 

N° 

Motivación de logro Motivación de afiliación Motivación de poder 

P.1 P.2 P.3 P.4 P.5 P.6 P.7 P.8 P.9 P.10 P.11 P.12 P.13 P.14 P.15 P.16 P.17 P.18 P.19 P.20 P.21 P.22 P.23 P.24 P.25 P.26 P.27 P.28 

T1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 

T2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 1 1 1 3 2 3 1 1 2 3 4 

T3 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2 1 2 3 

T4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 1 1 1 1 2 1 2 3 2 3 2 1 3 3 

T5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T6 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 

T7 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T8 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 1 2 1 1 2 2 3 3 2 2 2 

T9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 

T11 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 

T12 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 

T13 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T14 2 3 3 3 3 2 2 1 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 

T15 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 

T16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T18 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 

T19 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T21 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 3 

T22 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

T23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T24 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 
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T25 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 2 2 2 3 3 3 2 3 

T26 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 

T27 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 

T28 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 

T29 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T30 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 

T31 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 

T32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T33 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 

T34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T35 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 

T36 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

T37 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 1 3 1 3 3 3 3 3 2 2 2 2 

T38 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 3 1 1 2 2 

T39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T40 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 

T41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T42 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 

T43 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 1 2 3 3 3 3 

T44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 

T45 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 

T46 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 

T47 3 3 2 1 1 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T48 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 

T49 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T50 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 

T51 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 
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T52 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 

T53 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 

T54 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 

T55 3 1 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 

T56 3 2 3 2 1 1 1 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T57 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 

T58 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 

T59 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 

T60 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 

T61 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T62 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 2 2 2 3 1 3 2 

T63 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 3 3 1 2 3 3 3 

T64 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 

T65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

T67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

T68 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 

T69 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 1 

T70 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T71 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

T72 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T73 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 

T74 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T75 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

T76 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

T77 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 

T78 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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T79 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 

T80 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 1 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 

T81 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T82 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 1 3 2 2 2 2 

T83 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 1 1 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 

T84 2 2 3 2 2 2 2 3 3 1 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

T85 3 3 3 3 2 2 1 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 

T86 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T87 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

T88 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T89 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 

T90 3 2 3 2 2 2 2 1 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 

T91 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T92 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 

T93 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 

T94 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 

T95 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 

T96 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T97 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 

T98 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 1 1 1 3 3 2 2 2 2 3 3 

T99 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 

T100 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 

T101 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

T102 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 

T103 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 

T104 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 

T105 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 1 
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T106 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 

T107 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T108 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 

T109 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T110 1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 3 
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Anexo 4: Evidencia de similitud digital 
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Anexo 5: Autorización de publicación en repositorio 


