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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal conocer la existencia de la
relacion entre las variables engagement, autoeficacia y liderazgo en una empresa de
manufactura de Peru. Para ello fueron encuestados 419 colaboradores, teniendo en
cuenta la variable engagement con sus tres dimensiones (vigor, dedicacion y
absorcion), la variable autoeficacia y la variable liderazgo con sus 2 dimensiones
(transformacional y transaccional). Cabe sefialar que el término “engagement”
(constructo que en su idioma original lleva ese nombre), se relaciona con el sentido de
conexidn energética y afectiva con las actividades del trabajo y la autopercepciéon que
tienen los colaboradores con las capacidades necesarias para afrontar las demandas
de su actividad (Schaufeli y Bakker, 2003).

Los resultados indican que existe una relacion significativa entre el engagement, la
autoeficacia y el liderazgo. Asimismo, existe una relacién significativa entre el
engagement y la autoeficacia, de la misma manera entre el engagement y el liderazgo.
Finalmente, existe una relacién significativa entre las variables liderazgo y la

autoeficacia.

Palabras claves: engagement, autoeficacia, liderazgo.



ABSTRACT

The current research aims mainly to identify if there is a relationship among
engagement, self efficacy and leadership in an organization of the manufacturing sector
in Peru. For this purpose 419 employees were surveyed, considering the variable
engagement with its three dimensions (vigor, dedication, absorption), the variable self
efficacy and the variable leadership with its two dimensions (transformational and
transactional leadership). The term “engagement” (construct in its original name) is
related with the sense of energetic and affective connection that the employees have
with their activities and self perception with the necessary capabilities in order to

accomplish their duties (Schaufeli and Bakker, 2003).

The results indicate that there is a significant relationship among engagement, self
efficacy and leadership. In addition to that, there is a significant relationship between
engagement and self efficacy, that also happens between engagement and leadership.

Finally, there is a significant relationship between leadership and self efficacy.

Key words: engagement, self efficacy, leadership.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, se esta apreciando mas el desarrollo de los colaboradores de cara a
las actividades desplegadas cada dia en sus organizaciones (Candia, Castro y
Sanchez, 2017). Es por ello, que la presente investigacion busca encontrar la relacion
entre el engagement, la autoeficacia y el liderazgo en una empresa de manufactura en
Lima, pues la conjuncidon de estas variables tendra una influencia positiva en los

resultados de la organizacion.

El sector manufactura a nivel global y nacional es uno de los sectores econémicos mas
importantes de la economia del pais. Se entiende por actividad manufacturera a la
transformacion fisica o quimica de la materia prima en productos destinados al
consumidor (INEI, 2018). Adicionalmente, el INEI, a diciembre de 2018 sefiala que el
namero de empresas manufactureras ascendid6 a 188,650, lo que significé un
incremento de 2,9% respecto al afio anterior. Por ambito geografico, el 55,0% de las
empresas manufactureras se concentraron en el departamento de Lima y la Provincia

Constitucional del Callao.

Gallup (2018) sefala que el 34% de colaboradores en USA se encuentra engaged y
esta en su mas alto nivel desde el 2000, afio en el que se iniciaron estas mediciones.
Este estudio fue realizado con una muestra aleatoria conformada por 30,628
colaboradores. Cabe resaltar que Gallup (2018) encontrd que las empresas que mas
se ocupan en mejorar el engagement de sus colaboradores alcanzan un crecimiento

por accion de mas de cuatro veces que sus competidores. La investigacion de Gallup
12



también reveld que por lo menos el 70% de la varianza en el engagement es explicada
por el liderazgo de la gerencia. Ello implica que los lideres de los equipos instan a sus
colaboradores a desplegar sus fortalezas y entregar lo mejor de ellos mismos,
asimismo, reconocen su buen trabajo. Por ende, es importante resaltar que dichas
organizaciones ya son conscientes de la relevancia de contar con una cultura con alto

engagement y eso les permite que todos sus lideres se encuentren alineados.

El trabajo de los lideres influye en el engagement de los colaboradores y el significado
de pertenencia que ellos tienen hacia la empresa. Asimismo, los reportes de la
industria a nivel global muestran que los colaboradores no engaged se han
incrementado ocasionando pérdidas en la productividad de las empresas (Yasin,

Fernando y Caputi, 2013).

A nivel internacional, no se han encontrado estudios que evalluen la variable
autoeficacia, asi como el desarrollado por Gallup, es decir, no a nivel de empresas
encuestadoras de opinion publica. Mientras que en relacién al &mbito nacional, no se
han encontrado investigaciones que evallen la relacion de las tres variables de
estudio, lo cual lo transforma en una oportunidad, pues la conjuncion de ellas si tienen
influencia en los resultados de las organizaciones dadas las investigaciones
encontradas que relacionan pares de estas variables como son la productividad, la
rentabilidad, la reduccién de accidentes laborales y el ausentismo, entre los mas
importantes.

El problema de investigacidn se plantea a partir de las siguientes interrogantes:
13



Problema general
¢Cuél es la relacion entre el engagement, la autoeficacia y el liderazgo en una

empresa de manufactura en el periodo 20187

¢, Cual es la relacion entre el engagement, la autoeficacia y el liderazgo en la empresa
de manufactura X en el periodo 20187
Problemas especificos
e (Cual es la relacién entre el engagement y la autoeficacia en la empresa de
manufactura X en el periodo 2018?
e (Cual es la relacion entre el engagement y el liderazgo en la empresa de
manufactura X en el periodo 2018?
e ¢(Cual es la relacion entre la autoeficacia y el liderazgo en la empresa de

manufactura X en el periodo 2018?

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacién entre el
engagement, la autoeficacia y el liderazgo en una empresa de manufactura en el
periodo 2018 y le servira para desarrollar un plan de accién para sus colaboradores
y asi mejoren los atributos mencionados en aras de optimizar los resultados de la

organizacion.

Los objetivos especificos de la investigacion son los siguientes:

e Determinar la relacion entre el engagement y la autoeficacia en la empresa de

manufactura X en el periodo 2018.

14



e Determinar la relacion entre el engagement y el liderazgo en la empresa de
manufactura X en el periodo 2018.
e Determinar la relacion entre la autoeficacia y el liderazgo en la empresa de

manufactura X en el periodo 2018.

La presente investigacion es importante, pues se estudia la relacion entre el liderazgo,
la autoeficacia y el engagement y no existen muchos estudios que hayan analizado la
relacion entre tales variables, las cuales son muy importantes. Cabe sefialar que no se
han encontrado investigaciones nacionales que estudien las variables sefaladas en
conjunto. Como es de conocimiento general las empresas invierten en actividades
recreativas para los colaboradores y sus familias, asi como en talleres con enfoque en
las habilidades blandas de sus colaboradores y uno de ellos es el liderazgo para

obtener como resultado un incremento en el engagement del colaborador.

En la actualidad, la empresa se encuentra en una coyuntura dificil debido a la futura
emision de leyes que podrian afectar su produccién, por lo que este estudio serviria
para comprobar qué tan comprometidos se encuentran sus colaboradores y asi contar
con ellos frente a las futuras adversidades.

Los capitulos que componen la presente investigacion son:

Capitulo I: Marco Tebrico

Capitulo II: Hipétesis y Variables

Capitulo Ill: Metodologia de la investigacion

15



Capitulo IV: Resultados
Capitulo V: Discusion de los resultados

Finalmente, se enumeran las conclusiones, recomendaciones y referencias.

16



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

En cuanto a investigaciones nacionales, no se encuentran manuscritos que aborden
las relaciones establecidas de esta investigacion. Sin embargo, se encuentran tesis
gue miden las variables analizadas, pero relacionandolas con otros factores. Cabe
sefalar que el término “engagement” (constructo que en su idioma original lleva ese
nombre), se relaciona con el sentido de conexién energética y afectiva con las
actividades del trabajo y la autopercepcion que tienen los colaboradores con las
capacidades necesarias para afrontar las demandas de su actividad (Schaufeli y

Bakker, 2003).

Espinoza (2017), estudi6 la relacién entre el engagement y la productividad en una
empresa de servicios de Lima. Para realizar tal investigacién considerdé una muestra
de 425 colaboradores, midiendo el engagement a traves del Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) y para la medicion de productividad empled el cuestionario de Gerben
Van Der Vegt, Ben Emans y Evert Van De Vliert. El analisis que emple6 el autor fue
de tipo cuantitativo, explicativo, no experimental y transaccional. Los resultados
revelaron que existe una correlacién positiva y significativa (con un Rho de Spearman

de 0.346) entre el engagement y la productividad de los colaboradores en dicha

17



empresa de servicio, lo cual signific6 que a mayor nivel de engagement, mayor sera

su productividad.

En otro estudio realizado por Candia, Castro y Sanchez (2017) investigaron la relacion
entre la satisfaccion laboral y el engagement en la intencion de rotar en una empresa
minera. Para el estudio contaron con una muestra de 107 colaboradores midiendo la
satisfaccion laboral con el Cuestionario de Satisfaccion S20/23, para la variable
engagement emplearon la escala de UWES y para la intencion de rotar el Cuestionario
de Daniela All. La investigacion realizada tuvo un enfoque cuantitativo y empleé el
modelo de ecuaciones estructurales (SEM). Finalmente, los resultados muestran que
la satisfaccion laboral y el engagement influyen significativamente y de manera inversa

en la intencion de rotar con un R*2 de 0.43.

Asimismo, Lozano y Lima (2021) realizaron un estudio para determinar la influencia de
la autoeficacia laboral sobre el engagement en trabajadores administrativos de Lima
Metropolitana por diferencias segun el sexo. Contaron con una muestra de 193
colaboradores y el tipo de investigacion fue predictivo, no experimental. Cabe sefialar
gue para medir la autoeficacia emplearon la Escala de Autoeficacia Profesional (AU-
10) de Salanova y la escala de UWES para medir la otra variable. Como resultados
obtuvieron que el coeficiente R*2 es similar entre hombres (0.161) y mujeres (0.122)
por lo que la influencia de la autoeficacia laboral sobre el engagement es similar entre

ambos géneros.
18



Jaramillo (2018), por su parte estudio la relacion entre el liderazgo transformacional y
el engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera del distrito de San
Isidro, 2018. Para ello conté con una muestra de 150 colaboradores y la metodologia
empleada fue cuantitativa en base a correlaciones. Para medir el liderazgo
transformacional Jaramillo empleé el cuestionario de Rafferty y Griffin y para la variable
engagement la escala UWES. La autora logré concluir que existe una relacion directa
y muy significativa entre el liderazgo transformacional y el engagement en los

colaboradores de tal institucion, pues el coeficiente de correlacién tuvo un valor de 0.9

A pesar de la literatura encontrada, cabe resaltar que en su mayoria son tesis de
pregrado y posgrado, limitdndose a andlisis de frecuencias y a nivel de correlaciones.
No se encuentran estudios originales o indizados en revistas especializadas o con
andlisis de mayor rigurosidad, es decir, la evidencia empirica nacional es inexistente,
a nivel de las relaciones planteadas y a nivel de los constructos de este trabajo

académico.

En cuanto a los antecedentes internacionales, se encuentran diversos estudios que
vienen desde el campo psicoldgico, administrativo, salud publica y desde las ciencias
sociales. Si bien, cada disciplina aborda y mide las variables desde un enfoque distinto,

las relaciones establecidas son similares a las de esta investigacion.
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Tal es el caso de Li, Castafio y Li (2018), quienes realizaron un estudio que midi6 la
relacion entre los estilos de liderazgo, el capital psicoldgico y el engagement. Para ello,
trabajaron con una muestra de 556 trabajadores con no menos de un afio de actividad
laboral en tres empresas de alta tecnologia en la provincia de Henan, China. Para
medir la variable liderazgo emplearon el cuestionario Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) -5X de Bass y Avolio. Asimismo, para medir la variable del capital
psicoldgico utilizaron el cuestionario creado por Luthans, Avolio, Avey y Norman y por
ultimo para medir la variable de engagement emplearon la escala UWES de Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Romé& y Bakker. En cuanto al analisis estadistico empleado,
trabajaron con un modelamiento de ecuaciones estructurales (SEM) y analisis
bootstrap. Las autoras concluyeron que los estilos de liderazgo influyeron
significativamente en el capital psicoldgico de los empleados y el engagement, pues el

RMSEA de su modelo planteado fue de 0.059.

Por otro lado, Salanova, Lorente, Chambel y Martinez (2011), estudiaron la relacion
entre el liderazgo transformacional de los supervisores y el rendimiento extrarol de las
enfermeras de un hospital Portugués, mediado por la autoeficacia y el engagement de
ellas, es decir todas las variables empleadas en esta investigacion. La muestra estuvo
constituida por 280 parejas de enfermeras y supervisores. Para medir la variable
liderazgo emplearon el cuestionario MLQ de Bass y Avolio, para el caso de la variable
autoeficacia elaboraron su propio instrumento en base a la escala de Bandura, el cual

contd con una confiabilidad estadisticamente significativa, para medir la variable
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engagement emplearon la escala UWES de Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y
Bakker y para el rendimiento extra rol utilizaron el cuestionario de Morrison. La
investigacion realizada tuvo un enfoque cuantitativo y emple6 el modelo de ecuaciones
estructurales (SEM), donde relacionaba el liderazgo transformacional, la autoeficacia,
el engagement y el rendimiento extra-rol de las enfermeras. En vista que el RMSEA
del modelo planteado por los autores fue de 0.06, su modelo tenia un buen ajuste. Por
ende, Salanova et al., 2011, concluyeron que el engagement y la autoeficacia
mediaban la relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento extra rol de

las enfermeras.

Anitha (2014) realizdé una investigacion en la que estudi6 los factores determinantes
del engagement y su impacto en el desempefio del colaborador. Uno de los objetivos
de estudio fue determinar el impacto de dichos factores claves (ambiente de trabajo,
liderazgo, trabajo en equipo, capacitacion, compensacion, politicas organizacionales y
bienestar en el lugar de trabajo) sobre el engagement. La muestra estuvo conformada
por 383 empleados de mandos directivos medios y bajos de pequefias organizaciones
en el distrito de Coimbat (India). Para evaluar el impacto de los factores en el
engagement, el autor elaboré su propio instrumento, el cual fue un cuestionario y conté
con una confiabilidad estadisticamente significativa. Cabe resaltar que el analisis de
datos se llevdé a acabo usando la técnica de regresion para identificar el nivel de
prediccién de los varios factores (ambiente de trabajo, liderazgo, trabajo en equipo,

capacitaciéon, compensacion, politicas organizacionales y bienestar en el lugar de
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trabajo) en el engagement. Asimismo, se utilizd el método de regresion para identificar
el nivel de impacto del engagement sobre el desempefio del colaborador. Estos dos
modelos separados fueron entonces representados en un diagrama de camino y
estimados usando la técnica de modelamiento de ecuacion estructural SEM. Cuando
la regresion se realizo se encontré que todos los factores mencionados son predictores
del engagement con un r"2 ajustado de 67.2%, el cual tiene un significado alto
estadisticamente. De este estudio se pudo concluir que el liderazgo no influye en el
engagement de manera tan significativa como lo hacen el ambiente de trabajo y la

relaciéon del colaborador con su equipo de trabajo.

Finalmente, Ghafoor, Qureshi, Khan y Hijazi (2011) estudiaron la relacion entre el
liderazgo transformacional, el engagement y el desempefio del colaborador. Los
objetivos del estudio fueron examinar la relacion entre las variables mencionadas y el
efecto mediador de la pertenencia psicoldgica en las dimensiones de autoeficacia,
pertenencia, auto identidad y accountability. La muestra constd de 270 participantes,
entre empleados y gerentes de compafias del sector de telecomunicaciones de
Pakistan. Para evaluar cada variable, los autores elaboraron sus propios instrumentos,
salvo para la variable Pertenencia psicolégica, ya que para ésta emplearon la escala
creada por Avey, Avolio, Crossley y Luthans. Cabe sefialar que los instrumentos
elaborados por los autores contaron con una confiabilidad estadisticamente
significativa. Asimismo, el estudio fue correlacional y los autores encontraron que la

variable dependiente desempefio del colaborador esta significativamente,
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positivamente relacionado con las variables independientes engagement (prom=5.10,
p<0.01) y liderazgo transformacional (prom=5.40, p<0.01). Ademas, concluyeron que
el desempefio del colaborador esta significativamente, positivamente relacionado con
la variable mediadora pertenencia psicologica (prom=5.09, p<0.01). Por ultimo, los
autores resaltaron el impacto de los estilos de liderazgo y las practicas de recursos
humanos en el desarrollo conductual de los empleados del sector de

telecomunicaciones.

1.2Bases teodricas

1.2.1 Engagement

1.2.1.1 Definicidon

El engagement (constructo que en su idioma original lleva ese nombre), se relaciona
con el sentido de conexion energética y afectiva con las actividades del trabajo y la

autopercepcion que tienen los colaboradores con las capacidades necesarias para

afrontar las demandas de su actividad (Schaufeli y Bakker, 2003).

Segun Maslach y Leiter (1997), el engagement se caracteriza por energia,

involucracion y eficacia.

El engagement en el trabajo se define segun Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y

Bakker (2001) como:
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“El engagement es un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo,
caracterizado por vigor, dedicacioén y absorcion. Mas que un estado especifico y
momentaneo, el engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo mas persistente
e influyente, que no esta enfocado sobre un objeto, evento, individuo o conducta en

particular’.

1.2.1.2 Dimensiones del Engagement

a) Vigor

Segun la escala de Utrecht se refiere a los altos niveles de energia y resiliencia. La
persona tiene voluntad para dedicar esfuerzos, no se fatiga con facilidad y es
persistente frente a las dificultades.

b) Dedicacion

Segun la escala ya mencionada, esta dimension se refiere al significado del trabajo, a
sentirse entusiasmado y orgulloso por su labor. Un colaborador que presente altos
niveles de dedicacion siente que su experiencia en el trabajo es significativa,
inspiradora y desafiante.

c) Absorcién

La escala de Utrecht sefiala que esta dimension se refiere a estar felizmente inmerso
en su trabajo y no desea dejarlo porque la actividad lo impulsa. Por ende, el tiempo

pasa rapidamente y se olvida de todo a su alrededor.
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1.2.1.3 Medicién del Engagement

Desde comienzos de este siglo, se estd poniendo mas atencion a lo que se llama
“psicologia positiva” que viene a ser el estudio cientifico de las capacidades humanas
y su funcionamiento 6ptimo y este ha llevado al surgimiento de la psicologia
organizacional positiva. Un aspecto positivo de esta es el engagement en el trabajo y

el polo opuesto a éste es el burnout (Schaufeli y Bakker, 2003).

La escala de engagement creada por Schaufeli y Bakker (2003) es un cuestionario el
cual ha sido denominado UWES (Utrecht Work Engagement Scale) y consta de
diecisiete preguntas que miden las dimensiones de tal constructo (vigor, dedicacion y

absorcion).

1.2.2 Liderazgo

En cuanto a esta variable, ya existe literatura académica que demuestra la influencia
del liderazgo en la actitud laboral y el rendimiento de los colaboradores. En las ultimas
décadas, se ha venido midiendo el mecanismo de efecto del liderazgo en el
comportamiento de los trabajadores y los campos de gestion.

Downtown (1973) escribi6 que el liderazgo personal representa un proceso de
compromiso que incluye tanto a lideres como seguidores. Asimismo, sefiala que este
proceso abarca los aspectos puramente transaccionales del liderazgo (la manipulacién

de recompensas y sanciones), el aspecto inspiracional y finalmente el aspecto
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carismatico. Por lo tanto, Downtown fue el primero en contrastar el liderazgo
transaccional con el transformacional.

Mientras que Burns (1978) sefala que los estilos de liderazgo transformacional y
transaccional son mutuamente exclusivos, Bass (1985) menciona que la mayoria de
los lideres utilizan ambos tipos de liderazgo, pero en diferentes cantidades o

proporciones.

1.2.2.1 Definicion

La conceptualizacién de Bass (1985) del liderazgo transaccional y transformacional
incluia siete factores de liderazgo, los cuales €l denomin6 como carisma, inspiracional,
estimulacién intelectual, consideracion individualizada, recompensa contingente,
gerencia por excepcion y laissez-faire.

Asimismo, Bass (1985) remarca que el liderazgo transaccional y transformacional
tienen mucho en comun. Sin embargo, sefiala que lo que diferencia a los lideres
transformacionales de los transaccionales es su habilidad para motivar a sus

subordinados a lograr mas de ellos mismos que lo que esperan.

1.2.2.2 Liderazgo Transformacional

Desde el punto de vista de Bass (1985, 1993), el liderazgo transformacional consiste
en ayudar a los seguidores a mejorar su desempefio usando varios metodos como la
influencia idealizada (o carisma), motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y la

consideracion individualizada.
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Asimismo, Bass (1985) propuso que los lideres transformacionales pueden mejorar el
desempefio de sus seguidores mas alla de sus expectativas si ellos tienen éxito en el
logro de estos tres objetivos interconectados: primero, si ellos logran que sus
seguidores comprendan la importancia y valor de lo que desean conseguir; segundo,
si ellos persuaden a sus discipulos a trascender su propio interés y adoptan objetivos
en comun y tercero, si ellos modifican el nivel de necesidad de sus seguidores o
amplian su portafolio de obligaciones y deseos.

Finalmente, Bass (1985) sefialo que los objetivos del liderazgo transformacional
pueden ser conseguidos de estas maneras: inculcando orgullo en sus discipulos,
usando discursos motivacionales para elevar su moral, siendo su modelo a seguir,

apoyandolos y haciéndolos sentir orgullosos a través del elogio a su desempefio.

1.2.2.3 Liderazgo Transaccional

James V. Downton (1973) formulé en su libro la primera definicibn de liderazgo
transaccional como una interaccion entre lideres y seguidores en la cual ambos eran
vistos como agentes intercambiadores tratando de maximizar sus ganancias.

Segun Bass (1985), el liderazgo transaccional también se define como la asignacion
de sanciones y premios o recompensas como el aspecto central de toda organizacion
mas que el beneficio mutuo entre el lider y sus seguidores.

Contando ya con tal descripcion, Bass (1985) propuso que su eficacia puede ser

mejorada si se fusionase con el liderazgo transformacional.
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Posteriormente, Khanin (2007) sefiala que numerosos estudios han explicado la
relacion entre el lider y el seguidor desde una perspectiva econémica como un
intercambio de recompensas materiales para el desempefio en base al supuesto que
la gente solo esta motivada por sanciones o premios.

Asimismo, Bass (1985) ha argumentado que varias formas de liderazgo transaccional
pueden ser mas o menos efectivas. Por lo tanto, los lideres que emplean recompensas
contingentes son mas efectivos que aquellos que utilizan las no contingentes. Los
lideres que utilizan recompensas no contingentes son mas efectivos que quienes
enfatizan la sancién contingente y aquellos quienes utilizan esto ultimo son mas
efectivos que los que emplean la sancién no contingente. En todo caso, la sancién no
contingente es mas efectiva que la gestion por excepciéon. Finalmente, el liderazgo

laissez-faire es el menos efectivo.

1.2.2.4 Medicion de Liderazgo

El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) fue creado por Bass en 1985,
conceptualizando el liderazgo transaccional, el transformacional y laissez-faire. Este
modelo estaba conformado por siete factores: carisma, inspiracional, estimulacion
intelectual, consideracién individualizada, recompensa contingente, gestiébn por
excepcion y el factor pasivo-evasivo laissez-faire. Posteriormente, en 1988 al darse
cuenta Bass que los factores carisma e inspiracional no siempre eran diferentes

empiricamente decidié reducir su modelo original a seis factores:
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a. Carisma/ Inspiracional. Provee a los seguidores de un claro sentido de
propoésito que es energizante. El lider es un modelo a seguir por su conducta
ética y construye una identificacion con él y su vision articulada.

b. Estimulacion intelectual. Insta a los seguidores del lider a cuestionarse
acerca de las formas intentadas y verdaderas para resolver los problemas y
los alienta a preguntarse por métodos que ellos usarian para mejorarlos.

c. Consideracion individualizada. Se enfoca en comprender las necesidades
de cada seguidor y trabaja continuamente para que desarrollen todo su
potencial.

d. Recompensa contingente. El lider aclara qué es lo que espera de sus
seguidores y qué recibirian ellos si satisfacen los niveles esperados de
desempeiio.

e. Gerencia por excepcion. Se enfoca en monitorear la ejecucion del trabajo
por algun inconveniente que pueda surgir y corrige dichos problemas para
mantener los niveles de desempefio actuales.

f. Liderazgo pasivo-evasivo. Tiende a reaccionar soOlo después que los
problemas se agravan y se hace necesario tomar una accion correctiva.

Ademas, casi siempre evita tomar decisiones.

Bass y Avolio (1993) han sefalado que el nuevo “paradigma transaccional-
transformacional” tiene tres conclusiones. La primera afirma la existencia de una

jerarquia de estilos de liderazgo desde el transformacional (probado como el mas
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efectivo) hasta el laissez-faire (probado como el menos efectivo). El segundo corolario
plantea una via del efecto del incremento que el liderazgo transformacional afiade al
liderazgo transaccional mas no a la inversa. La tercera conclusion postula que el
verdadero liderazgo es visto desde todos los angulos sin excepciéon como el

transformacional.

1.2.3 Autoeficacia

El término “Autoeficacia” fue utilizado por primera vez en 1977 por el psicologo Albert
Bandura de la Universidad de Stanford. Este término se refiere a la sensacion de
autocapacidad que tiene una persona para lograr alguna meta y como consecuencia
de ello tener una vida mas activa y determinada. Esta sensacion de “poder lograr”
refleja un sentido de control sobre su propio entorno. La autoeficacia también puede
ser considerada como una vision de autoconfianza para resolver ciertos causantes de

stress (Schwarzer, 1999).

1.2.3.1 Definicion

De acuerdo a Bandura (1995), la autoeficacia hace una diferencia en como la gente se
siente, piensa y actta. En términos de sensacion, una baja autoeficacia es asociada
con depresion, ansiedad e impotencia. Asimismo, tales individuos tienen también una
baja autoestima y albergan sentimientos pesimistas sobre sus logros y desarrollo
personal. En términos de pensamiento, una fuerte sensacién de competencia facilita

procesos cognitivos y de desempefo en una variedad de escenarios, incluyendo la
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calidad de toma de decisiones y el logro académico. Los niveles de autoeficacia
pueden mejorar o impedir la motivacién. Asimismo, Bandura (1995) sefala que las
personas con alta autoeficacia deciden desempefar labores mas retadoras, lograr
metas ambiciosas y se comprometen con ellas. Una vez que la accion ha sido tomada,
las personas con alta autoeficacia se esfuerzan y persisten mas que aquellos que
cuentan con una baja autoeficacia. Cuando ocurren contratiempos, ellos se recuperan
mas rapido y mantienen su compromiso con sus metas. Se ha encontrado que una
fuerte sensacion de eficacia personal es relacionada a un mejor estado de salud, éxito

y mayor integracion social.

Segun Bandura (1997) y Schwarzer (1993) la autoeficacia se ha convertido en una
variable clave en los campos clinico, educativo, social, desarrollo, de salud y psicologia

de la personalidad.

1.2.3.2 Medicién de Autoeficacia

La escala de autoeficacia construida por Jerusalem & Schwarzer en 1981 fue creada
originalmente en aleman y luego traducida a 13 idiomas. Inicialmente, estaba
compuesta por 20 preguntas, pero, posteriormente, fue reducida a 10 en 1992.

Cabe sefalar que la escala ha sido probada en términos de validez convergente y
discriminante. Asimismo, Schwarzer (1999) precisa que no existen diferencias

significativas entre paises.
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CAPITULO I

HIPOTESIS

2.1 Formulacion de Hipotesis General y Especificas

Segun las variables del modelo, se establecen las siguientes hipétesis:

2.1.1 Hipétesis general:

Existe una relacion significativa entre las variables engagement, autoeficacia y el

liderazgo en la empresa de manufactura X en el periodo 2018.

2.1.2 Hipodtesis especificas:

H1: Existe una relacion significativa entre el engagement y la autoeficacia en la
empresa de manufactura X en el periodo 2018.

H2: Existe una relacion significativa entre el engagement y el liderazgo en la empresa
de manufactura X en el periodo 2018.

H3: Existe una relacion significativa entre el liderazgo y la autoeficacia en la empresa

de manufactura X en el periodo 2018.

2.2 Variables

Liderazgo

Autoeficacia

Engagement
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A continuacion, se detallan los constructos y las relaciones planteadas en la presente

investigacion (ver figura 1).

Autoeficacia

Engagement

Liderazgo

Figura 1

Modelo tedrico planteado

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA

3.1 Disefio Metodolégico
El disefio empleado es descriptivo-correlacional, pues permitira evaluar y describir las
relaciones entre el engagement, la autoeficacia y el liderazgo en la empresa de

estudio.

Para esta investigacion se trabajara con fuente primaria.

3.2 Disefio Muestral

La poblacién de este estudio consta de 800 colaboradores.

El tipo de muestreo empleado fue por conveniencia, pues se contaba con la facilidad
de acceso a dichas personas (Otzen y Manterola, 2017). Asimismo, se tomaron en
consideracion los criterios de inclusion y exclusion resultando asi en 419
colaboradores. Cabe sefalar que la persona que brindé toda la informacién en relacion

a los colaboradores era Analista del area de Recursos Humanos.

Los criterios de inclusién considerados para la delimitacion de la muestra son los

siguientes:

. Trabajadores en actividad.

. Hombres y mujeres.

. Que cuenten con mas de dos meses en la empresa.
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Los criterios de exclusiéon son:

. Jefes, nivel administrativo de la empresa.

Descripcion del Trabajo de Campo: Los colaboradores desarrollaron de forma
presencial el cuestionario en el comedor de la organizacion dejando una silla entre
cada uno de ellos con el fin de poder tener la libertad y la seguridad de que los demas
no conocieran sus respuestas. Cabe mencionar que ello se realizé bajo el margen de
respeto al aspecto de confidencialidad de la informacion compartida por parte del

colaborador.

3.3Técnicas de recoleccion de datos
La recoleccion de los datos se realizé a través de la entrega de un cuestionario a los
colaboradores de la organizacion, quienes respondieron de forma andénima. Cabe

indicar que se consideraron los criterios de inclusion y exclusion.

- Variables demograficas: sexo, edad, estado civil, tiempo de trabajo en la
empresa.

- Variables: liderazgo, autoeficacia, engagement.

3.3.1 Descripcion de Instrumento

35



En la presente investigacion se aplicd un cuestionario, el cual estaba conformado por
tres escalas para poder medir cada uno de los constructos (liderazgo, autoeficacia y

engagement).
Escalas

En cuanto a la escala para medir el constructo de Liderazgo, se empleé el cuestionario
de Bass y Avolio (1999). Los participantes respondieron los items del cuestionario
usando una escala de Likert de 6 valores, que va de 0 (nunca) a 5 (siempre). Para la
presente investigacion se ha tomado como cuestionario el MLQ, que durante estos
afios ha sido sometido a varias revisiones para calibrar mejor los factores (Avolio,
1999). Dado que en el presente estudio se analiza la relacion entre tres variables se
utilizé una de las versiones del MLQ, el cual consta de 24 preguntas por el tiempo que
contaban los colaboradores para responder los cuestionarios. Cabe sefalar que
Tepper y Percy (1994) comprobaron la validez de dicha escala.

Para medir el constructo autoeficacia, se hizo la revisién de diversas escalas partiendo
desde las de Bandura (2006), quien propone una medicién de la autoeficacia en
diversos niveles (educativo, salud, psicologicos, administracion). Para esta
investigacion, se empled una escala de autoeficacia de 10 items basado en Schwarzer
(1993). La confirmacion de las varias relaciones conceptuales proporcioné evidencia
de validez de constructo.

Finalmente, para medir el constructo engagement, se utilizé la Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo elaborada por Schaufeli y Bakker (2003), el cual consta de

17 preguntas.
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3.4 Fiabilidad y Validez del modelo

Para valorar el modelo planteado se realizara una correlacion Rho de Spearman entre
las variables, asimismo, se evaluara la significancia estadistica de las variables,
mediante el p-valor. Esta significancia permite ver la relacion entre las variables y la
contrastacion de hipétesis.

Respecto a la validez del instrumento se empleard andlisis factorial, asi como validez

de contenido y analisis de alfa de Cronbach.

3.5 Técnicas estadisticas para el procesamiento de lainformacién

Los datos se tabulardn en una matriz en Excel. Posteriormente, se analizaran los datos
con el programa estadistico SPSS para el andlisis descriptivo. Las hipétesis se
evaluaran con la correlacion Rho de Spearman y analisis factorial empleando el

SmartPLS 2.

3.6 Aspectos éticos

A fin de cumplir con las consideraciones éticas en la investigacion, se informé a la
institucion involucrada sobre el tema del estudio. El acceso a los datos se realizo
mediante una encuesta a los colaboradores de la empresa. Oficialmente, se solicitd
permiso al area de Recursos Humanos. Asimismo, se aseguro el anonimato de los

participantes sobre el uso exclusivo de los datos para propdsitos de esta investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Descriptivo de datos sociodemograficos

Se presentan los datos obtenidos en el estudio realizado a la muestra de 419
colaboradores a nivel descriptivo en funcidn a las caracteristicas edad, sexo, estado

civil, nivel educativo, tiempo trabajado en la empresa, area y cargo.

En relacion a las caracteristicas sociodemogréficas y organizacionales de los
participantes del estudio, el 48.8% se encuentra en el rango de edad de 29 a 38 afios,

seguido por el 37.3% del grupo de 18 a 28 afios, como se observa en la tabla 1.

Asimismo, el 63% de la muestra son hombres y 37% son mujeres y ello se debe al tipo
de operaciones realizadas en planta, pues por el tipo de labor, ellas estan dirigidas a

los hombres.

Respecto al estado civil, el grupo con mayor cantidad de integrantes es soltero

(39.6%), seguido por las personas que conviven (36.4%) y los casados (22%).

Dada la poca exigencia de las operaciones en planta, no se requiere que el personal
cuente con estudios universitarios y/o técnicos y ello se refleja en los resultados, pues
el 80% cuenta con un nivel maximo de estudios de secundaria (tabla 04) y en cierto
modo esta relacionado con el tipo de cargo, pues la cantidad de ayudantes esta

conformado por el 63% de los encuestados (tabla 07).
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En cuanto al tiempo en la empresa, el mayor porcentaje estd concentrado en aquellos
colaboradores con menos de un afio (38.5%), seguido por las personas que cuentan
con dos a cuatros afos en la organizacion (35%) como se puede observar en la tabla

05.

Tabla 01

Distribucién de los colaboradores encuestados de la empresa de manufactura X en el

periodo 2018 segun Edad

Edad Frecuencia Porcentaje

18 - 28 152 37.3%
29 - 38 199 48.8%
39 -48 50 12.3%
49 — 58 5 1.2%
59 - 68 2 0.5%
Total 408 100.0%

Fuente: Reporte SPSS

Tabla 02

Distribucién de los trabajadores encuestados de la empresa de manufactura X en el

periodo 2018 segun sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 226 63.3%
Femenino 131 36.7%
Total 357 100.0%

Fuente: Reporte SPSS

Tabla 03

Distribucién de los trabajadores encuestados de la empresa de manufactura X en el

periodo 2018 segun estado civil

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
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Soltero 160 39.6%

Conviviente 147 36.4%
Casado 89 22.0%
Viudo 2 0.5%
Divorciado 6 1.5%
Total 404 100.0%

Fuente: Reporte SPSS

Tabla 04

Distribucién de los trabajadores encuestados de la empresa de manufactura X en el

periodo 2018 segun nivel educativo

Nivel Educativo Frecuencia Porcentaje

Primaria 3 0.8%
Secundaria 322 80.9%
Cauos @ son
Universitario 11 2.8%
Total 398 100.0%

Fuente: Reporte SPSS
Tabla 05

Distribucién de los trabajadores encuestados de la empresa de manufactura X en el

periodo 2018 segun tiempo en la empresa

Antigiedad Frecuencia Porcentaje
Mﬂenos de un 155 3850
afo

De dos a4 142 352%
afos

De 5 a9 afios 56 13.9%
De 10 a 14 6
afios 37 9.2%
De 15 a mas 0
afos 13 3.2%
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Total 403 100.0%
Fuente: Reporte SPSS

Tabla 06

Distribucién de los trabajadores encuestados de la empresa de manufactura X en el

periodo 2018 segun Area en el que labora

Area en el que . .
9 Frecuencia Porcentaje

labora

Rigido 311 76%
Espumado 98 24%
Total 409 100%

Fuente: Reporte SPSS

Tabla 07

Distribucién de los trabajadores encuestados de la empresa de manufactura X en el

periodo 2018 segun cargo

Cargo Frecuencia Porcentaje
Ayudante 259 63.6%
Operador Auxiliar 90 22.1%
2do Operador 25 6.1%
ler Operador 14 3.4%
Facilitador 6 1.5%
Alistador 3 0.7%
Almacenero 1 0.2%
Encargado 1 0.2%
Operador Montacarga 8 2.0%

Total 407 100%

Fuente: Reporte SPSS
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4.2 Andlisis de las dimensiones de las variables

A continuacion, se presentan los resultados descriptivos obtenidos para cada una de
las preguntas de las dimensiones de las variables engagement, autoeficacia y

liderazgo del caso de estudio.

4.2.1 Engagement

En este estudio se encontr0 que los colaboradores de esta empresa estan
comprometidos con su trabajo, siendo la dimensién de dedicacion la mas valorada

(63.4%) frente a las otras de vigor (54.9%) y absorcion (42.9%).
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Tabla 08

Tabla de frecuencias para cada una de las preguntas de las dimensiones de la

variable engagement

Fuente: Elaboracion propia

4.2.2 Autoeficacia

Al evaluar esta variable se encontré que las opciones casi siempre y siempre contaron
con los mayores puntajes, lo que significa que los colaboradores se sienten eficaces

frente a las labores designadas.
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Tabla 09

Tabla de frecuencias para cada una de las preguntas de la variable autoeficacia

Casi Algunas |Regularm | Bastantes Casi

AUTOEFICACIA Nunca nunca veces ente veces siempre Siempre
Puedo resolver problemas dificiles si lo intento lo

P25 [suficiente 0.5 1.2 8.6 8.3 11.2 37.7 32.5
Si alguien no esta de acuerdo con mi punto de vista,
puedo encontrar los medios y las formas de

P26 |persuadirlo. 5.4 5.6 15.9 15.6 10.7 32.2 14.6
Es facil para mi mantenerme fiel a mis objetivos y

P27 |lograr mis metas. 0.2 0.5 2.9 6.6 11.4 30.1 48.3
Estoy seguro de que podria tratar de manera eficiente

P28 |los eventos inesperados. 0.2 0.5 4.7 7.9 13.3 40.9 325
Gracias a mi ingenio, sé c6mo manejar situaciones

P29 [inesperadas. 0.5 1] 6.3] 9.7 12.4 37.5 32.6
Puedo resolver la mayoria de los problemas si invierto

P30 [el esfuerzo necesario. 0.7 0.7, 2.4 6.3 12.1 33.6 44.2
Puedo mantener la calma cuando enfrento dificultades

P31 [porque confio en mis habilidades de superacién. 0.2 0 2.7 5.8 8 32.6 50.7
Cuando me enfrento a un problema, generalmente

P32 |puedo encontrar varias soluciones. 0.2 0.2 4.8 9.4 11.4 38.4 35.5
Si estoy en problemas, generalmente puedo pensar en

P33 [una solucion. 0 1.2 3.6 5.1 9 29.3 51.8
No importan las dificultades que se presenten en mi

P34 |camino, generalmente puedo solucionarlas. 0.5 0.2 4.1 6.3 9.5 35 44.4

Fuente: Elaboracion propia

4.2.3 Liderazgo

Esta variable fue estudiada en dos dimensiones: liderazgo transaccional y liderazgo
transformacional y en ambas, las opciones Casi siempre y siempre son las que
cuentan con mayor porcentaje. Ello implica que la gran mayoria de colaboradores

percibe a su jefe directo como un lider.

44



Tabla 10

Tabla de frecuencias para cada una de las preguntas de las dimensiones de la

variable liderazgo

Fuente: Elaboracion propia
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4.3 Pruebas de hipotesis

Se formula las hipétesis estadisticas:

4.3.1 Prueba de Hipotesis General

Ho: No existe una relacion entre el engagement, la autoeficacia y el liderazgo en la

empresa de manufactura X en el periodo 2018.

H1: Si existe una relacion entre el engagement, la autoeficacia y el liderazgo en la

empresa de manufactura X en el periodo 2018.

Tabla 11

Correlaciéon Rho de Spearman entre las variables engagement, la autoeficacia y el

liderazgo
Engagement  Autoeficacia Liderazgo
Coef|C|e_n,te de 1.000 0.612" 0,524
correlacion
Engagement
Sig. (bilateral) 0.000 0.000
N 356 344 308
Coeficiente de - "
correlacion 0,612 1.000 0,470
gho de Autoeficacia
pearman Sig. (bilateral) 0.000 0.000
N 344 393 338
Coeﬂue_nlte de 0,524 0,470" 1.000
correlacion
Liderazgo
Sig. (bilateral) 0.000 0.000
N 308 338 348
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** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Reporte SPSS

Criterio:

- Siel pvalor es menor a 0.05 se rechaza la Hipétesis nula.

- Siel pvalor es mayor a 0.05 no se rechaza la Hipotesis, es decir se acepta.

Esta tabla muestra las salidas proporcionadas por el SPSS para las correlaciones entre
las variables engagement, autoeficacia y liderazgo y como se puede observar los
coeficientes son todos positivos lo cual indica que la relacion es directa o positiva, es
decir un aumento en la intensidad de una de las variables est4 asociada con un
aumento de los dos restantes, de las cuales la que muestra mayor fuerza es

engagement con autoeficacia (Rho de Spearman=0.612).

4.3.2 Prueba de Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre el engagement y la autoeficacia en la

empresa de manufactura X en el periodo 2018.

H1: Si existe una relacién significativa entre el engagement y la autoeficacia en la

empresa de manufactura X en el periodo 2018.
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Tabla 12

Correlacion Rho de Spearman entre el engagement y autoeficacia en la empresa de

manufactura X en el periodo 2018

AUTOEFICACIA

Coeficiente de

., 0,632
correlacion
Vigor
Sig. (bilateral) 0.000
N 386
Coeﬂue_n}e de 0,498
correlacion
Dedicacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 377
Spearman i
Coef|C|e_r1te de 0,491
correlacion
Absorcién
Sig. (bilateral) 0.000
N 365
Coeﬂmente de 0.612"
correlacion
Engagement
Sig. (bilateral) 0.000
N 346

Fuente: Reporte SPSS

Criterio:

- Siel pvalor es menor a 0.05 se rechaza la Hipotesis nula.

- Siel p valor es mayor a 0.05 no se rechaza la Hipotesis, es decir se acepta.

Como el p valor de la prueba de correlacion de Rho de Spearman es menor a 0.05 (p
valor = 0.000) se rechaza la Ho y se concluye que si existe una asociacion entre el
engagement y la autoeficacia de los trabajadores encuestados en la empresa de

manufactura X en el periodo 2018.
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El coeficiente de correlacion Rho de Spearman es igual a 0.612, lo cual indica que
existe una correlacion o asociacion directa y moderada entre el engagement y la
autoeficacia de los trabajadores encuestados en la empresa de manufactura X en el

periodo 2018.

Ademas de esto la tabla 12 muestra que las dimensiones vigor, dedicacion y absorcion
también muestran correlaciones significativas con la autoeficacia (p valor menor a
0.05), de estas tres el vigor es la que tiene la mayor asociacion (Rho de Spearman =

0.632).

Por lo tanto, se puede afirmar que un mayor engagement implica una mayor

autoeficacia en la empresa de manufactura X en el periodo 2018.

4.3.3 Prueba de Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe una relacién significativa entre el engagement y el liderazgo en la

empresa de manufactura X en el periodo 2018.

H1: Si existe una relacion significativa entre el engagement y el liderazgo en la

empresa de manufactura X en el periodo 2018.
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Tabla 13

Correlacion Rho de Spearman entre el engagement y el liderazgo en la empresa de

manufactura X en el periodo 2018

Liderazgo Liderazgo .
; . Liderazgo
Transaccional Transformacional
Coeficiente
de 0,447 0,415" 0,448
) correlacion
Vigor Sig
(bilateral) 0.000 0.000 0.000
N 353 374 340
Coeficiente
de 0,425 0,432~ 0,459"
o correlacion
Dedicacion Si
9. 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
Rho de N 345 368 334
Spearman Coeficiente
de 0,430" 0,434~ 0,449~
) correlacion
Absorcién si
9- 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 333 353 323
Coeficiente
de 0,506™ 0,499™ 0,524
correlacion
Engagement si
g. 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 314 338 308

Fuente: Reporte SPSS

Criterio:

- Siel p valor es menor a 0.05 se rechaza la Hipotesis nula.

- Siel p valor es mayor a 0.05 no se rechaza la Hipotesis, es decir, se acepta.

Como el p valor de la prueba de correlacion de Rho de Spearman es menor a 0.05 (p
valor = 0.000) se rechaza Ho y se concluye que si existe una asociacion entre el

engagement y liderazgo en la empresa de manufactura X en el periodo 2018.
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El coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre ambas variables es igual a 0.524,
lo cual indica que existe una correlacion o asociacion directa y regular entre el

engagement y liderazgo en la empresa de manufactura X.

Ademaés de esto la tabla 13 muestra que la relacién entre la dimension vigor y la
dimension liderazgo transaccional es la mayor de todas las relaciones entre

dimensiones (0.447).

Por lo tanto, se puede afirmar que un mayor liderazgo implica mayor engagement por
parte de los trabajadores encuestados en la empresa de manufactura X en el periodo

2018.

4.3.4 Prueba de Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe una relacion entre el liderazgo y la autoeficacia en la empresa de

manufactura X en el periodo 2018.

H1: Si existe una relacion entre liderazgo y la autoeficacia en la empresa de

manufactura X en el periodo 2018.
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Tabla 14

Correlacion Rho de Spearman entre liderazgo y la autoeficacia en la empresa de

manufactura X en el periodo 2018

Liderazgo Liderazgo .
; ; Liderazgo
Transaccional Transformacional
Coeficiente
de 0,440 0,454 0,470"
correlacion
Autoeficacia Sj

9. 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 352 367 338

Fuente: Reporte SPSS

Criterio:

- Siel pvalor es menor a 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

- Siel pvalor es mayor a 0.05 no se rechaza la hipoétesis, es decir, se acepta.

Como el p valor de la prueba de correlacién de Rho de Spearman es menor a 0.05 (p
valor = 0.000) se rechaza Ho y se concluye que si existe una relacion entre liderazgo

y la autoeficacia en la empresa de manufactura X en el periodo 2018.

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman es igual a 0.470, lo cual indica que
existe una correlaciéon o asociacion directa y regular, pero baja entre liderazgo y la

autoeficacia en la empresa de manufactura X en el periodo 2018.

Ademas de esto la tabla 14 muestra que las dimensiones liderazgo transaccional y
liderazgo transformacional estan relacionadas con la autoeficacia (p valor menor a
0.05). De estas dos el liderazgo transformacional es la que aporta con mayor fuerza

en la asociacion (Rho de Spearman es igual a 0.454) y se puede afirmar que un mayor
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liderazgo implica mayor autoeficacia por parte los trabajadores encuestados en la

empresa de manufactura X en el periodo 2018.

4.4 Anédlisis del modelo estructural

Posterior a los andlisis ya realizados, se opt6 por revisar si todas las preguntas de los
instrumentos aportan a la medicidon de los constructos a través del software PLS-SEM.
Cabe sefialar que, para considerar su aporte, las cargas de las preguntas deben ser

homogéneas.

Dichos analisis permitieron obtener estos graficos y resultados.

ENGAGEMENT

LIDERAZGO AUTOEFICACIA

Figura 2

Modelo para las variables engagement, autoeficacia y liderazgo luego de las pruebas

de hipétesis

Fuente: Elaboracion propia
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4.4.1 Andlisis Correlacional

Para establecer el grado de relacion existente entre las variables engagement,

autoeficacia y liderazgo se llevo a cabo el analisis correlacional.

La tabla 15, proporcionada por el PLS SEM muestra que las correlaciones entre las

variables engagement, autoeficacia y liderazgo son significativas.

Tabla 15

Matriz de correlaciéon

Autoeficacia Engagement Liderazgo
Autoeficacia 1
Engagement 0,691 1
Liderazgo 0,499 0,626 1

Fuente: Reporte PLS SEM

4.4.2 Andlisis de Fiabilidad

Con relacion a la consistencia interna, todas las variables segun los valores del alfa de
Cronbach mantuvieron un valor por encima de 0.70, es decir, ellos se mantienen altos

luego de eliminar aquellas preguntas que menos aportan (ver tabla 16).

Tabla 16

Analisis de Fiabilidad

Alpha de
Cronbach
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Autoeficacia 0.921
Engagement 0.940
Liderazgo 0.903

Fuente: Reporte PLS SEM

En la siguiente tabla se observan las preguntas que mas aportan a las mediciones de

los constructos de autoeficacia, engagement y liderazgo.

En el caso de la variable autoeficacia se pas6 de 10 preguntas a 8, para la variable
engagement se paso6 de 17 a 10 preguntas, finalmente, para la variable liderazgo se

pasoé de 24 preguntas a 8.

Tabla 17

Cargas de las preguntas

Pregunta Autoeficacia Engagement Liderazgo

P8 0.815

P9 0.728

P11 0.774

P12 0.821

P14 0.851

P15 0.799

P16 0.808

P17 0.839

P18 0.844

P22 0.779

P25 0.739

P28 0.768

P29 0.821

P30 0.810

P31 0.787

P32 0.867

P33 0.782

P34 0.839

P38 0.819
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P41 0.796

P47 0.774
P48 0.739
P49 0.790
P56 0.739
P57 0.714
P58 0.794

Fuente: Reporte PLS SEM

CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

En la actualidad, estudiar la relacion entre el liderazgo, la autoeficacia y el engagement
es importante, pues éste promueve la satisfaccion laboral, una mayor productividad,
menor cantidad de accidentes laborales entre otros aspectos importantes, tal cual lo
sefialado por Gallup (2018). Cabe sefialar que en el Perq, el porcentaje de personas
no engaged es de 62% segun Contreras (2015). Ante ello, el presente estudio tiene
como objetivo determinar la relacién entre el liderazgo, la autoeficacia y el engagement

en una empresa de manufactura en Lima.

Entre las principales limitaciones encontradas fueron la disponibilidad horaria de los
colaboradores, pero se pudo solucionar coordinando con sus jefaturas, pues los
cuestionarios fueron aplicados durante la jornada laboral. Otra limitacion de la
investigacion fue el entendimiento e interpretacion de los items del cuestionario y para
ello se realiz6 un estudio piloto a un grupo de colaboradores para adecuar un lenguaje
gue pueda ser comprendido por ellos. Ademas, se procedio con una explicacion previa

al marcado de las respuestas. Cabe mencionar que se explico a los colaboradores que
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el cuestionario era confidencial, por lo que no serian victimas de ningun tipo de

represalia.

Respecto a la generalizacion de resultados, el estudio aplica a la empresa objeto de la
investigacion, por lo que no es factible generalizar los resultados obtenidos a otros

contextos.

En relacién al analisis de fiabilidad, la consistencia interna del engagement, la
autoeficacia y el liderazgo presentan valores muy satisfactorios, lo cual permite

alcanzar resultados consistentes y confiables en el presente estudio.

A nivel correlacional, los resultados obtenidos en la presente investigacion arrojan que
existe una relacion significativa entre el engagement, la autoeficacia y el liderazgo, lo

cual valida la primera hipotesis.

Asimismo, se encontré una relacion significativa y directa entre el engagement y la

autoeficacia en la empresa de estudio y ello valida la segunda hipotesis.

Por otro lado, los resultados alcanzados reflejan que existe una relacién significativa y
directa entre el engagement y el liderazgo, lo cual valida la tercera hipoétesis. Ello quiere

decir que a mayor presencia del liderazgo, el engagement ser4 mayor.

Ademas, la relacion entre el liderazgo y la autoeficacia es directa y significativa con lo

cual se valida la cuarta hipotesis.
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En este caso de estudio se encontr6 una relacion directa entre el liderazgo
transformacional y el engagement, lo cual coincide con uno de los resultados de

Salanova et al. (2011).

Asimismo, Salanova et al. (2011) encontraron una relacibn positiva entre la
autoeficacia y el engagement, lo cual también coincide con el resultado de la segunda

hipétesis del presente estudio.

Ademas, Salanova et al. (2011) encontraron una relacion positiva, pero baja entre
liderazgo transformacional y autoeficacia. Por lo que las autoras sefalaron que ese
tipo de liderazgo constituye una fuente importante para la autoeficacia de las

enfermeras.

Cabe resaltar que la investigaciéon de Salanova et al. (2011) va un paso mas en
comparaciéon con otros estudios, pues muestra como el lider transformacional influye
en la autoeficacia directamente, pero también influye en los niveles de engagement,
de igual manera como se ha podido constatar en la tercera y cuarta hipotesis del

presente estudio.

Li, Castafio y Li (2018) encontraron entre sus resultados que tanto el liderazgo
transformacional como el transaccional predicen positivamente el engagement. Sin
embargo, descubrieron que el liderazgo transformacional tuvo un efecto mayor que el
transaccional. Mientras en el presente estudio realizado en una empresa de

manufactura, el coeficiente de correlacion del liderazgo transaccional sobre el
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engagement y el liderazgo transformacional sobre el engagement fueron mayores a
los encontrados por las autoras mencionadas.
Por ende, este estudio coincide con el de Li et al. (2018) al encontrar que ambos tipos

de liderazgo promueven el engagement de los colaboradores.

Segun Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans y May (2004), los estilos de liderazgo
afectan enormemente las actitudes de los colaboradores y su desemperio.

Otro de los hallazgos importantes de Li et al. (2018) consiste en la mediacion parcial
del capital psicolégico (autoeficacia, esperanza, optimismo y resiliencia) entre el
liderazgo y el engagement de los colaboradores. Asimismo, este hallazgo es muy
similar al encontrado en este trabajo de investigacion, pues la autoeficacia media la

relacion entre el liderazgo y el engagement.

Segun el estudio de Anitha (2014) los factores que mas influyen en el engagement del
colaborador son el ambiente de trabajo, el trabajo en equipo y el liderazgo de acuerdo
al andlisis PLS-SEM realizado, siendo el liderazgo de bajo valor (0.22). Sin embargo,
el presente estudio obtuvo un coeficiente de correlacion mayor entre el liderazgo y el
engagement (0.626), es decir en la tercera hipotesis. Se asume que la diferencia entre
dichos coeficientes, se debe al hecho que el estudio de Anitha considera el desglose
de siete determinantes sobre el engagement, lo cual haria que cada coeficiente tuviese

una correlacion menor.
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Por otro lado, en Pakistan, Ghafoor, Qureshi, Khan, Hijazi (2011) encontraron que hay
relacion significativa entre el liderazgo transformacional, el engagement del
colaborador y su desempefio. Los resultados también evidenciaron la mediacion de la
pertenencia psicoldgica, la cual esta compuesta por la autoeficacia, el accountability,
la pertenencia y la autoidentidad. Cabe sefialar que mientras el estudio en mencién
encontré una correlacion baja entre el liderazgo transformacional y la pertenencia
psicoldgica, la presente investigacion hallé una correlacion media entre el liderazgo y
la autoeficacia, lo cual puede llevarnos a pensar que dicha empresa de
telecomunicaciones deberia modificar su plan de liderazgo y asi contar con mejores
resultados. Asimismo, Ghafoor et al. (2011) encontraron una correlacion elevada entre
el engagement y la pertenencia psicoldgica, lo cual coincide con el presente estudio,
pues también se encontré una correlacidbn elevada entre el engagement y la
autoeficacia. Por ende, los resultados de ambos estudios son semejantes.

Ademas, Ghafoor et al. (2011) sefialan que el liderazgo transformacional tiene una
relacion positiva con los resultados organizacionales deseados como el desempefio
incrementado, la satisfaccion del colaborador, la sensacion de pertenencia y la

autoeficacia, la cual es una de las variables del presente estudio.

Varios estudios como el presente y el desarrollado por Ghafoor et al. (2011) evidencian
gue la relacién entre el liderazgo transformacional y el engagement tienen resultados
positivos en la organizacion. Adicionalmente, sefalan que lo ultimo hace que el

colaborador se ayude a si mismo mejorando su desempefio, lo cual le brindara ese
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sentimiento de autoeficacia. Finalmente, los autores han encontrado que la

autoeficacia de los colaboradores influye en la innovacién y su creatividad.

Como mencionaba Gallup (2018) el engagement cuenta entre sus resultados con una
disminucién en la intencion de rotar del colaborador y ello es afirmado por Candia,

Castro y Sanchez (2017) en su tesis.

De la misma manera el estudio realizado por Espinosa (2017) coincide con los
resultados de Gallup (2018), pues entre ellos encontré que el engagement tiene un
efecto positivo en la productividad de los colaboradores. Cabe sefialar que el estudio

realizado por Espinosa fue hecho en una empresa de servicios.

Jaramillo (2018) encontré una relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el
engagement en una empresa financiera en San Isidro al igual que el resultado obtenido
en la tercera hipotesis del presente estudio. Asimismo, se encontré que todas las
dimensiones del engagement presentan un nivel de correlacion similar con el liderazgo

transformacional, lo cual coincide con otro de los resultados de Jaramillo.

En cuanto a la tesis de Lozano y Lima (2021), encontraron relaciones medias entre las
dimensiones de vigor y dedicacion con la autoeficacia, las cuales coinciden con los
resultados del presente estudio. Sin embargo, la diferencia se presenté en la relacién
absorcién y autoeficacia, pues en la investigacion de Lozano y Lima fue baja, mientras

gue en este estudio, dicha relacién fue media.

Los resultados obtenidos demuestran la importancia de los planes de accién que toda

organizaciéon deberia desarrollar enfocandose en las tres variables del presente
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estudio, lo cual tendra repercusiones tanto en su rentabilidad como en su reputacion

institucional.

CONCLUSIONES

1. Los resultados de la investigacion mostraron que existe una relacion
significativa entre el liderazgo, la autoeficacia y el engagement en la empresa

de manufactura X en el periodo 2018.

2. Asimismo, se determiné que existe una relacion significativa entre el
engagement y la autoeficacia en la empresa de manufactura X en el periodo

2018.

3. Ademas, el estudio demostré que si existe una relacion significativa entre el

engagementy el liderazgo en la empresa de manufactura X en el periodo 2018.

4. Se concluyo también gque si existe una relacion significativa entre la autoeficacia

y el liderazgo en la empresa de manufactura X en el periodo 2018.
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5. Cabe sefalar que el presente estudio aporta sobre todo a nivel nacional, pues
no existe una investigacion que analice la relacion entre los tres constructos

senalados.

RECOMENDACIONES

Al término de la investigacion se enumeran las siguientes recomendaciones:

1. Realizar estudios que determinen la relacion entre el engagement, la
autoeficacia y el liderazgo en otras empresas peruanas con el fin de contrastar

resultados.

2. Continuar con el desarrollo de los programas de liderazgo, pues ellos han traido

como consecuencia el engagement en sus colaboradores.

3. Al ambito empresarial establecer indicadores de gestion que permitan medir el
liderazgo de sus jefaturas con el fin de mejorar la autoeficacia de sus
colaboradores a través de planes de desarrollo de liderazgo transformacional
como son la motivacion inspiracional, estimulacion de la inteligencia y la

consideracion individualizada.
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4. Considerar la busqueda de colaboradores con perfiles positivos como
optimistas, con buena autoestima y proactivos en los procesos de reclutamiento
y seleccion con el objetivo de mantener el ambiente laboral agradable y la toma

de decisiones en pos de continuar con el buen desempefio de la empresa.

5. Promover el desarrollo de la autoeficacia en los colaboradores a través de la

entrega de mas retos.
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6. ANEXOS

Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variable Engagement

¢Cudl es la relacion entre el engagement, la
autoeficacia y el liderazgo en la empresa de
manufactura X en el periodo 2018?

Determinar la relacién entre el engagement, la
autoeficacia y el liderazgo en la empresa de
manufactura X en el periodo 2018.

Existe una relacion significativa entre las
ariables engagement, la autoeficacia y ell
liderazgo en la empresa de manufactura X en el

los empleado
una co

periodo 2018.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢, Cual es la relacién entre el engagement y la [
autoeficacia en la empresa de manufactura X
en el periodo 2018?

eterminar la relacion entre el engagementy la
autoeficacia en la empresa de manufactura X er

el periodo 2018.

¢Cudl es la relacion entre el engagement y el
liderazgo en la empresa de manufactura X en el
periodo 2018?

¢ Cudl es la relacion entre
liderazgo enla em
periodo 20

Determinar la relacién entre el enga
iderazgo en la empresa de m
periodo 2018.

xiste una r
engage



Protocolo de consentimiento informado

El proposito del estudio es conocer su opinion respecto a su entorno laboral, su desempefio
y su sentir en la empresa.

Si usted accede a participar, le pediremos algunos datos personales y solicitaremos su apoyo
respondiendo algunas preguntas. Antes de decidir si participard o no, siéntase libre de
consultarlo con alguna persona de confianza. Su participacion en el estudio le tomara entre
10 y 15 minutos.

Si luego de empezar a responder las preguntas, no desea seguir adelante por diferentes
razones, siéntase con total libertad para comunicarlo a uno de los miembros de nuestro
equipo.

Sus respuestas seran transcritas y registradas en una matriz de datos para su posterior analisis.
Luego de ello, los resultados seran publicados, pero bajo ningln punto de vista revelaremos
la identidad de los participantes. En ese sentido, queda garantizada la privacidad de la
informacion que nos brinde.

Su participacién es voluntaria, por ello la informacion recogida serd confidencial y solo se
usard lo fines de este estudio. Si tuviera alguna duda o consulta adicional, puede escribir al
correo gue figura abajo.

Muchas gracias por su participacion.

Diana Bravo (dbravolu@gmail.com)

Por la presente, doy mi consentimiento para participar en el estudio. Soy consciente que mi
participacion es enteramente voluntaria. Al firmar este protocolo de consentimiento
informado estoy de acuerdo con que mis datos sean usados Gnicamente para el proposito de
este estudio. Ademas, entiendo que puedo pedir informacidn sobre el estudio una vez que

éste haya concluido. Para esto, puedo escribir a la siguiente direccion de correo:
dbravolu@gmail.com

Firma/rdbrica o inicial: Fecha:



mailto:dbravolu@gmail.com

Encuesta

Encuesta sobre compromiso laboral

¢ Tiene mas de dos meses trabajando en la empresa?

Si tiene menos de dos meses, finalizar y entregar

encuesta.

Si tiene mas de dos meses, continuar con la encuesta.

1. Edad: 4. Nivel educativo
[ ]18- 28 afios [ 1Sin nivel
[ 129 - 38 afios [ ] Primaria incompleta
[ 139- 48 afios [ ] Primaria completa
[ 149 - 58 afios [ ] Secundaria incompleta
[ 159 - 68 afios [ ] Secundaria completa
[ 169 a mas afios [ ] Estudios técnicos
2. Sexc_): [ 1 Masculino [ ] [ ] Universitario incompleto
Femenino
3. Estado civil [ 1 Universitario completo
[ ] Soltero 5. (;Cuan?to tiempo viene trabajando en esta
empresa’
[ ] Conviviente afios y meses
[ ]Casado 6. Area:
[ ] Viudo 7. Cargo:

[ ] Divorciado

Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si
nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha
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sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de

0a6).
Cuesti iod . Nunca Casi | Algunas | Regular '?]?Ztsa Casi Siemore
uestionario de compromiso u nunca | veces mente T siempre 1emp
1. En mi trabajo me siento lleno de energia. 0 1 2 3 4 5 6
2. |\/|I, trabajo esta lleno de significado y 0 1 ) 3 4 . 5
proposito.
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 0 1 2 3 4 5 6
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
. 0 1 2 3 4 5 6
pasa alrededor de mi.
7. Mi trabajo me inspira. 0 1 2 3 4 5 6
8. Cuandc_) me Ieva_nto por las mafianas tengo 0 1 ) 3 4 c 6
ganas de ir a trabajar.
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 0 2 3 4 5 6
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago. 0 2 3 4 5 6
11. Estoy inmerso en mi trabajo. 0 2 3 4 5 6
12. Puedo continuar trabajando durante largos
. : 0 1 2 3 4 5 6
periodos de tiempo.
13. Mi trabajo es retador. 0 1 2 3 4 5 6
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
15. Soy muy persistente en mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
17. I_nclluso cugndo las cosas no van bien, 0 1 ) 3 4 5 6
continlo trabajando.
Conteste las siguientes frases indicando si se ha sentido de la siguiente forma. Si nunca se
ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido
asi teniendo en cuenta el nUmero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 0 a 6).
. Basta | Casi
. Casi | Algunas | Regular . .
Autoeficacia Nunca ntes | siem | Siempre
nunca| veces mente veces pre
Al. Siempre puedo resolver problemas dificiles si
; C 0 1 2 3 4 5 6
lo intento lo suficiente.
A2. Si alguien se opone a mi, puedo encontrar los
; . 0 1 2 3 4 5 6
medios y las formas de obtener lo que quiero.
A3. Es facn para mi perseguir mis objetivos y 0 1 5 3 4 . 5
lograr mis metas.
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A4. Estoy seguro de que podria tratar de manera 0 1 5 3 4| s 6
eficiente los eventos inesperados.
AS. G_raC|a§ a mi ingenio, s€ cOMo manejar 0 1 ’ 3 4 5 5
situaciones imprevistas.
A6. Puedo resolver la mayoria de los problemas si
L . 0 1 2 3 4 5 6
invierto el esfuerzo necesario.
AT7. Puedo mantener la calma cuando enfrento
dificultades porque puedo confiar en mis| O 1 2 3 4 5 6
habilidades de afrontamiento.
A8. Cuando me enfrento a un problema,
. : 0 1 2 3 4 5 6
generalmente puedo encontrar varias soluciones.
A9. Si estoy en problemas, generalmente puedo
0 1 2 3 4 5 6
pensar en algo que hacer.
A10. No importa lo que se cruce en mi camino,
i 0 1 2 3 4 5 6
generalmente puedo manejarlo.
Conteste con sinceridad, los siguientes enunciados, respecto a su jefe o supervisor inmediato.
. de vez en bastante a casi .
Liderazgo MUNC 1 “cuando | # V6% | menudo siempre siempre
L1. Mientras el trabajo vaya segun lo planeado, él /
. . 0 1 2 3 4 5
ella no intenta hacer mejoras.
L2. E_I/eIIa toma tiempo para descubrir lo que 0 1 9 3 4 5
necesito.
L3. Puedo obtener lo que quiero si trabajo segln lo
. 0 1 2 3 4 5
acordado con él / ella.
L4. Estoy listo para confiar en él / ella para superar
X . 0 1 2 3 4 5
cualquier obstaculo.
L5. El/ella llama la atencién sobre los errores que 0 1 9 3 4 5
cometo.
L6. El/ella convierte las amenazas en oportunidades. | 0 1 2 3 4 5
L7. Sus ideas me permiten replantear ideas que
; . 0 1 2 3 4 5
nunca antes habia cuestionado.
L8. E_I trabajo que hago por él/ ella determina lo que 0 1 9 3 4 5
consigo de ello.
L9. Las cosas tienen que ir mal para que el / ella 0 1 5 3 4 5
tome medidas.
L10.Nos recomienda promociones y aumentos de
L : 0 1 2 3 4 5
mérito cuando es merecido.
L11.Trabaja conmigo de forma personalizada. 0 1 2 3 4 5
L12.Pasa tiempo entrenandome. 0 1 2 3 4 5




L13.Si hay un riesgo involucrado para nosotros, él / 0 1 9 3 4
ella da el primer paso.
L14.Me dice qué hacer para ser recompensado por 0 1 9 3 4
mis esfuerzos.
L15.Me despierta la curiosidad sobre nuevas formas
0 1 2 3 4
de hacer las cosas.
L16.Me recompensa por un buen trabajo. 0 1 2 3 4
L17.Me hace menos critico de las ideas creativas. 0 1 2 3 4
r|;18.Hace cumplir las reglas cuando las cosas no se 0 1 9 3 4
acen.

L19.Me da razones para creer en lo que puedo hacer.| 0 1 2 3 4
L20.Mantiene registros cuidadosos de mis errores. 0 1 2 3 4
L21.No me permite aceptar la derrota. 0 1 2 3 4
L22.Muestra preocupacion para evitar fallas. 0 1 2 3 4
L23.Arregla que obtengo lo que quiero a cambio de

) 0 1 2 3 4
mis esfuerzos.
L24.En mi opinidn, él / ella es un simbolo de éxito
y logro. 0 1 2 3 4

Verifique si ha respondido todas las secciones y preguntas.

por favor, entregue el protocolo de consentimiento informado y la encuesta
a su jefe o supervisor inmediato.

Gracias por su participacion.
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