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RESUMEN 

 

 
La presente investigación tuvo por objetivo descubrir la relación entre 

liderazgo transformacional y el engagement. La muestra estuvo conformada por 

103 personas de ambos sexos, de una empresa de fabricación de productos para 

distribución de electricidad en la ciudad de Lima. Se aplicó el Cuestionario de 

Estilos de Liderazgo (CELID) y el Cuestionario de Engagement (UWES). El 

enfoque de la investigación fue cuantitativo cuyo diseño fue de tipo aplicado 

método correlacional. Los resultados concluyeron que el liderazgo 

transformacional está directa y positivamente relacionado con la variable 

engagement. A su vez el liderazgo transformacional está relacionado 

positivamente con las dimensiones vigor y dedicación del engagement; a 

diferencia de la dimensión absorción, la cual no guarda relación con la variable 

liderazgo transformacional. 

 

 
Palabras Clave: Liderazgo transformacional, Engagement, empresa de 

electricidad. 
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ABSTRACT 

 

 
This research aimed to discover the relationship between transformational 

leadership and engagement. The sample consisted of 103 people of both sexes 

from a manufacturing company of products for electricity distribution in the city of 

Lima. The Leadership Styles Questionnaire (CELID) and the Engagement 

Questionnaire (UWES) were applied. The design was applied type. The results 

concluded that transformational leadership is directly and positively related to the 

engagement variable. In turn, transformational leadership is positively related to 

the vigor and dedication dimensions of engagement; unlike the absorption 

dimension which is not related to the transformational leadership variable. 

 

 
Keywords: Transformational leadership, Engagement, Electricity Company. 
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INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad muchos gestores se capacitan en temas de liderazgo para 

poder potenciar a sus trabajadores a ser más productivos y vinculados a los 

objetivos empresariales; sin embargo, muchos de ellos no tienen claro qué tipo 

de liderazgo practicar, qué tipo de personas lidera y a qué consecuencias 

psicológicas u organizacionales pueden conllevar sus decisiones o prácticas 

directivas. 

Es así que, se encuentran diversas investigaciones que iniciaron camino en 

la comprensión de este tema particular. Los estudios demuestran la importancia 

del liderazgo transformacional en cuanto al engagement del personal hacia la 

empresa donde labora, investigaciones internacionales como la de Cruz, 

Salanova y Martinez (2013), Trógolo, Pereyra y Sponton (2013) y la de Espinoza 

(2015) hallaron que dicho tipo de liderazgo influye directa y positivamente al 

engagement y en ello radica la importancia de desarrollarlo y que sea parte de 

las políticas organizaciones en temas de capacitación. 

 
 

De la misma manera, investigaciones a nivel nacional coinciden en los 

resultados obtenidos y explicados en el párrafo anterior. Tal como lo mencionan 

Pérez y Valderrama (2018) y Torres (2019), en sus respectivos estudios. 

 
 

En cuanto al ámbito local, se encuentra que, a pesar de conocer y comprobar 

la eficacia de aplicar el liderazgo transformacional en las organizaciones, 

muchas de éstas aún continúan con directivas verticales, haciendo un efecto 

contraproducente al engagement, tal como lo menciona Jaramillo (2018) y Vela 

(2018) en sus respectivos estudios realizados. 
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El liderazgo es un elemento importante en el crecimiento y funcionamiento de 

una empresa porque personas direccionadas correctamente por un facilitador 

serán los principales aliados estratégicos de la organización para su obtención 

de objetivos. 

Por otro lado, el engagement que adquieren los trabajadores para realizar su 

tarea, el agrado y satisfacción con la que realizan sus labores diarias están 

relacionadas con un trabajo de mejor calidad y mayor impacto positivo para los 

intereses organizacionales. 

Es sabido que las instituciones productivas privadas tienen prácticas 

organizacionales muchas veces cuestionables, no solo por la desactualización 

en sus prácticas, sino también porque terminan sumergidas en labores 

operativas y burocráticas, lo cual genera no vinculación con sus tareas y con la 

organización en sus colaboradores. (Taype, 2016) 

Es por ello la importancia del estudio a continuación, dado que es un problema 

de impacto directo a la sociedad y empleados de este tipo de instituciones. Se 

busca explicar también por qué un importante grupo de empleados del sector 

privado sí cuentan con una vinculación positiva hacia su labor y su institución, 

pese a los problemas en los que están inmersas sus organizaciones. 

En ese sentido la relación entre el liderazgo transformacional y engagement 

será estudiada en el presente trabajo, cuyos resultados indicarán no sólo el 

comportamiento de los trabajadores en cada una de estas variables sino también 

la forma cómo están asociadas. Esta relación, si es fuertemente positiva podría 

mejorar la gestión no solo organizacional sino también la gestión humana. 
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Se escogió una Institución privada de fabricación de productos de distribución 

de electricidad por su complejidad en tareas y su muestra con características 

operativas. Estudios previos como los de Bravo y Vicente (2013), encontraron la 

relación entre el liderazgo transformacional y engagement en una entidad pública 

de salud de Chile, siendo este aporte un punto de partida para la investigación. 

El presente trabajo busca enfatizar y confirmar la importancia de un liderazgo 

transformacional en una entidad privada de producción, y como este estilo de 

liderazgo puede crear una organización saludable, liderazgo positivo y personal 

vinculado a sus labores y con alto rendimiento. 

Se tiene como pregunta central conocer cuál es la relación entre liderazgo 

transformacional y engagement en los trabajadores de la muestra seleccionada. 

La hipótesis es que sí existe una relación significativa entre ambas variables, lo 

cual se corroborará en la presente investigación. 

En este estudio se encuentra el marco teórico, en el capítulo uno, para 

esclarecer conceptos y ahondar en las teorías que sustentan lo planteado, 

asimismo, en el capítulo dos, se explica el método usado para la investigación de 

acuerdo con la población y escenario elegido. En el capítulo tres, se exponen los 

resultados obtenidos, para finalmente pasar a la discusión del caso en el capítulo 

cuatro, las conclusiones y recomendaciones. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 
 
 

1.1. Bases teóricas 

 

1.1.1. Liderazgo Transformacional 

 
Antecedentes 

 
Chiavenato (1999) mencionó que el liderazgo está en todo tipo de 

organizaciones conformadas por personas sobre todo en las empresas y sus 

componentes. Así mismo, el que las administra hacia un objetivo deberá hacerlo 

conduciendo a las personas, es decir liderando. 

 
 

Definiciones 

 
Entre las diversas propuestas teóricas para el liderazgo vale mencionar las 

siguientes: 

Para Goleman (2012) el liderazgo es un proceso donde las personas se 

conectan emocionalmente, para de esta manera poder convencerlas para 

alcanzar un objetivo en común. 

Así mismo, el líder también vela por el desarrollo de su personal mediante un 

ejemplo inspirador, integrando el talento de cada uno de sus colaboradores para 

lograr una suma de fuerzas que genere valor (Abarca, 2013). 

 
 

Modelo Teórico 

 
Partiendo de los conceptos mencionados es oportuna la explicación detallada 

de un tipo de liderazgo: 



13  

El liderazgo transformacional, el cual conduce a un cambio positivo en el 

desempeño del trabajador mediante la motivación e inspiración que brinda a su 

colaborador velando por sus intereses y los de la organización. (Bass y Avolio, 

1994) 

Dentro de las teorías que sustentan el liderazgo, se tienen las siguientes: 

 
 

Teoría del Gran Hombre. - esta teoría indica que el líder nace, no se hace. Se 

cree que líder nacía con cualidades innatas y estaba destinado a ser un guía 

para sus seguidores. Se creía que el líder servía principalmente para la guía 

militar, por tanto, estaba relacionado con la imagen masculina (Carlyle, 1907) 

 
Teoría de los rasgos. - esta teoría tenía el supuesto que las personas nacían 

con ciertas características y rasgos de personalidad que condicionaban el don 

de liderazgo. Sin embargo, también se tenía en cuenta que dos personas con 

rasgos similares podían ser distintos tipos de líderes (Fayol, 1986). 

 
 

Teoría de la contingencia. - esta teoría propone que el estilo de liderazgo no 

sólo dependía de las cualidades, sino también del entorno y las situaciones. Se 

dice que no todos los tipos de líder son útiles en todas las situaciones, sino que 

había que evaluar la situación, el contexto, las personas involucradas para luego 

elegir el tipo de líder idóneo (Fiedler, 1967). 

 
 

Teorías situacionales. - esta teoría guarda relación con la teoría anterior, en 

la cual se plantea que el tipo de líder depende de la situación. De acuerdo con el 

contexto, se modifican las formas en que se aplica el liderazgo (Hersey, 

Blanchard & Natemeyer, 1979). 
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Teoría del comportamiento. - a partir de esta teoría se re piensa todo lo 

anterior y se concluye que el líder no sólo nace con cualidades innatas, sino que 

las va aprendiendo gracias a las enseñanzas y a la observación (Robbins, 1998) 

 
 

Teoría participativa. - esta teoría indica que el líder es aquel que fomenta que 

todas las personas tomen sus decisiones en la empresa y de esa manera, sea 

más eficiente y las personas pueden comprometerse mejor con los objetivos 

planteados (Vroom & Yetton, 1973). 

 
 

Teoría transaccional. - esta teoría indica que el líder es un gestor de las 

personas, su liderazgo se basa en premios y castigos dependiendo del 

comportamiento de sus seguidores, con ello intentará moldear el actuar de los 

demás hacia la realización de los objetivos (Burns, 1978). 

 
 

Teoría transformacional. - esta teoría plantea que la importancia el liderazgo 

no sólo se rige por liderar a otros, sino por lograr una transformación en cada 

uno para desarrollar su potencial. (Bass, 1985). 
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Estilos de liderazgo 
 

Los estilos de liderazgo mencionados anteriormente se explican a 

continuación: 

 
 

a) El Liderazgo transformacional 

 
Leithwood, Mascall y Strauss (2009) afirman que esta forma de liderar es un 

proceso donde dirige, inspira y motiva a los seguidores a efectos de que las 

actividades conjuntas se focalicen en un objetivo en común. 

 
 

Así mismo, Maxwell (2019) menciona que este tipo de liderazgo genera 

personas transformadoras que reproduzcan el liderazgo positivo y a su vez sean 

capaces de cambiar y mejorar los entornos. 

 
 

Lerma et al. (2007) describen que el liderazgo transformacional contiene 

elementos que focalizan un objetivo en común generando finalmente una misión 

y visión para la obtención de metas, ello con un trabajo sostenido y con energía. 

 
 

El liderazgo transformacional al mejorar el ambiente genera una cercanía 

entre el líder y sus seguidores, relaciones estrechas, finalmente un vínculo que 

genera un grupo fortalecido e íntegro (Rodrigo, 2006). 

 
 

Es una forma estimulante de guiar al trabajador, ayudando a la obtención de 

sus resultados y conciencia de su propio rendimiento (Bass y Riggio, 2006) 

Según Bass y Avolio (1994) el liderazgo transformacional tiene las siguientes 

variables mencionando también sus definiciones: 
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• Influencia idealizada por atributo: Es la admiración y respeto que 

se tiene hacia el líder por sus cualidades éticas y morales, llegando 

a ser un ejemplo a seguir. 

• Motivación inspiracional: Se define como la creación de inspiración 

y motivación que anima a los seguidores a involucrarse a un 

objetivo en común con el líder. 

• La estimulación intelectual: Es la acción mediante la cual el líder 

reta positivamente a sus seguidores con objetivos alcanzables y 

que estimulen su creatividad y participación. 

• Consideración individual: Es el trato diferenciado del líder a sus 

seguidores de acuerdo a sus características y necesidades. El líder 

llega a ser un mentor que desarrolla a la persona lo que conlleva al 

perfeccionamiento del seguidor. 

 
 
 

Este estilo tiene una incidencia positiva hacia los colaboradores por sus 

elementos motivacionales y emocionales que conectan al trabajador con sus 

labores más allá de una contratación, meta por cumplir o necesidad en particular. 

 
b) El Liderazgo transaccional 

 

Para Bass (1999) el liderazgo transaccional consiste en el reconocimiento y 

premiación o seguimiento en el logro de objetivos mediante la premiación o 

acciones correctivas de ser el caso. Sus variables son las siguientes: 

• Reconocimiento contingente 
 

• Dirección por excepción activa 
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Este liderazgo tiene una incidencia positiva hacia los colaboradores nuevos 

en la organización o personal que trabaje bajo objetivos específicos (vendedores 

por metas mensuales, o proyectos temporales) sin embargo puede no 

considerarse en estos casos una vinculación mayor a lo descrito. 

 
 

c) Laissez Faire 

 
 

El Líder no hace ningún tipo de intervención, solamente cuando algún 

colaborador le hace alguna consulta. Así mismo evita su rol de líder, no establece 

comunicación, unión ni metas. 

 
 

Este estilo puede generar cierta inacción de parte del equipo, o generar 

grupos informales negativos que no aporten a los intereses corporativos sino a 

intereses personales o de otra índole. 

 
 

1.1.2. Engagement 

 

 
Antecedentes 

 
Las condiciones de trabajo subjetivas tales como intereses, pertenencia, 

satisfacción y el ambiente en general son los que afectan directamente al 

trabajador tanto o más que el tema salarial según Mayo (1945). 

 
 

Es por ello por lo que actualmente las organizaciones buscan en sus 

colaboradores compromiso y proactividad, lo cual genera logro de objetivos y 

altos niveles de calidad (Bakker y Leiter, 2010). Así también, según Pfeffer 
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(1998), los colaboradores buscan organizaciones que les permitan satisfacción 

en sus labores y crecimiento personal. Como resultado se genera un intercambio 

de cuidado y motivación de las partes. 

 

Definiciones 

 
 
 

Podemos mencionar que Kahn (1990) define el engagement como la energía 

de la persona direccionada hacia los objetivos corporativos, estas personas 

presentan conexiones físicas y cognitivas con sus funciones y roles 

institucionales. 

 
 

Por otro lado, Zhang y Bartol (2010) definen al engagement como un proceso 

donde los empleados como parte de una buena vinculación generan un buen 

rendimiento laboral y creativo con generación de nuevas alternativas. 

 
 

Es preciso mencionar que el engagement y el compromiso no son lo mismo, 

el compromiso organizacional es una relación psicológica entre una persona y 

organización, lo que implica que dicho compromiso pueda tener origen en la 

necesidad o deber de permanencia en una empresa (Meyer y Allen, 1991). 

 
 

Modelo Teórico 

 
Es así que aparece un nuevo concepto que integra lo antes expuesto, para 

Salanova y Schaufeli (2009) el engagement, es el involucramiento de la persona 

en su trabajo de tal manera que están integrados con sus roles laborales 

físicamente y mentalmente de una manera positiva. 
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Según Manzano (2004), el término deviene de la psicología positiva donde se 

tienen en cuenta más los factores favorables en la vida y el trabajo del ser 

humano. 

Vale precisar que esta condición no genera estrés o efectos negativos en la 

salud (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008). 

 
 

Entre las causas posibles del engagement y su condición positiva en la 

persona, según Schaufeli y Bakker (2004) constituyen el apoyo social de parte 

de pares y superiores, la retroalimentación positiva, las tareas retadoras y 

autonomía en el trabajo son las causas principales, siendo también, pero en 

menor medida el soporte emocional obtenido fuera del trabajo. 

 
 

Es válido mencionar que el engagement puede llegar a manifestarse en 

manera creciente, no solo en la persona, sino también a nivel interpersonal y 

organizacional. A nivel de la persona, se observa menor ausentismo, mejor 

adaptación y más motivación. A nivel interpersonal, el grupo se muestra más 

integrado, con relaciones interpersonales positivas hacia compañeros y clientes. 

A nivel organizacional el estrés se verá disminuido, no habrá fuga de talentos 

y se observará un clima favorable en la organización. 

 
 

En definitiva el engagement puede ser considerado como un efecto de 

sinergia (Bandura, 2001). 

Lo anterior expuesto se sustenta en la teoría de la autodeterminación, la cual 

indica que las necesidades de competencia, autonomía y relaciones dependen 

–e incrementan- por la motivación y el bienestar que el líder ejerce a sus 
 

seguidores. 
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Dimensiones. 

 
Según Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker (2002) las dimensiones 

del engagement son las siguientes, detallando también sus definiciones: 

 
 

• Vigor: Niveles de energía altos y permanentes durante la jornada, 

incluso en momentos de alta demanda laboral. 

• Dedicación: Atención exclusiva hacia las labores de manera 

positiva y retadora de parte del trabajador. 

• Absorción: Es la sensación que siente el trabajador de que el 

tiempo se pasa de manera muy rápida debido al disfrute en las 

labores y concentración. 

 

 
Según Maslash y Leiter (1997) el engagement y sus tres dimensiones (vigor, 

dedicación y absorción) son directamente opuestos a los componentes del 

Burnout. Cabe resaltar que las personas que demuestran altos niveles de vigor, 

dedicación y absorción no presentan desgaste de manera mental y física. 

(Schaufeli et al., 2008). 

 
 

Es necesario precisar que el engagement está involucrado a hacia el trabajo 

de uno mismo y sus capacidades propias, lo cual es diferente al compromiso 

organizacional que va más enmarcado en la afiliación que se siente hacia una 

entidad, sus prácticas y sus creencias (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). 
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1.2. Evidencias empíricas 

 
 

Entre los antecedentes relacionados a la presente investigación se pueden 

mencionar los siguientes: 

 

 
1.2.1. Antecedentes Nacionales 

 

 
El estudio que realizaron Rodríguez, Romero y Ramos (2018), busco la 

relación entre los diferentes tipos que existen de liderazgo y el engagement en 

colaboradores de un laboratorio en Lima, Perú. Se trabajó con dos hipótesis, 

siendo la primera sobre como los estilos de liderazgo impactan sobre el 

engagement y la segunda hipótesis era medir el impacto del job crafting en el 

liderazgo y engagement. 

 
 

La investigación aplicó el cuestionario de liderazgo (MLQ) de Bass y Avolio 

(1990), job crafting y engagement (UWES). Tuvo un enfoque explicativo, 

cuantitativo y transversal con una colaboración de 254 trabajadores teniendo 

como resultados la relación significativa entre los estilos de liderazgo con la 

aceptación ante los cambios en la organización 

 
 
 

Por su parte, Jaramillo (2018) realizó una investigación para determinar la 

relación entre el liderazgo transformacional y engagement en un centro de 

finanzas en San Isidro en la ciudad de Lima durante el año 2018. La muestra fue 

de 150 trabajadores, con un diseño transversal y correlacional utilizándose los 

instrumentos de Rafferty y Griffin para liderazgo y el Ultrecht Work Engagement 
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Scale (UWES -15) para el engagement, también con las versiones de 9 y 17 

ítems. 

 
 

Los resultados mostraron alta y significativa correlación entre las variables 

liderazgo transformacional y engagement (r=.900), determinándose que, a más 

liderazgo, más engagement. Por otro parte el liderazgo transformacional y 

engagement en la investigación mostraron un nivel predominante medio, no se 

encontró una diferencia significativa entre los varones y mujeres respecto a las 

variables estudiadas. 

 
 
 

Por su parte Paredes (2019) elaboró una investigación con la finalidad de 

identificar el impacto del liderazgo sobre el engagement en los trabajadores del 

centro de educación Saberes situado en Trujillo, estudio realizado en el año 

2018. 

 
 

El diseño fue descriptivo y correlacional contando con una muestra total de 33 

participantes. Respecto al análisis de correlación el resultado obtenido fue de 

0.494 siendo la misma moderada dentro del intervalo de -1 y 1. 

 
 

Respecto a las conclusiones que se llegaron fue que el liderazgo influye sobre 

el engagement de los trabajadores del centro de educación Saberes. 
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Vela (2018) por su parte realizó una investigación con el objetivo de identificar 

la relación existente entre los estilos de liderazgo y el engagement en los 

colaboradores de una empresa textil en distrito de San Luis en Lima. El estudio 

contó con 220 colaboradores de ambos sexos con una edad promedio de 30 

años. El estudio fue del tipo correlacional transversal. 

 
 

Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID 

de Castro, Nader y Casullo trabajado en el año 2004 y el cuestionario de 

engagement (UWES) de Schaufeli y Bakker trabajado en el año 2003. 

 
 

Se aplicó una prueba piloto para ambos instrumentos, posterior a ello se 

comprobó que el liderazgo transformacional se relaciona de manera positiva con 

el vigor del engagement (.669), con la dedicación (.812) y con la absorción (.781). 

 
 

De la misma forma se comprobó que el liderazgo transaccional también se 

relaciona de manera positiva con las dimensiones vigor (.661), dedicación (.828) 

y absorción (.828) sin embargo por su parte el estilo laissez faire no se relacionó 

significativamente con las dimensiones vigor, absorción y dedicación del 

engagement. 

 
 
 

Así mismo, De Lama y Estrada (2016) abordaron el su estudio la relación 

existente en el liderazgo de servicio y el engagement en una empresa de 

servicios en la ciudad de Lima, el estudio fue del tipo cuantitativo no experimental 

y transaccional. 
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El modelo de engagement fue el de la demanda y recursos laborales (JD-R) 

propuesto por Demerouti et al. (2001), Bakker y Demerouti (2007) y la teoría de 

liderazgo de Van Dierendonck, Nuijten y Heeren (2009). 

 
 

Respecto a los resultados se evidenció una relación de pronóstico entre el 

liderazgo de servicio y el engagement, esto es, a mayor liderazgo de servicio 

mayor nivel de engagement, pero cuando se tiene recursos de apoyo externo 

(feedback, apoyo de los compañeros y autonomía), la relación entre el liderazgo 

y engagement, se diluye, en consecuencia, si las personas de la organización 

sienten que si se incrementan los recursos laborales, a través de un estilo de 

liderazgo de servicio, experimentarán mayores niveles de engagement. Con 

estos resultados la investigación busca proponer nuevas acciones para mejorar 

la condición de los trabajadores. 

 
 
 

1.2.2. Antecedentes internacionales 

 
 

 
Molina, D. (2018) En su investigación aplicó un enfoque correlacional y tuvo 

como meta buscar la relación entre liderazgo transformacional y engagement de 

trabajadores del área administrativa de una organización farmacéutica en 

Ecuador. La población final fue de 43 trabajadores, los cuales estaban 

distribuidas en el área de Gestión Humana con 15 personas, área operativa con 

13 personas y ventas con 12 personas, más los 3 jefes respectivos totalizando 

la población mencionada. 
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El estudio tuvo dos partes, la primera fue cuantitativa, mediante la prueba de 

Rafferty y Griffin; y el UWES (Utrecht Work Engagement), para medir el liderazgo 

y engagement respectivamente. La segunda y última parte tuvo un enfoque 

cualitativo empleando preguntas con elaboración ya estructurada. 

 
 

El objetivo de su investigación fue comprobar como el liderazgo 

transformacional puede aportar a la mejora del compromiso de los colaboradores 

y al incremento del rendimiento y responsabilidad en la organización. 

 
 

Cadiri, Savino y Silva (2018) elaboraron una investigación cuyo objetivo fue 

identificar el liderazgo transformacional y engagement en directores de locales 

de juegos de azar en Mar del Plata. Se contó con el aporte de 20 directores 

voluntarios y anónimos para responder el Multifactor Leadership Questionnaire 

de Avolio y Bass (2004) y el Utrecht Work Engagement Survey de Schaufeli y 

Bakker (2003). 

 
 

Los resultados mostraron que más del 50% de los directores mostraron 

niveles bajos en las dimensiones de liderazgo transformacional y engagement. 

Finalmente entre la relación del liderazgo transformacional y engagement, si se 

pudo encontrar niveles de asociación luego de la aplicación de las pruebas no 

paramétricas. 

 
 

Por su parte Nunes (2016) elaboró una investigación sobre cómo se relaciona 

el liderazgo ético y el work engagement en una empresa de innovación y 

sistemas en Madrid, España, como el efecto moderador del clima ético 
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organizacional; lo cual es un proceso ideal en toda entidad empresarial, ya que 

este estado sugiere que los trabajadores “visten la camiseta” y se “encuentran 

dispuestos a hacer la milla extra” (Schaufeli & Bakker, 2004; Sonnentag, 2003). 

Así mismo, la investigación fue de contenido cuantitativo, exploratorio, 

descriptivo y correlacional. Para responder a esta pregunta, se efectuó una 

revisión de los antecedentes sobre el liderazgo ético, el clima ético 

organizacional y el work engagement, que originó un modelo conceptual. Este 

modelo fue testado a través del análisis de ecuaciones estructurales. Los 

resultados que se obtuvieron sugieren la existencia de una relación positiva entre 

el liderazgo ético y el work engagement, así como una relación positiva entre el 

liderazgo ético y el clima ético organizacional, y entre el Clima ético 

organizacional y el work engagement. También sugiere la inexistencia del efecto 

moderador del clima ético organizacional entre el liderazgo ético y el work 

engagement. 

 
 
 

Para Espinoza (2015) surgió la inminente necesidad de realizar un estudio de 

liderazgo transformacional, engagement e identidad social en un grupo 

carabineros en Chile. Se sometieron a esta evaluación 985 personas que 

cursaban formación para carabineros. Se usó los siguientes instrumentos: el 

Cuestionario de Liderazgo (M.L.Q. 5X – Short) de Bass y Avolio, trabajado por 

Cuadrado, Molero y Recio (2010) y el cuestionario de engagement (UWES) 

elaborado Llorens, Grau, Salanova, Peiro y Schaufeli (ver Schaufeli y Salanova 

(2009). 
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Los resultados fueron altamente significativos y positivos, demostrando que 

el liderazgo transformacional y las dimensiones que lo componen si se 

relacionan con el engagement y la identidad social y sus variables, así como 

también con el desempeño. 

 
 
 

Por su parte Cruz et al. (2013) realizaron una investigación para identificar la 

relación el liderazgo transformacional, engagement de grupo y desempeño del 

grupo a partir del modelo (HERO) correspondiente a organizaciones saludables 

y resilientes (Salanova 2008; Salanova, Martínez, Cifre y Llorens, 2009). 

Se analizó a 519 trabajadores pertenecientes a equipos de trabajo, de 12 

empresas medianas y pequeñas en España. 

Para poder determinar los resultados y su posterior análisis por grupos, se 

aplicaron el índice de desviación promedio (ADM(J)) y los coeficientes de 

correlación intraclase. La hipótesis propuesta fue que el engagement grupal 

media el liderazgo transformacional y el desempeño del grupo, la cual fue 

confirmada. 

En la parte final se presentaron los resultados y las posibles aplicaciones en otros 

contextos. 

 

 
1.3. Planteamiento del problema 

 

1.3.1. Descripción de la realidad problemática 

 
Las instituciones privadas dedicadas a la producción, dado su tamaño y 

complejidad son conocidas como organizaciones con administraciones 
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cuestionables no solo por sus propios componentes sino también por la 

sociedad. Las mismas están enmarcadas en un contexto altamente operativo 

con labores repetitivas, labores excesivas que pasa por un largo flujo para su 

final producción y distribución. 

 
 

Ante este tipo de inconvenientes, de acuerdo a lo mencionado por Bass y 

Avolio (1994), el liderazgo transformacional genera un cambio positivo en el 

desempeño del trabajador mediante la motivación e inspiración para lograr los 

objetivos que plantea la organización. Salanova y Schaufeli (2009) mencionan 

que este cambio en el desempeño debe lograrse de una manera saludable tanto 

en el aspecto físico y mental para el trabajador potenciando su rendimiento. 

 
 

Así mismo el personal operativo tiene la imagen de tener una vinculación débil 

con sus actividades, ello quizás por una falta de motivación, tareas repetitivas, 

prolongada antigüedad en la institución, y la posible falta de un liderazgo 

adecuado. 

 
 

Un factor influyente que no se aleja mucho del tema de investigación es 

muchas de las empresas actualmente no tienen un sistema de reconocimiento 

laboral según Martínez (s.f.). Es decir, se cuentan con misiones y visiones que 

buscan el servicio a la sociedad, las cuales no aterrizan a las áreas operativas 

generando con el tiempo gestores no alineados a los objetivos institucionales. 

 

Otro factor para considerar según Bersin, Agarwal, Pelster y Schwartz (2015), 

el principal reto para las empresas es el compromiso laboral de sus trabajadores, 

ya que muchos de ellos han caído en la operatividad de sus tareas, lo cual ha 
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generado menores índices de productividad e identificación con la cultura de la 

entidad. 

 

Para Arce (2014) las empresas están optando por contratar trabajadores 

multitarea, lo que implica una sobrecarga de trabajo sobre los mismos, lo que 

conllevaría a un riesgo de error en sus funciones si no se les brinda el adecuado 

acompañamiento y motivación de parte de sus superiores. 

En ese sentido resultó conveniente verificar la existencia de liderazgo 

transformacional relacionado con el engagement, a efecto de corroborar lo 

anteriormente mencionado con el sustento de un nuevo estudio. 

 
 

La importancia de esta investigación es afirmar y descartar los motivos de las 

características no positivas de las empresas de manufactura tomando como 

referencia a una organización que fabrica productos para distribución de 

electricidad en Lima, y de esta manera brindar una alternativa a la situación 

psicológica y laboral de miles de trabajadores del sector de empresas de fábrica 

y también a la sociedad. 

 
 

Vale decir que la entidad donde se aplicó el presente estudio es una 

institución compleja con más de 50 años de antigüedad, a la cual se tuvo total 

acceso, el cual es en cierta forma fue difícil de conseguir, por lo que se puede 

decir que la presente investigación tiene un valor de información importante. 

 

1.3.2. Formulación del problema 

¿Cuál es la relación entre liderazgo transformacional y el engagement en 

trabajadores que laboran en una empresa de fabricación de productos para 

distribución de electricidad en la ciudad de Lima? 
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1.4. Objetivos de la investigación 

 
 

1.4.1. Objetivo General 

 
• Conocer la relación entre el liderazgo transformacional y el engagement 

en trabajadores que laboran en una empresa de fabricación de productos 

para distribución de electricidad en la ciudad de Lima. 

 
 

1.4.2. Objetivos específicos 

 
• Conocer la relación entre el liderazgo transformacional y el factor vigor del 

engagement en trabajadores que laboran en una empresa de fabricación 

de productos para distribución de electricidad en la ciudad de Lima. 

• Conocer la relación entre el liderazgo transformacional y el factor 

dedicación del engagement en trabajadores que laboran en una empresa 

de fabricación de productos para distribución de electricidad en la ciudad 

de Lima. 

• Conocer la relación entre el liderazgo transformacional y el factor 

absorción del engagement en trabajadores que laboran en una empresa 

de fabricación de productos para distribución de electricidad en la ciudad 

de Lima. 

• Conocer la relación entre las dimensiones de liderazgo transformacional 

y las dimensiones del engagement en trabajadores que laboran en una 

empresa de fabricación de productos para distribución de electricidad en 

la ciudad de Lima. 
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1.5. Hipótesis y variables 

 
 

1.5.1. Formulación de la hipótesis 

 
 

El presente estudio busca encontrar la relación directa que puede tener el 

liderazgo con el engagement en los colaboradores, ciertamente esto deberá ser 

corroborado no solo en relación con las variables sino también en nuestro 

contexto. 

Se busca las razones de la falta de involucramiento en las personas, y como 

el liderazgo podrá generar un cambio positivo en ellas. 

 
 

Como lo menciona Bravo y Vicente (2013), existe una relación positiva entre 

el liderazgo transformacional y el engagement. Por lo mencionado anteriormente 

se propone las siguientes hipótesis: 

Hipótesis General 
 

• Hi. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 

engagement en trabajadores de una empresa de fabricación de productos 

para distribución de electricidad en la ciudad de Lima. 

 
 

Hipótesis Específicas 

 
 

• H1. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el factor 

vigor del engagement en trabajadores de una empresa de fabricación de 

productos para distribución de electricidad en la ciudad de Lima. 

• H2. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el factor 

dedicación del engagement en trabajadores de una empresa de fabricación 

de productos para distribución de electricidad en la ciudad de Lima. 
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• H3. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el factor 

absorción del engagement en trabajadores de una empresa de fabricación 

de productos para distribución de electricidad en la ciudad de Lima. 

• H4. Existe relación significativa entre las dimensiones del liderazgo 

transformacional y las dimensiones del engagement en trabajadores de una 

empresa de fabricación de productos para distribución de electricidad en la 

ciudad de Lima. 

 
 

1.5.2. Variables del estudio 

 
a) Las variables para relacionar: 

 

Liderazgo Transformacional 
 

• Carisma 
 

• Estimulación Intelectual 
 

• Inspiración 
 

• Consideración Individualizada 

 

 
Engagement y sus dimensiones 

 

• Vigor 
 

• Dedicación 
 

• Absorción 

 
 

b) Variables sociodemográficas: 
 

• Edad: Entre los 18 a 65 años 
 

• Sexo: hombre y mujer 
 

• N° de Hijos. De 0 a más 
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• Antigüedad: De 6 meses a 21 años a mas 
 

• Instrucción: Secundaria, Técnico, Universitaria 
 

• Oficina: Almacén, Contabilidad, RRHH, Gerencia General, Ventas,etc 

 
 
 

1.5.3. Definición operacional de las variables 

 
 

• Variable Liderazgo Transformacional 

 
Definida por las puntuaciones obtenidas en el cuestionario de estilos de 

liderazgo (CELID - S) que mide tres estilos de liderazgo: transformacional, 

transaccional y Laissez Faire. Y el estilo de liderazgo transformacional mide 

cuatro dimensiones: Carisma, Estimulación Intelectual, Inspiración y 

Consideración Individualizada. 

 
 

• Variable Engagement 

 
Definida por las puntuaciones obtenidas en el Utrecht Work Engagement 

Scale -UWES, que mide tres dimensiones: Vigor, Dedicación y Absorción. 

 
 

La distribución de los ítems según las dimensiones tanto del liderazgo 

transformacional y del engagement, se pueden visualizar en la 

operacionalización de las variables. 
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Tabla 1 
 
 

Matriz de Operacionalización de las variables 

 

Variable Dimensiones Definición Ítems 

 

 
Vigor Energía de acción 01-05 ítems 

 

Técnicas e 
instrumentos 

de 
recolección 

de datos 

Engagement Dedicación 
Constancia en cumplimiento de 

tareas 

 

06-10 ítems UWES 

Absorción Tiempo y dedicación laboral 11-15 ítems 

Consiste en influir 
en los demás 

 

3 - 21 - 33 – 34ítems 

 
 

Liderazgo 
Transformacional 

Estimulación 
Intelectual 

 
Inspiración 

 
Consideración 
Individualizada 

lleva a pensar nuevas soluciones 
o maneras de solucionar 

problemas habituales. 

Transmite a los seguidores su 
visión de futuro. 

Se ocupa por todos los 
miembros de su equipo, de su 

bienestar. 

4 - 15 - 23 - 25 -28 - 
29 -30items 

 
19 - 22 – 24ítems 

 
13 - 14 – 17ítems 

 

 
CELID - S 

 

Carisma 
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CAPÍTULO III: MÉTODO 

 
 

 
2.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Para este estudio se usó el enfoque cuantitativo ya que empleó el acopio de 

información y datos para comprobar la hipótesis, apoyándose en la estadística y 

el procesamiento de datos numéricos. 

El estudio fue en un momento determinado de tiempo por lo cual fue del tipo 

transversal, a su vez fue correlacional ya que busco encontrar y confirmar la 

existencia de una relación significativa entre dos variables (Hernández, 

Fernández, & Baptista, 2014). 

 
 

2.2. Participantes 
 

La población estuvo formada por 103 sujetos entre varones y mujeres, 

(siendo mayoritariamente varones), con una edad promedio de 38 años. Con un 

nivel educativo universitario y técnico concluidos, que trabajan en la empresa de 

fabricación de productos para distribución de electricidad en la ciudad de Lima. 

 
 

Dado que el número de la población total fue analizada, y siendo el tamaño 

de la organización relativamente pequeña, se optó por realizar un estudio tipo 

censo, no siendo necesario aplicar el muestreo. (Hernández, et. al, 2014). 

 
 

Dentro de los criterios de inclusión se consideraron: 
 

• La participación voluntaria 
 

• Tiempo mínimo de 6 meses de labores en la institución. 
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En cuanto a los criterios de exclusión se tomaron los siguientes: 
 

• Personas que hagan trabajos temporales o intermitentes. 
 

• A las personas que estaban delicadas de salud durante los días de la 

evaluación. 

 
 

Se incluyó una ficha de datos (Anexo A) con la finalidad de delimitar las 

características sociodemográficas de los participantes como las siguientes: sexo, 

grado de instrucción y la antigüedad de labores en empresa lo cual se detalla en 

el cuadro siguiente: 

Tabla 2 
 

Muestra de población 

 

 
AÑOS 

 
1 a 2 

 
3 a 5 

 
6 a 10 

 
11 a 20 

21 a 

más 

 
TOTAL 

Total 

% 

HOMBRE 10 7 18 20 30 85 92.5% 

MUJER 2 1 4 5 6 18 17.5% 

TOTAL 12 8 22 25 36 103 100% 

EN 

PORCENTAJE 

 
12% 

 
6% 

 
16% 

 
28% 

 
37% 

 
100% 

 

Fuente: Autor de la tesis 

 

2.3. Medición 

 

La encuesta es una técnica cuyo conjunto de procedimientos nos sirven para 

la generación de datos de una muestra o población para obtener resultados que 

puedan ser medibles. (Arias, 2006) 

 
 
 

En ese sentido, la técnica para la recolección de datos fue la encuesta; 
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apoyada en el cuestionario como instrumento, este último según Hernández et 

al. (2010) caracterizado por contener preguntas abiertas o cerradas. 

Los instrumentos administrados fueron los siguientes: 

 
 

a) Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID) 

 

En el presente estudio se administró el CELID (Cuestionario de Estilos de 

Liderazgo) el cual es una adaptación de Escandón (2012), Montalvo (2012) y 

Tamariz (2010) del cuestionario según la teoría de liderazgo de Bass (1999) 

elaborado por Castro et al. (2004). El objetivo del instrumento es determinar el 

estilo de liderazgo de la entidad estudiada cuya adaptación fue por Escandón, 

Alicia, Montalvo Nidia, Tamariz Doménica en Perú. Cuya Baremación es: Pobre 

Liderazgo: 1-24, Regular Liderazgo 25- 75 y Alto Liderazgo 76-99. 

El cuestionario CELID tiene 34 ítems, el tiempo que toma para resolverlo es 

de 10 a 15 minutos. Con una escala Likert de 5 niveles (desde la mínima que es 

1 que representa un total desacuerdo, hasta la máxima que es 5 que representa 

un total acuerdo). Se aplicó el Formato (S) el cual se utiliza para medir la 

percepción del tipo de liderazgo que percibe el subordinado desde su superior 

(Montalvo, 2012). 

El CELID fue aplicado en una investigación sobre estilos de Liderazgo en 

Instituciones Educativas de Ventanilla, Callao por Montalvo (2012) donde se 

realizó la validez de los ítems mediante el coeficiente de Aikeen, resultando 

coeficientes para el liderazgo transformacional de .86, para el liderazgo 

transaccional .89 y finamente en el laissez faire un coeficiente de .91. 
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Sobre la confiabilidad del instrumento se calculó a partir del Coeficiente Alfa 

de Cronbach el cual fue .876. Para hallar este resultado se aplicó una prueba 

piloto en la empresa donde se realizó el estudio. Ante el resultado mencionado 

no hubo necesidad de reformular los enunciados del instrumento, siendo así el 

cuestionario viable y poder aplicarse a toda la muestra de estudio. El resultado 

calculado representa una fuerte confiablidad (Ruiz Bolívar, 2002). 

 

 
b) Cuestionario de Engagement (UWES) 

 

En el presente estudio fue administrado El cuestionario de engagement o 

UltrechtWork Engagement Survey (UWES) en su versión en español de 15 ítems 

(Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiró y Grau, 2000) elaborado por (Flores et al., 

2015). El objetivo del UWES es medir el engagement y sus factores. Vigor (VI; 5 

ítems), Dedicación (DE; 5 ítems) y Absorción (AB; 5 ítems). Los ítems puntúan 

en una escala de tipo Likert con 7 puntos de frecuencia que van de 0 (nunca) a 

6 (diariamente). 

Se utilizó la versión validada en el Perú con 145 profesores de primaria y 

secundaria pertenecientes a 8 entidades educativas de Lima Metropolitana, del 

instrumento UWES en su traducción al español, detallan que en su proceso de 

validación se examinó la estructura interna mediante el análisis factorial 

confirmatorio el cual reportó una estructura tridimensional. En cuanto a la 

consistencia interna fueron de manera general favorables para cada una de las 

dimensiones a excepción de absorción. Se presentó la confiabilidad junto a sus 

los intervalos de confianza según cada dimensión: Vigor (.79; IC:.71, .84), 

Dedicación (.82; IC:.75, .86) y Absorción (.66; IC: .55, .74) (Flores, Fernández, 
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Juárez, Merino & Guimet; 2015). 

 

Sobre la confiabilidad del instrumento se calculó a partir del Coeficiente Alfa 

de Cronbach el cual fue .910. Para hallar este resultado se aplicó una prueba 

piloto en la empresa donde se realizó el estudio. Ante el resultado mencionado 

no hubo necesidad de reformular los enunciados del instrumento, siendo así el 

cuestionario viable y poder aplicarse a toda la muestra de estudio. El resultado 

calculado representa una alta confiablidad (Ruiz Bolívar, 2002). 

 
 
 

En la presente investigación a fin de determinar la confiabilidad de los 

instrumentos, se tomó como referencia la escala de valores para el Alfa de 

Cronbach según Ruiz Bolívar (2002), de la siguiente manera: 

 
 

Tabla 3 

Valores de los niveles de confiabilidad 
 

Valores Nivel 
 

De -1 a 0 No es confiable 

De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad 

De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad 

De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad 

De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad 
 

Tomado de: Ruiz Bolívar, C. (2002) 
 
 

 

De la misma manera para determinar la correlación entre las variables 

cualitativas por medio del Rho de Spearman, se tomaron los niveles según 

Bisquerra (2009): 
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Tabla 4 

Escala de correlación según el rango de valores. 
 

Coeficiente Tipo Interpretación 

De -0.91 a -1 

De -0.71 a -0.90 

De -0.41 a -0.70 

De -0.21 a -0.40 

Negativa / relación inversa Correlación muy alta 

Correlación alta 

Correlación moderada 

Correlación baja 

De 0 a -0.20  Correlación baja 

De 0 a 0.20 Positiva / relación directa 
Correlación prácticamente

 
nula 

De 0.21 a 0.40 Correlación baja 

De 0.41 a 0.70 Correlación moderada 

De 0.71 a 0.90 Correlación alta 

De 0.91 a 1 Correlación muy alta 

Nota: Adaptado de Bisquerra (2009 p.212). 
 
 
 
 
 
 

2.4. Procedimiento 

 

 
La recolección de datos se dio de acuerdo a lo siguiente: 

 

Se aplicaron los cuestionarios agrupando de 15 en 15 a los trabajadores hasta 

terminar el censo de los 103 componentes de la empresa, en su mayoría 

universitarios con carrera terminada, ya que de esta forma se podía presenciar 

el momento de resolución a los cuestionarios. Un factor importante fue el tiempo, 

dado que, por la producción contínua de la fábrica, los trabajadores no disponían 

de tiempo en los momentos de evaluación. 

La aplicación de los instrumentos se dio principalmente sobre las 9:00 am y 

11:30 am, reuniendo a los trabajadores en el salón de conferencias de la 
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gerencia. El primer día se inició con los primeros 15 colaboradores a quienes ya 

se les había comunicado el objetivo de la investigación. Al siguiente día, pasaron 

15 personas más, de la misma forma en los días siguientes, logrando así censar 

a los 103 colaboradores. 

Esta agrupación se dio para evitar distracciones y brindar seguridad a los 

participantes donde se pudieron brindar de mejor manera respuesta a consultas 

o dudas, para enriquecer los instrumentos y la investigación. Así mismo a cada 

grupo de participantes se les explicó el motivo del estudio verbalmente adicional 

a la Carta de Consentimiento Informado (Anexo D) que acompañó a los 

instrumentos. 

 
El tiempo mínimo para emplearse de acuerdo a esta distribución era de 7 días 

de visita a la empresa, sin embargo, dada la alta carga laboral de la organización, 

este tiempo se prolongó de manera considerable por temas como disposición de 

aulas, ausencia de disponibilidad del personal por recarga laboral, entre otros 

factores. 

 
 

 
2.5. Análisis de Datos 

 

Para el procesamiento de datos se utilizó el paquete estadístico SPSS 25 en 

español para Windows, en donde la información se consignó en una data, 

estructurada de forma que permita como primer paso estimar si la distribución 

de datos mantiene la normal estadística que justifique el uso de los estadísticos 

pertinentes. Hernández et al. (2010). 
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Estadística Descriptiva 

 

Los resultados se mostrarán empleando las tablas de frecuencias. 

 
 

Estadística inferencia/prueba de hipótesis 

 

La contrastación de la hipótesis se determinó de la siguiente manera: 

 

H1 Hipótesis Alterna: Existe relación significativa entre el liderazgo 

transformacional y el engagement en colaboradores de una empresa de 

fabricación de productos para distribución de electricidad en Lima. 

 
 
 

Nivel de significación: 

 

El nivel de significación teórica = .05 está relacionado a un nivel de 

confiabilidad el 95%. 

Regla de decisión: 

 

La significación "p" si es menor que , se rechazara Ho. 

 
La significación "p" no es menor que , entonces no rechazar Ho. 

 

 
Prueba estadística. 

 

Para poder elegir la prueba estadística, se utilizó la prueba no paramétrica 

Rho de Spearman, considerado una medida de correlación para variables que 

requiere mínimo de medición ordinal, de tal forma que las personas consideradas 

en la muestra consigan agruparse por rangos. El análisis de los datos fue 

efectuado con el software de estadística SPSS en su versión 25, interpretando 
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los resultados en función del valor de significancia que se obtenga: 

 
 

 
• Sig. ≤ 0,05 => Dependencia, relación significativa 

 
• Sig. > 0,05 => Independencia, o relación no significativa 

 
 

2.6. Criterios Éticos 

 
 

 
A efectos de que la investigación se encuentre en el marco de la ética, los 

participantes mediante el consentimiento informado tuvieron el conocimiento del 

tratamiento de la información que brindó en los instrumentos y la ficha 

sociodemográfica 

 
 
 

El consentimiento informado se adjuntó a los instrumentos, donde se 

describió la finalidad de la investigación, la forma de participación de las 

personas y el tiempo que les tomaría. Así mismo se explicó en ella el anonimato, 

integridad y seguridad de los datos proporcionados. Adicional a ello se explicó 

verbalmente a cada una de las Gerencias lo antes mencionado. Se adjunta su 

detalle en el Apéndice D. 
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CAPITULO III: RESULTADOS 

 

En este capítulo se revisarán los resultados obtenidos en la presente 

investigación de acuerdo con los objetivos planteados. 

 

3.1. Validez de Confiabilidad 

 

Para estimar la fiabilidad del liderazgo transformacional utilizada en esta 

investigación, se utilizó el Alfa de Cronbach, el cual fue de .86 como se muestra 

en la tabla 5 lo cual indica fiabilidad de la prueba, es decir los ítems miden el 

constructo del liderazgo. 

Tabla 5 
 

Análisis de confiabilidad del cuestionario de liderazgo transformacional 

 
 

Alfa de 
Cronbach 

N° de 
elementos 

 
 

,860 34 
 

Fuente: Autor de la tesis 

 

Para estimar la fiabilidad de la prueba engagement utilizada en esta 

investigación, se utilizó el Alfa de Cronbach, el cual fue de .910 tal y como se 

muestra en la Tabla 6, lo cual indica fiabilidad de la prueba, es decir los ítems 

miden el constructo del engagement. 

Tabla 6 
 

Análisis de confiabilidad de la Prueba engagement (UWES) 
 
 
 

 

Alfa de 
Cronbach 

N° de 
elementos 

 
 

,910 15 
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Fuente: Autor de la tesis 
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3.2. Prueba de ajuste de bondad de Kolmogorov - Smirnov 

 

Con la finalidad de establecer la prueba estadística correcta para obtener el 

objetivo de la investigación, se prosiguió a efectuar el análisis de normalidad de 

los puntajes obtenidos por cada una de los instrumentos utilizando para ello la 

prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov (con la corrección Lilliefors) 

porque el tamaño de la muestra obtenida fue superior a 50 (García, González y 

Jornet, 2010), es por ello, que los datos obtenidos de las prueba de liderazgo 

transformacional y engagement son de distribuirse normalmente (r>0.05), por lo 

que se logró establecer que para el análisis de ambas variables se debería de 

efectuar la prueba de correlación de Spearman, se efectúo mediante este 

estadístico debido a que las variables a analizar fueron consideradas 

cualitativas. 

 
 

Tabla 7 
 

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (corrección de Lilliefors) 

 
 

Instrumento 
Liderazgo

 
Transformacional 

Engagement 

 
 

 

Estadístico de prueba ,123 ,076 
 

Sig. asintótica(bilateral)* ,001 ,158 

Nota: * Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Autor de la tesis 
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Respecto a la prueba de normalidad de por dimensiones del liderazgo 

transformacional y el engagement. Se observa en la dimensión vigor, que el 

estadístico ha obtenido un valor de ,124 y que el valor de significación estadística 

(p) ha sido ,000 y por lo tanto, como la significancia es menor que 0.05 entonces 

la dimensión no sigue una distribución normal. Asimismo respecto al estadístico 

de las dimensiones dedicación (,112), absorción (,097), carisma (,187), 

estimulación intelectual (,134), inspiración (,158) y consideración individualizada 

(,186), y dichos valores de significancia estadísticas son menores de 0.05, con 

lo que se afirma que los datos no tienen una distribución normal. 

Tabla 8 
 

Pruebas de normalidad según dimensiones de las variables 

 
Estadístico Sig. 

Vigor ,124 
,000c

 

Dedicación ,112 
,003c

 

Absorción ,097 
 

,019c
 

Carisma ,187 
 

,000c
 

Estimulación Intelectual ,134 
 

,000c
 

Inspiración ,158 
 

,000c
 

Consideración ,186 
 

,000c
 

Individualizada 
 
 

 

Fuente: Autor de la tesis 
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3.3. Análisis Descriptivos 

 
 

En las siguientes tablas se muestra el análisis descriptivo del cuestionario de 

liderazgo transformacional y engagement. Se consideró para este primer análisis 

las puntuaciones mínimas, máximas, la media y la desviación estándar de los 

datos recogidos con estos dos instrumentos. 

 

Tabla 9 
 

Análisis descriptivo de liderazgo transformacional y engagement 

 
  

 

N 

 
 

Media 

Desv. 
 
Desviación 

 
 

Mínimo 

 
 

Máximo 

Liderazgo 103 63,7379 10,45059 20,00 85,00 

Transformacional 
 
Engagement 

 

 
103 

 

 
72,5825 

 

 
11,73442 

 

 
33,00 

 

 
90,00 

 
 

Fuente: Autor de la tesis 

 
 
 
 

En la tabla 9, se puede observar un resumen por variable, donde se aprecia 

claramente que la variable engagement encabeza la tabla de resultados con una 

media M=72,58 es decir es el promedio de los datos investigados y el liderazgo 

transformacional es de 63,74, teniendo una desviación estándar de 10,45 siendo 

este valor, un menor error de la media lo cual tuvo el liderazgo transformacional, 

sin embargo el valor de la media de la variable engagement es mayor lo cual se 

traduce una estimación menos precisa de la media de esta variable. 



49  

Tabla 10 
 

Análisis descriptivo del liderazgo transformacional 
 

Niveles Frecuencia 
(fi) 

Porcentaje 
(%) 

Totalmente en 
desacuerdo 

4 3,9 

En desacuerdo 8 7,8 

Ni desacuerdo ni acuerdo 19 18,4 
 

De acuerdo 57 55,3 

Totalmente de acuerdo 15 14,6 

Total 103 100,0 

Fuente: Autor de la tesis 

 
En la tabla 10 se aprecia que el 55.3% de personas encuestadas precisaron 

que están de acuerdo con el liderazgo transformacional, seguido por 18.4% no 

precisaron ninguna apreciación negativa ni positiva, seguido con 14,6% esta 

totalmente de acuerdo, y 7.8% en desacuerdo y solo un 3,9% estuvieron 

totalmente en desacuerdo según la percepción de los colaboradores que laboran 

en una empresa analizada. 

Tabla 11 
 

Análisis descriptivo de engagement 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
 (fi) (%) 

Nunca 14 13,6 

Esporádicamente 15 14,6 

De vez en cuando 8 7,8 

Regularmente 3 2,9 

Frecuentemente 20 19,4 

Muy frecuentemente 7 6,8 

Diariamente 36 35,0 

Total 103 100,0 
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Fuente: Autor de la tesis 
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En la tabla 11, se aprecia que 34,9 % de personas encuestadas precisaron 

que diariamente tiene un estado psicológico positivo con el trabajo, 19,4% 

frecuentemente tiene entusiasmo, energía y pasión por el desempeño de su 

trabajo y un 2.91% regularmente precisaron los colaboradores que laboran en 

una empresa de fabricación de productos para distribución de electricidad en 

Lima. 

 
3.4. Análisis de Correlación 

Hipótesis general 

• Hi. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 

engagement en colaboradores que laboran en una empresa de fabricación 

de productos para distribución de electricidad en Lima. 

Tabla 12 
 

Relación liderazgo transformacional y engagement. 
 

Liderazgo 
 

 transformacional Engagement 

Coeficiente de 1,000 ,294** 

Liderazgo correlación   

Rho de transformacional 
Sig. (bilateral)

 . ,003 

Spearman 
N

 103 103 

Coeficiente de ,294** 1,000 
Engagement 

Correlación   

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 103 103 

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

Fuente: Autor de la tesis 
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De acuerdo a la tabla 12, la variable liderazgo transformacional se relaciona 

con la variable engagement de manera positiva, baja (,294**) y altamente 

significativa con 99% de confianza en los resultados de los colaboradores que 

laboran en una empresa de fabricación de productos para distribución de 

electricidad en Lima, es decir si el liderazgo transformacional aumenta de la 

misma manera aumenta la variable engagement. 

Hipótesis Específicas. 
 

• H1. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 

factor vigor del engagement en colaboradores de una empresa de 

fabricación de productos para distribución de electricidad en Lima 

 
Tabla 13 

 

Relación liderazgo transformacional y Factor vigor. 
 

Liderazgo 

 
 
 
 
 

Spearman 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

Fuente: Autor de la tesis 

 transformacional Factor vigor 

Coeficiente de 

Liderazgo Correlación 

1,000 ,380** 

Rho de 
transformacional Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

Coeficiente de 

Factor vigor correlación 

,380** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 
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De acuerdo con la tabla 13, la variable liderazgo transformacional se relaciona 

con el factor vigor del engagement de manera positiva moderada (,380**) y 

altamente significativa con 99% de confianza en los resultados de los 

colaboradores que laboran en una empresa de fabricación de productos para 

distribución de electricidad en Lima. 

 
 

• H2. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 

factor dedicación del engagement en colaboradores de una empresa de 

fabricación de productos para distribución de electricidad en Lima. 

 
 

 
Tabla 14 

 

Relación liderazgo transformacional y Factor dedicación. 

 
 Liderazgo 

transformacional 

Factor 

dedicación 

 Coeficiente de 1,000 ,353** 

Liderazgo 

Rho de transformacional 
Correlación   

Spearman 
Sig. (bilateral) . ,000 

 
N 103 103 

 
Coeficiente de ,353** 1,000 

Factor dedicación Correlación   

 
Sig. (bilateral) ,000 . 

 
N 103 103 

 

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

Fuente: Autor de la tesis 
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De acuerdo con la tabla 14, la variable liderazgo transformacional se relaciona 

con el factor dedicación del engagement de manera positiva, moderada (,3853**) 

y altamente significativa con 99% de confianza en los resultados de los 

colaboradores que laboran en una empresa de fabricación de productos para 

distribución de electricidad en Lima. 

 
 

• H3. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el 

factor absorción del engagement en colaboradores de una empresa de 

fabricación de productos para distribución de electricidad en Lima. 

 
 

Tabla 15 
 

Relación liderazgo transformacional y Factor absorción. 
 

Liderazgo Factor 
 transformacional absorción 

Coeficiente de 

Liderazgo Correlación 

1,000 ,146 

Rho de transformacional Sig. (bilateral) . ,141 

Spearman N 103 103 

Coeficiente de 

Factor absorción 
correlación

 

,146 1,000 

Sig. (bilateral) ,141 . 

N 103 103 
 
 

Fuente: Autor de la tesis 
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De acuerdo con la tabla 15, la variable liderazgo transformacional no se 

relaciona con el factor absorción del engagement de manera positiva, baja (,146) 

en los resultados de los colaboradores que laboran en una empresa de 

fabricación de productos para distribución de electricidad en Lima. 

 

• H4. Existe relación significativa entre las dimensiones del liderazgo 

transformacional y las dimensiones del engagement en trabajadores de una 

empresa de fabricación de productos para distribución de electricidad en la 

ciudad de Lima. 

Tabla 16 
 

Análisis correlacional entre las dimensiones de liderazgo transformacional y las 
dimensiones de engagement 

 
 
 

 
correlación 

 
 
 
 

 

Rho de 
correlación 

 
 
 
 

correlación 

 
 
 
 

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

* La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Autor de la tesis 

Estimulación Consideración 

  Carisma Intelectual Inspiración Individualizada  

Vigor Coeficiente de ,368** ,361**
 ,324**

 ,215*
 

Sig. (bilateral) ,000 
,001 ,001 ,029 

N 
103 103 103 103 

Dedicación Coeficiente de ,298** ,328**
 ,385**

 ,212*
 

Spearman Sig. (bilateral) ,002 
,001 ,000 ,032 

N 
103 103 103 103 

Absorción Coeficiente de ,061 ,144 ,200*
 ,026 

Sig. (bilateral) ,539 
,146 ,043 ,795 

N 
103 103 103 103 
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De los resultados obtenido de la tabla 16, para los casos de la 

dimensiones del engagement, vigor y dedicación respecto a las dimensiones del 

liderazgo transformacional que son carisma, estimulación intelectual, inspiración 

y consideración individualizada, se relacionan de manera positiva, siendo el más 

alto ,385** para el caso de la dedicación e inspiración, y el más bajo es ,026 para 

la correlación entre la absorción y consideración individualizada, asimismo para 

todos los casos de la dimensiones de engagement, vigor y dedicación 

relacionada con las dimensiones de la variable liderazgo transformacional resulto 

altamente significativa con 99%, excepto la dimensión la consideración 

individualizada con el vigor y dedicación que resultó significativa con 95%. 

Sin embargo, para el caso de la dimensión del engagement, absorción, 

respecto a las dimensiones carisma, estimulación intelectual y consideración 

individualizada, la correlación fueron de manera positiva baja, y la significancia 

fue mayor a 0.05 resultando no ser significativos en los resultados de los 

colaboradores que laboran en una empresa de fabricación de productos para 

distribución de electricidad en Lima. 
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CAPITULO IV: DISCUSIÓN 

 
 

La presente investigación tuvo por objetivo encontrar la relación entre el 

liderazgo transformacional con el engagement de los trabajadores en una 

empresa de fabricación de productos para distribución de electricidad en la 

ciudad de Lima; en el cual se encontró que se pudo corroborar la hipótesis 

general. 

Para empezar, poco más del 55% de los encuestados afirmaron tener un líder 

transformacional, por lo cual el presente estudio tiene una de sus variables a su 

favor, ya que existe el estilo de liderazgo que se pretende estudiar., A su vez 

más del 41% de los trabajadores mostraron altos niveles de engagement. Esto 

puede explicar los resultados obtenidos en el presente estudio. 

Ambas variables, liderazgo transformacional y engagement tienen una 

relación positiva y altamente significativa. Se obtuvo 99% de confianza en los 

resultados. De ello se intuye que las variables se relacionan de manera 

proporcional, al ser positiva quiere decir que, a mejor liderazgo transformacional, 

existe más engagement por parte de los trabajadores. 

Este resultado coincide con lo investigado por Torres (2019) en su 

investigación de estilos de liderazgo y engagement laboral en trabajadores de la 

municipalidad distrital de Barranca. En esta investigación se encontraron niveles 

significativos y positivos entre las variables estudiadas. Por este resultado, se 

llegó a la conclusión que existe una relación directa y significativa entre el 

liderazgo y el engagement. En este sentido, se puede inferir que para aumentar 

y/o mantener el engagement en los trabajadores, es mejor utilizar un modelo 

transformacional de liderazgo. 
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Asimismo, en la investigación de Rodríguez, Romero y Ramos (2018) sobre 

la relación de estilos de liderazgo y engagement, resultaron que el liderazgo 

transaccional y transformacional tienen relación directa y positiva con el 

engagement, haciendo así que los empleados tengan una mejor actitud hacia los 

cambios que puedan tener a nivel organizacional. 

Los resultados obtenidos por Jaramillo (2018) que relacionan el liderazgo 

transformacional y el engagement en trabajadores de una empresa de finanzas 

en el distrito de San Isidro también coinciden con lo expuesto en la presente 

investigación. En esta investigación se concluyó que existe una relación directa, 

alta y muy significativa entre las variables que se estudiaron. Además, se 

determinó que no existen diferencias entre los grupos estudiados a nivel de 

género, puesto que ambos obtuvieron los mismos niveles de significancia, por 

ello se puede intuir que ambos géneros tienen la habilidad de desarrollar las 

mismas herramientas. 

La investigación de Tripiana y Lorens (2015) citada por Molina (2018) 

demostró también que el liderazgo transformacional contribuye positivamente en 

el compromiso de los trabajadores, mejorando así la productividad de la 

empresa. 

 

 
En la investigación realizada por Cruz et al. (2013) sobre liderazgo 

transformacional, desempeño grupal y engagement en empresas 
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pequeñas y medianas de España, también se concluyó que este estilo de 

liderazgo media positivamente sobre el engagement y, por consecuencia, en el 

desempeño grupal en el trabajo. Es decir, se comprueba una vez más que el 

estilo de liderazgo transformacional propicia un adecuado engagement, lo cual 

resulta en oportunidades de mejora organizacional con enfoque al logro de los 

objetivos de la empresa. 

 
Paredes (2019) concluyó en su investigación que el tipo de liderazgo que se 

ejerce guarda relación directa sobre el engagement de los trabajadores. 

Espinoza (2015) en su estudio sobre la relación de liderazgo 

transformacional, identidad social y engagement, concluyó una vez más que 

dicho tipo de liderazgo contribuye positivamente al engagement e identificación 

que tienen los empleados, quienes actúan en pro de las exigencias y objetivos 

organizacionales. 

En el presente estudio más del 55.3% de trabajadores identificaron contar con 

un liderazgo transformacional y más del 41% de trabajadores precisaron tener 

un estado psicológico positivo en el trabajo. En este caso, el liderazgo 

transformacional al estar presente genera estados positivos emocionales y una 

dosis en el capital psicológico positivo, es decir en el engagement (Llorens, 

Salanova, & Losilla, 2009). 

 
 

 
Así mismo se confirma la hipótesis específica que establece la relación entre 

el liderazgo transformacional y la dimensión vigor del engagement, la cual se 

refiere a los niveles de energía que tienen los empleados hacia la realización de 
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sus labores. Se obtuvo una relación positiva y altamente significativa, con el 99% 

de confianza en los resultados que arrojaron las encuestas. Con este resultado 

se demuestra que, ante un liderazgo transformacional, los trabajadores se 

muestran más enérgicos y pueden realizar sus labores destinados hacia el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

 

 
Estudios anteriores como los descritos por Vela (2018) en su investigación de 

estilos de liderazgo y engagement en una empresa de textil-retail del distrito de 

San Luis en Lima, también encuentran relación significativa entre el liderazgo 

transformacional y la dimensión vigor del engagement. En esta investigación se 

encontró que los estilos de liderazgo que más se relacionan positivamente con 

el engagement en los trabajadores son el transformacional en primera instancia 

y el transaccional como segunda opción. En ellos se encontró una relación 

significativa. De igual manera se pudo identificar que el grupo de trabajadores 

que no logró identificar un estilo de liderazgo en sus jefes, obtuvieron puntajes 

bajos en engagement, lo cual corrobora una vez más que un estilo de liderazgo 

positivo, como el transformacional, repercute de manera importante en el 

compromiso que pueden mostrar los colaboradores hacia la empresa y su 

equipo. 

 
 

 
Por su parte, Trógolo et al. (2013), estudiaron sobre el impacto que los 

diferentes tipos de liderazgo ejercen en el engagement y burnout. En dicha 

investigación, se concluyó que el liderazgo transformacional y transaccional 

afectan de manera positiva al engagement. Asimismo, se encontró que el factor 
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inspiración del liderazgo transformacional tiene relación directa y significativa con 

el factor vigor del engagement, lo cual corrobora la hipótesis de la presente 

investigación. Se entrevé una vez más que el líder transformacional es capaz de 

estimular de tal manera al trabajador que repercute en sus niveles de energía al 

comprometerse con su labor. 

Es válido añadir que los trabajadores con altos niveles de engagement 

mantienen un alto vigor y conexión con su trabajo (Salanova & Llorens, 2008). 

Además, Bakker, Demerouti y Xanthopoulou (2011) mencionan que los 

trabajadores con engagement son capaces de generar sus propios cambios y 

autoevaluación mejorando y manteniendo sus niveles de energía durante la 

jornada. Sin embargo, Carrasco, De la Corte & León (2010) sostienen que no 

solo los recursos propios causan el engagement, sino que también los recursos 

laborales, como la autonomía y el liderazgo transformacional. 

 

 
De la misma manera la investigación confirma la segunda hipótesis específica 

que establece relación significativa entre el liderazgo transformacional y la 

dimensión dedicación del engagement, teniendo una relación positiva y 

moderada, con 99% de confianza en los resultados de los colaboradores. 

 
 

 
Pérez y Valderrama (2018), en su investigación estilos de liderazgo y felicidad 

y su relación con el engagement en una organización del gobierno regional de 

Arequipa encontraron relación significativa entre el liderazgo transformacional y 

el factor dedicación. En esta investigación, además, se obtuvo que existe una 

relación positiva entre el liderazgo transformacional y el engagement. En otras 
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dimensiones estudiadas se pudo entrever que, por ejemplo, las escalas de 

carisma y vigor también guardan estrecha relación con el engagement, por lo 

que se infiere que a mejor carisma, se obtienen mejores niveles de engagement 

en el personal. De la misma forma, se encontró que la inspiración que ofrece un 

líder transformacional repercute positivamente en el compromiso que 

demuestran los trabajadores. Todo ello contribuye a seguir dando parte y 

corroborar, una vez más, la relación de positivismo que guarda el estilo de 

liderazgo estudiado con la variable de interés de la presente investigación. 

 
 

 
Llorens (2009) realizó un estudio sobre el liderazgo transformacional y afecto 

positivo y engagement en trabajadores de una empresa de construcción de la 

provincia de Castellón. En la cual se concluyó que el liderazgo transformacional 

tiene relación directa y significativa con el engagement, y a su vez influye en el 

factor dedicación, haciendo que los trabajadores se sientan con más energía, 

más dedicados y absortos en sus labores. También se trató otros aspectos 

psicológicos de interés como que este estilo de liderazgo propicia el afecto 

positivo como la relajación, el entusiasmo, el placer, el optimismo, la resiliencia 

y la satisfacción laboral. 

 

 
Por otro lado, la tercera hipótesis específica que establece relación entre el 

liderazgo transformacional y el factor absorción del engagement no se confirma 

de acuerdo a los resultados obtenidos. Se obtuvo una relación negativa y baja 

de acuerdo con lo obtenido de los encuestados. 

En la investigación realizada por Espinoza en el 2015 sobre liderazgo 
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transformacional, identidad social y engagement en carabineros de Chile se 

encontró que los encuestados que reconocían a su líder con un modelo 

transformacional tenían mejores niveles de engagement en sus tres 

dimensiones. Fue resaltante el promedio obtenido en el factor absorción, sin 

embargo se plantea de acuerdo a los resultados que tener un líder 

transformacional da un sentido de pertenencia al equipo de trabajo, además de 

un sentimiento de mayor implicancia y satisfacción con las labores y en 

consecuencia estén dispuestos a incrementar el esfuerzo extra que se necesita 

para cumplir con los objetivos de la organización. A su vez la investigación da 

como resultado, que, en este caso de estudio, los carabineros que tenían un líder 

transformacional reducían el grado de estrés, malestar psicológico y físico que 

demanda el puesto y reducían la intención de deserción. 

 
 

 
Por otro lado, Rodríguez, Romero y Ramos (2018), detallan en su análisis de 

correlaciones que la absorción a diferencia del vigor y la dedicación, no guarda 

un vínculo fuerte con el liderazgo transformacional en su estudio realizado en 

Lima en una empresa de servicios de laboratorio y certificaciones, debido a 

tareas operativas en el personal que implican alta demanda cognitiva que en los 

horarios de ejecución pueden superar la motivación proveniente del liderazgo. 

Esto responde posiblemente a la naturaleza del trabajo operativo que realiza 

la empresa estudiada que se dedica a la fabricación de artículos para distribución 

de electricidad, siendo el 54.4% de los trabajadores pertenecientes al área de 

operaciones y almacén lo que puede impactar directamente a la dimensión 

absorción. Sobre el área de operaciones se pudo advertir en los días de visita a 
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la empresa, es que es un área con tiempos exactos de entrega con personal que 

tienen un estilo de comunicación muy práctico a diferencia del área administrativa 

que se mostró con más disponibilidad al momento del intercambio de información. 

Yasin et al.(2013) describe sobre lo mencionado que para analizar el 

engagement y sus dimensiones será necesario considerar el tipo de trabajo que 

siente realizar el trabajador y su naturaleza del puesto, es decir su 

autopercepción, lo que será determinante ante otras variables de medición. 

Respecto a la cuarta hipótesis especifica de la relación entre las dimensiones 

del liderazgo transformacional y el engagement las dimensiones engagement 

vigor y dedicación respecto a las dimensiones del liderazgo transformacional que 

son carisma, estimulación intelectual, inspiración y consideración 

individualizada, se relacionan de manera positiva. 

Vemos que la consideración individualizada, definida como la estimulación y 

apoyo del líder para el logro de la autorrealización y entendimiento de roles de 

sus seguidores (Kaufmann, 1997), no se conecta de manera tan positivamente 

como lo hacen el carisma, estimulación individual y la inspiración con el 

engagement. Ello, afectado también por la naturaleza del puesto, la cual es 

altamente especializada afectando la autopercepción del trabajador. 

Así mismo, las dimensiones del liderazgo transformacional no se relacionan 

significativamente con el factor absorción del engagement, salvo la Inspiración 

Motivacional definida como la capacidad de comunicar la visión del líder o de la 

organización para generar confianza y entusiasmo al equipo a conseguir los 

objetivos (Sinkula, Baker & Noordewier, 1997). Ello significaría que el tipo de 
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labores realizadas en la presente organización diluyen los efectos positivos del 

carisma, consideración individualizada y la estimulación intelectual a pesar de 

contar con una gestión que comparte su visión con sus empleados. 

 

 
Para Cruz et al. (2013) el liderazgo transformacional y el engagement juntos 

incrementan las capacidades de los trabajadores, del líder y en consecuencia de 

la organización usando como conexión entre las personas, la inspiración y la 

motivación. El liderazgo transformacional no se limita a motivar, también educa 

e instruye mediante situaciones retadoras y estimulantes para el colaborador de 

tal manera que vea incrementado su desempeño (Liang, Chan, Lin, y Huang 

2011) 

Los trabajadores engaged presentan niveles bajos de ausentismo y de 

rotación, (Schaufeli, 2012), tal como ocurre en el presente estudio donde el 

48.5% (50 personas) cuenta con 8 años a más de antigüedad, mediante la 

observación se comprobó además que los trabajadores se preocupan y actúan 

en pro del cumplimiento de plazos y entregables en horas exactas en sus 

labores, incluyéndose el apoyo para la investigación presente. 

Por todo lo expuesto, se puede concluir que el nivel de engagement es el 

resultado de un liderazgo transformacional que inspira y reta positivamente 

(Avolio, Zhu, Koh, y Bhatia, 2004) tal como se ha demostrado en otras 

investigaciones similares al estudio que se ha mostrado en el presente trabajo 

Adicionalmente a lo expuesto, también se debe mencionar las fortalezas del 

presente estudio, el cual es de utilidad para la comunidad científica en lo que 

respecta al área organizacional, no sólo en psicología sino también aquellas 
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carreras afines al recurso humano. Esto puede abrir una puerta hacia las mejoras 

organizacionales en las empresas que estén buscando una reestructuración o 

afianzar sus valores. 

 
 

A su vez, la presente investigación aporta esclareciendo conceptos, 

revisando información bibliográfica actualizada y quedando como punto de 

partida para otras investigaciones que quieran tomar este tema o el mismo rubro 

de muestra de investigación o negocio empresarial, al igual que las 

investigaciones que se han revisado a lo largo de este estudio hicieron en su 

momento. 

 
Trógolo M. et al (2013) menciona que el estilo de liderazgo no puede ser 

permanente en una línea de tiempo y deberá variar de acuerdo al contexto y 

coyuntura nacional, en ese sentido será válido tener en oportunidades una 

gestión de estilo transaccional, por lo cual se recomienda proseguir con 

investigaciones que profundicen los estilos de liderazgo en diferentes escenarios 

de la organización. 

El liderazgo transformacional y transaccional aportan diversas características 

propias con sus estilos cada uno con sus ventajas y desventajas, concluyéndose 

que se debe adaptar ambos estilos, aplicándolos el uno u otro en mayor o menor 

medida de acuerdo al tipo, objetivos y políticas de cada organización (Almirón, 

Tikhomirova, Trejo & García-Ramírez, 2015). 

 
De todo lo anterior expuesto con respecto a los resultados, se concluye que 

el estilo de liderazgo transformacional es el más adecuado para generar un 
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engagement en los colaboradores. Incluso en un contexto y población como el 

que ha abarcado este estudio, por tanto, puede ser replicado en otros ámbitos. 

 
Además, se puede afirmar que el liderazgo transformacional también es 

apropiado para mantener los niveles de energía en los colaboradores, ya que 

media como un motivador. Asimismo, es propicio para que los colaboradores 

demuestren una dedicación genuina hacia su labor. Sin embargo, el liderazgo 

transformacional no está relacionado totalmente con el factor absorción del 

engagement, que está sujeto a los niveles o percepción de un estado de 

felicidad. Esto podría ser de interés para próximas investigaciones. 

 
 

Durante el proceso de investigación se encontraron limitaciones tales, como la 

no disponibilidad del personal en los momentos de la visita para la aplicación de 

encuestas en al área de almacén y fabricación debido a sus labores de constante 

atención al detalle, la existencia dos turnos rotativos (día y amanecida) para 

poder cubrir la demanda de la empresa y finalmente el completar la 

administración de las encuestas al total de la población ya que se tomó casi un 

mes para poder recoger todas las encuestas completas, dado que algunos 

trabajaban en campo o directamente con el cliente externo. Sobre las 

limitaciones descritas las que más impacto tuvo fue la no disponibilidad del 

personal de almacén y fabricación, ya que los mismos se veían notablemente 

preocupados por sus tiempos y atención en su trabajo mientras se les explicaba 

el llenado de las encuestas, lo que guarda relación con los resultados obtenidos 

respecto a la relación del liderazgo transformacional y el factor absorción. Por 

otro lado su amabilidad y dinamismo mostro el vigor y dedicación del personal 

relacionados a un liderazgo positivo. 
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CONCLUSIONES 

 
 

1. Se corrobora la hipótesis general, la cual sustenta que existe relación 

entre liderazgo transformacional y engagement. 

2. De acuerdo con las hipótesis específicas, sí existe una relación 

significativa entre el liderazgo transformacional y la variable de vigor del 

engagement. 

3. De igual manera, se encontró que existe relación positiva y significativa 

entre la variable dedicación del engagement y el liderazgo 

transformacional. 

4. No obstante, no se encontraron relaciones significativas entre la variable 

absorción y el liderazgo transformacional. 

5. Se puede concluir que existe relación entre las dimensiones del liderazgo 

transformacional con las dimensiones del engagement. Con la excepción 

de las dimensiones carisma, consideración individualizada y la 

estimulación intelectual del liderazgo transformacional, con la dimensión 

absorción del engagement. 
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RECOMENDACIONES 

 
 

1. Reforzar el apoyo y consideración individualizada desde las jefaturas, 

dando seguimiento particular al personal que realiza tareas repetitivas 

y de complejidad del área de almacén y fabricación a efecto de que 

puedan mejorar sus condiciones de absorción relacionadas a 

engagement y a un mejor bienestar personal y mental. 

2. Mejorar los canales de comunicación con el personal del área de 

almacén y fabricación para recolectar sus sugerencias y problemáticas 

que puedan existir, a efectos de que los seguidores sean capaces de 

identificar sus propias dificultades se motiven e inspiren mediante la 

influencia positiva. 

3.  Implementar dentro de los planes capacitación temática relacionada 

a competencias específicas que ayuden al personal a identificar sus 

fortalezas y oportunidades de mejora en el ámbito personal y laboral, 

es decir estimularlos intelectualmente. 

4. Generar condiciones para la práctica de un liderazgo positivo, desde 

la identificación hasta la formación de nuevos líderes, para generar la 

consolidación de una gestión de alto rendimiento. 

5. Promover actividades de reconocimiento desde los líderes a los 

trabajadores respecto a su aporte en logros institucionales, para que 

identifiquen como sus labores impactan en los logros gerenciales. 

6. Difundir los beneficios psicológicos de contar con un líder 

transformacional, de cuanto este modelo puede mejorar la Gestión 

Humana en nuestra sociedad y en nuestras vidas. 
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