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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo descubrir la relacién entre
liderazgo transformacional y el engagement. La muestra estuvo conformada por
103 personas de ambos sexos, de una empresa de fabricacion de productos para
distribucién de electricidad en la ciudad de Lima. Se aplicé el Cuestionario de
Estilos de Liderazgo (CELID) y el Cuestionario de Engagement (UWES). El
enfoque de la investigacion fue cuantitativo cuyo disefio fue de tipo aplicado
método correlacional. Los resultados concluyeron que el liderazgo
transformacional esta directa y positivamente relacionado con la variable
engagement. A su vez el liderazgo transformacional esta relacionado
positivamente con las dimensiones vigor y dedicacion del engagement; a
diferencia de la dimension absorcién, la cual no guarda relacion 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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INTRODUCCION

En la actualidad muchos gestores se capacitan en temas de liderazgo para
poder potenciar a sus trabajadores a ser mas 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
psicolégicas u organizacionales pueden conllevar sus decisiones o practicas
directivas.

Es asi que, se encuentran diversas investigaciones que iniciaron camino en
la comprensién 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), Trogolo, 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 politicas organizaciones en temas de capacitacion.

De la misma manera, investigaciones a nivel nacional coinciden en los
resultados obtenidos y explicados en el parrafo anterior. Tal como lo mencionan

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

En cuanto al ambito local, se encuentra que, a pesar de conocer y comprobar
la eficacia de aplicar el liderazgo transformacional en las organizaciones,
muchas de éstas aun contindan con directivas verticales, haciendo un efecto
contraproducente al engagement, tal como lo menciona Jaramillo (2018) y Vela

(2018) en sus respectivos estudios realizados.
IX



El liderazgo es un elemento importante en el crecimiento y funcionamiento de
una empresa porque personas direccionadas correctamente por un facilitador
seran los principales aliados estratégicos de la organizacion para su obtencion
de objetivos.

Por otro lado, el engagement que adquieren los trabajadores para realizar su
tarea, el agrado y satisfaccién con la que realizan sus labores diarias estan
relacionadas con un trabajo de mejor calidad y mayor impacto positivo para los
intereses organizacionales.

Es sabido que las instituciones productivas privadas tienen practicas
organizacionales muchas veces cuestionables, no solo por la desactualizacion
en sus practicas, sino también porque terminan sumergidas en labores
operativas y burocréticas, lo cual genera no vinculacién con sus tareas y con la
organizacion en sus colaboradores. (Taype, 2016)

Es por ello la importancia del estudio a continuacion, dado que es unproblema
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 si cuentan con una vinculacién positiva hacia su labor y su institucién,
pese a los problemas en los que estan inmersas sus organizaciones.

En ese sentido la relacion entre el liderazgo transformacional y engagement
sera estudiada en el presente trabajo, cuyos resultados indicaran no solo el
comportamiento de los trabajadores en cada una de estas variables sino también
la forma cOmo estan asociadas. Esta relacion, si es fuertemente positiva podria

mejorar la gestion no solo organizacional sino también la gestion humana.



Se escogi6 una Institucién privada de fabricacion de productos de distribucién
de electricidad por su complejidad en tareas y su muestra con caracteristicas
operativas. Estudios previos como los de Bravo y Vicente (2013), encontraron la
relacion entre el liderazgo transformacional y engagement en una entidad publica
de salud de Chile, siendo este aporte un punto de partida para la investigacion.

El presente trabajo busca enfatizar y confirmar la importancia de un liderazgo
transformacional en una entidad privada de produccion, y como este estilo de
liderazgo puede crear una organizaciéon saludable, liderazgo positivo y personal
vinculado a sus labores y con alto rendimiento.

Se tiene como pregunta central conocer cudl es la relacién entre liderazgo
transformacional y engagement en los trabajadores de la muestra seleccionada.
La hipotesis es que si existe una relacion significativa entre ambas variables, lo
cual se corroborara en la presente investigacion.

En este estudio se encuentra el marco tedrico, en el capitulo uno, para
esclarecer conceptos y ahondar en las teorias que sustentan lo planteado,
asimismo, en el capitulo dos, se explica el método usado para la investigacion de
acuerdo con la poblacién y escenario elegido. En el capitulo tres, se exponen los
resultados obtenidos, para finalmente pasar a la discusion del caso en el capitulo

cuatro, las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Bases tedricas

1.1.1. Liderazgo Transformacional

Antecedentes

Chiavenato (1999) mencioné que el liderazgo esta en todo tipo de
organizaciones conformadas por personas sobre todo en las empresas y sus
componentes. Asi mismo, el que las administra hacia un objetivo debera hacerlo

conduciendo a las personas, es decir liderando.

Definiciones

Entre las diversas propuestas tedricas 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 comun.

Asi mismo, el lider 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 Tedrico

Partiendo de los conceptos mencionados es oportuna la explicacién detallada

de un tipo de liderazgo:
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El liderazgo transformacional, el cual conduce a un cambio positivo en el
desempefio del trabajador mediante la motivacion e inspiracion que brinda a su
colaborador velando por sus intereses y los de la organizacion. (Bass y Avolio,
1994)

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

Teoria del Gran Hombre. - esta teoria indica que el lider nace, no se hace. Se
cree que lider nacia con cualidades innatas y estaba destinado a ser un guia
para sus seguidores. Se creia que el lider servia principalmente para la guia

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

Teoria de los rasgos. - esta teoria tenia el supuesto que las personas nacian
con ciertas caracteristicas y rasgos de personalidad que condicionaban el don
de liderazgo. Sin embargo, también se tenia en cuenta que dos personas con

rasgos similares podian ser distintos tipos de lideres (Fayol, 1986).

Teoria de la contingencia. - esta teoria propone gue el estilo de liderazgo no
s6lo dependia de las cualidades, sino también del entorno y las situaciones. Se
dice que no todos los tipos de lider son utiles en todas las situaciones, sino que
habia que evaluar la situacion, el contexto, las personas involucradas para luego

elegir el tipo de lider idoneo (Fiedler, 1967).

Teorias situacionales. - esta teoria guarda relacion con la teoria anterior, en
la cual se plantea que el tipo de lider depende de la situacién. De acuerdo con el
contexto, se modifican las formas en que se aplica el liderazgo (Hersey,

Blanchard & Natemeyer, 1979).
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Teoria del comportamiento. - a partir de esta teoria se re piensa todo lo
anterior y se concluye que el lider no so6lo nace con cualidades innatas, sino que

las va aprendiendo gracias a las ensefianzas y a la observacion (Robbins, 1998)

Teoria participativa. - esta teoria indica que el lider es aquel que fomenta que
todas las personas tomen sus decisiones en la empresa y de esa manera, sea
mas eficiente y las personas pueden comprometerse mejor con los objetivos

planteados (Vroom & Yetton, 1973).

Teoria transaccional. - esta teoria indica que el lider es un gestor de las
personas, su liderazgo se basa en premios y castigos dependiendo del
comportamiento de sus seguidores, con ello intentar4 moldear el actuar de los

demas hacia la realizacion de los objetivos (Burns, 1978).

Teoria transformacional. - esta teoria plantea que la importancia el liderazgo

no sélo se rige por liderar a otros, sino por lograr una transformacién 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

continuacion:

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 coman.

Asi 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 comun generando finalmente una misién

y vision para la obtencién de metas, ello con un trabajo sostenido y con energia.

El liderazgo transformacional al mejorar el ambiente genera una cercania
entre el lider y sus seguidores, relaciones estrechas, finalmente un vinculo que

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

Es una forma estimulante de guiar al trabajador, ayudando a la obtencion de
sus resultados y conciencia de su propio rendimiento (Bass y Riggio, 2006)
Segun 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 admiracién y respeto que
se tiene hacia el lider por sus cualidades éticas y morales, llegando
a ser un ejemplo a sequir.

Motivacién inspiracional: Se define como la creacion de inspiracion
y motivacion que anima a los seguidores a involucrarse a un
objetivo en comun con el lider.

La estimulacion intelectual: Es la accion mediante la cual el lider
reta positivamente a sus seguidores con objetivos alcanzables y
gue estimulen su creatividad y participacion.

Consideracion individual: Es el trato diferenciado del lider a sus
seguidores de acuerdo a sus caracteristicas y necesidades. El lider
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 mas alla de una contratacién, meta por cumplir o necesidad en particular.

b) El Liderazgo transaccional

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

premiacion o seguimiento en el logro de objetivos mediante la premiacién o

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

Reconocimiento contingente

Direccion por excepcion activa

16



Este liderazgo tiene una incidencia positiva hacia los colaboradores nuevos
en la organizacion o personal que trabaje bajo objetivos especificos (vendedores
por metas mensuales, o proyectos temporales) sin embargo puede no

considerarse en estos casos una vinculacion mayor a lo descrito.

c) Laissez Faire

El Lider no hace ningun tipo de intervencién, solamente cuando algun
colaborador le hace alguna consulta. Asi mismo evita su rol de lider, no establece

comunicacion, unién ni metas.

Este estilo puede generar cierta inaccion de parte del equipo, o generar
grupos informales negativos que no aporten a los intereses corporativos sino a

intereses personales o de otra indole.

1.1.2. Engagement

Antecedentes

Las condiciones de trabajo subjetivas tales como intereses, pertenencia,
satisfaccion y el ambiente en general son los que afectan directamente al

trabajador tanto 0 mas que el tema salarial segin 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). Asi también, segun Pfeffer

17



(1998), los colaboradores buscan organizaciones que les permitan satisfaccion
en sus labores y crecimiento personal. Como resultado se genera un intercambio

de cuidado y motivacion de las partes.

Definiciones

Podemos mencionar que Kahn (1990) define el engagement como la energia
de la persona direccionada hacia los objetivos corporativos, estas personas
presentan conexiones fisicas 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 vinculacién generan un buen

rendimiento laboral y creativo con generacion de nuevas alternativas.

Es preciso mencionar que el engagement y el compromiso no son lo mismo,
el compromiso organizacional es una relacion psicolégica entre una persona y
organizacion, lo que implica que dicho compromiso pueda tener origen en la

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

Modelo Tedrico

Es asi 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 estan integrados con sus roles laborales

fisicamente y mentalmente de una manera positiva.
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Segun Manzano (2004), el término deviene de la psicologia positiva donde se
tienen en cuenta mas los factores favorables en la vida y el trabajo del ser
humano.

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

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

Entre las causas posibles del engagement y su condicién positiva en la
persona, segun Schaufeli y Bakker (2004) constituyen el apoyo social de parte
de pares y superiores, la retroalimentacion positiva, las tareas retadoras y
autonomia en el trabajo son las causas principales, siendo también, pero en

menor medida el soporte emocional obtenido fuera del trabajo.

Es valido 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
adaptacién y mas motivacion. A nivel interpersonal, el grupo se muestra mas
integrado, con relaciones interpersonales positivas hacia compafieros y clientes.

A nivel organizacional el estrés se vera disminuido, no habra fuga de talentos

y se observaré un clima favorable en la organizacion.

En definitiva el engagement puede ser considerado como un efecto de
sinergia (Bandura, 2001).

Lo anterior expuesto se sustenta en la teoria de la autodeterminacion, la cual
indica que las necesidades de competencia, autonomia y relaciones dependen
—e incrementan- por la motivacion y el bienestar que el lider ejerce a sus

seguidores.
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Dimensiones.

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

del engagement son las siguientes, detallando también sus definiciones:

¢ Vigor: Niveles de energia altos y permanentes durante la jornada,
incluso en momentos de alta demanda laboral.

e Dedicacion: Atencion exclusiva hacia las labores de manera
positiva y retadora de parte del trabajador.

e Absorcion: Es la sensacion que siente el trabajador de que el
tiempo se pasa de manera muy rapida debido al disfrute en las

labores y concentracion.

Segun Maslash y Leiter (1997) el engagement y sus tres dimensiones (vigor,
dedicacion y absorcién) son directamente opuestos a los componentes del
Burnout. Cabe resaltar que las personas que demuestran altos niveles de vigor,
dedicacion y absorcion no presentan desgaste de manera mental y fisica.

(Schaufeli et al., 2008).

Es necesario precisar que el engagement esta involucrado a hacia el trabajo
de uno mismo y sus capacidades propias, lo cual es diferente al compromiso
organizacional que va mas enmarcado en la afiliacion que se siente hacia una

entidad, sus practicas y sus creencias (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).
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1.2. Evidencias empiricas

Entre los antecedentes relacionados a la presente investigacion se pueden

mencionar los siguientes:

1.2.1. Antecedentes Nacionales

El estudio que realizaron Rodriguez, Romero y Ramos (2018), busco la
relacion entre los diferentes tipos que existen de liderazgo y el engagement en
colaboradores de un laboratorio en Lima, Peru. Se trabajé con dos hipdétesis,
siendo la primera sobre como los estilos de liderazgo impactan sobre el
engagement y la segunda hipotesis era medir el impacto del job crafting en el

liderazgo y engagement.

La investigacion aplicé el cuestionario de liderazgo (MLQ) de Bass y Avolio
(1990), job crafting y engagement (UWES). Tuvo un enfoque explicativo,
cuantitativo y transversal con una colaboracién de 254 trabajadores teniendo
como resultados la relacion significativa entre los estilos de liderazgo con la

aceptacion ante los cambios en la organizacion

Por su parte, Jaramillo (2018) realiz6 una investigacion para determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y engagement en un centro de
finanzas en San Isidro en la ciudad de Lima durante el afio 2018. La muestra fue
de 150 trabajadores, con un disefio transversal y correlacional utilizandose 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

items.

Los resultados mostraron alta y significativa correlacion entre las variables
liderazgo transformacional y engagement (r=.900), determinandose que, a mas
liderazgo, mas engagement. Por otro parte el liderazgo transformacional y
engagement en la investigacion mostraron un nivel predominante medio, no se
encontré una diferencia significativa entre los varones y mujeres respecto a las

variables estudiadas.

Por su parte Paredes (2019) elabor6 una investigacion con la finalidad de
identificar el impacto del liderazgo sobre el engagement en los trabajadores del
centro de educacion Saberes situado en Truijillo, estudio realizado en el afio

2018.

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

participantes. Respecto al andlisis de correlacién el resultado obtenido fue de

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

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

el engagement de los trabajadores del centro de educaciéon Saberes.
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Vela (2018) por su parte realizé una investigacion con el objetivo de identificar
la relacién 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
conté con 220 colaboradores de ambos sexos con una edad promedio de 30

afios. 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 afio 2004 y el cuestionario de

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

Se aplicé una prueba piloto para ambos instrumentos, posterior a ello se
comprobd que el liderazgo transformacional se relaciona de manera positiva con

el vigor del engagement (.669), con la dedicacion (.812) y con la absorcion (.781).

De la misma forma se comprobd que el liderazgo transaccional también se
relaciona de manera positiva con las dimensiones vigor (.661), dedicacion (.828)
y absorcién (.828) sin embargo por su parte el estilo laissez faire no se relacioné
significativamente con las dimensiones vigor, absorcion y dedicacién del

engagement.

Asi mismo, De Lama y Estrada (2016) abordaron el su estudio la relacién
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 teoria de

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

Respecto a los resultados se evidencié una relacion de prondstico 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 compaferos y autonomia), la relacion entre el liderazgo
y engagement, se diluye, en consecuencia, si las personas de la organizacion
sienten que si se incrementan los recursos laborales, a través de un estilo de
liderazgo de servicio, experimentardn mayores niveles de engagement. Con
estos resultados la investigacion busca proponer nuevas acciones para mejorar

la condicién de los trabajadores.

1.2.2. Antecedentes internacionales

Molina, D. (2018) En su investigacion aplicé un enfoque correlacional y tuvo
como meta buscar la relaciéon entre liderazgo transformacional y engagement de
trabajadores del area administrativa de una organizacién farmacéutica en
Ecuador. La poblaciéon final fue de 43 trabajadores, los cuales estaban
distribuidas en el area de Gestiébn Humana con 15 personas, area operativa con
13 personas y ventas con 12 personas, mas los 3 jefes respectivos totalizando

la poblacion 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 Ultima parte tuvo un enfoque

cualitativo empleando preguntas con elaboracion ya estructurada.

El objetivo de su investigacion 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 organizacion.

Cadiri, Savino y Silva (2018) elaboraron una investigacion cuyo objetivo fue
identificar el liderazgo transformacional y engagement en directores de locales
de juegos de azar en Mar del Plata. Se cont6é con el aporte de 20 directores
voluntarios y anénimos 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 mas del 50% de los directores mostraron
niveles bajos en las dimensiones de liderazgo transformacional y engagement.
Finalmente entre la relacion del liderazgo transformacional y engagement, si se
pudo encontrar niveles de asociacion luego de la aplicacién de las pruebas no

paramétricas.

Por su parte Nunes (2016) elabor6 una investigacién sobre como se relaciona
el liderazgo ético y el work engagement en una empresa de innovacion y

sistemas en Madrid, Espafia, 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).
Asi mismo, la investigacion fue de contenido cuantitativo, exploratorio,
descriptivo y correlacional. Para responder a esta pregunta, se efectué una
revision de los antecedentes sobre el liderazgo ético, el clima ético
organizacional y el work engagement, que origin6 un modelo conceptual. Este
modelo fue testado a través del analisis de ecuaciones estructurales. Los
resultados que se obtuvieron sugieren la existencia de una relacion positiva entre
el liderazgo ético y el work engagement, asi como una relacién 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) surgio la inminente necesidad de realizar un estudio de
liderazgo transformacional, engagement e identidad social en un grupo
carabineros en Chile. Se sometieron a esta evaluacion 985 personas que
cursaban formacion para carabineros. Se uso 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, asi como

también con el desempefio.

Por su parte Cruz et al. (2013) realizaron una investigacion para identificar la
relacion el liderazgo transformacional, engagement de grupo y desempefio del
grupo a partir del modelo (HERO) correspondiente a organizaciones saludables
y resilientes (Salanova 2008; Salanova, Martinez, Cifre y Llorens, 2009).

Se analiz6 a 519 trabajadores pertenecientes a equipos de trabajo, de 12
empresas medianas y pequeias en Espana.

Para poder determinar los resultados y su posterior analisis por grupos, se
aplicaron el indice de desviacibn promedio (ADM(J)) y los coeficientes de
correlacion intraclase. La hipotesis propuesta fue que el engagement grupal
media el liderazgo transformacional y el desempefio 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. Descripcion de la realidad problematica

Las instituciones privadas dedicadas a la produccién, dado su tamafio 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 estan enmarcadas en un contexto altamente operativo
con labores repetitivas, labores excesivas que pasa por un largo flujo para su

final produccion y distribucion.

Ante este tipo de inconvenientes, de acuerdo a lo mencionado por Bass y
Avolio (1994), el liderazgo transformacional genera un cambio positivo en el
desempefio del trabajador mediante la motivacion e inspiracion para lograr los
objetivos que plantea la organizacion. Salanova y Schaufeli (2009) mencionan
gue este cambio en el desempefio debe lograrse de una manera saludable tanto

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

Asi mismo el personal operativo tiene la imagen de tener una vinculacion débil
con sus actividades, ello quizas por una falta de motivacién, tareas repetitivas,
prolongada antigiiedad en la institucion, y la posible falta de un liderazgo

adecuado.

Un factor influyente que no se aleja mucho del tema de investigacion es
muchas de las empresas actualmente no tienen un sistema de reconocimiento
laboral segun Martinez (s.f.). Es decir, se cuentan con misiones y visiones que
buscan el servicio a la sociedad, las cuales no aterrizan a las areas operativas

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

Otro factor para considerar segun 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 caido en la operatividad de sus tareas, lo cual ha
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generado menores indices de productividad e identificacién con la cultura de la

entidad.

Para Arce (2014) las empresas estdn optando por contratar trabajadores
multitarea, lo que implica una sobrecarga de trabajo sobre los mismos, lo que
conllevaria a un riesgo de error en sus funciones si no se les brinda el adecuado
acompafiamiento y motivacion de parte de sus superiores.

En ese sentido resultd 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 investigacion es afirmar y descartar los motivos de las
caracteristicas no positivas de las empresas de manufactura tomando como
referencia a una organizacion que fabrica productos para distribucion de
electricidad en Lima, y de esta manera brindar una alternativa a la situaciéon
psicolégica y laboral de miles de trabajadores del sector de empresas de fabrica

y también a la sociedad.

Vale decir que la entidad donde se aplicd el presente estudio es una
institucion compleja con mas de 50 afios de antigliedad, a la cual se tuvo total
acceso, el cual es en cierta forma fue dificil de conseguir, por lo que se puede

decir que la presente investigacion tiene un valor de informacién importante.

1.3.2. Formulacién del problema

¢, Cual es la relacion entre liderazgo transformacional y el engagement en
trabajadores que laboran en una empresa de fabricacion de productos para

distribuciéon de electricidad en la ciudad de Lima?
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1.4.

Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General

Conocer la relacion entre el liderazgo transformacional y el engagement
en trabajadores que laboran en una empresa de fabricacién de productos

para distribucién de electricidad en la ciudad de Lima.

1.4.2. Objetivos especificos

Conocer la relacion entre el liderazgo transformacional y el factor vigor del
engagement en trabajadores que laboran en una empresa de fabricacion
de productos para distribucién de electricidad en la ciudad de Lima.
Conocer la relacion entre el liderazgo transformacional y el factor
dedicacion del engagement en trabajadores que laboran en una empresa
de fabricacion de productos para distribucién de electricidad en la ciudad
de Lima.

Conocer la relacion entre el liderazgo transformacional y el factor
absorcién del engagement en trabajadores que laboran en una empresa
de fabricacion de productos para distribucién de electricidad en la ciudad
de Lima.

Conocer la relacion entre las dimensiones de liderazgo transformacional
y las dimensiones del engagement en trabajadores que laboran en una
empresa de fabricacién de productos para distribucién de electricidad en

la ciudad de Lima.
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1.5. Hipotesis y variables

1.5.1. Formulacion de la hipotesis

El presente estudio busca encontrar la relacion directa que puede tener el
liderazgo con el engagement en los colaboradores, ciertamente esto debera ser
corroborado no solo en relacion con las variables sino también en nuestro
contexto.

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

el liderazgo podra generar un cambio positivo en ellas.

Como lo menciona Bravo y Vicente (2013), existe una relacion positiva entre
el liderazgo transformacional y el engagement. Por lo mencionado anteriormente

se propone las siguientes hipotesis:

Hipotesis General
« Hi. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
engagement en trabajadores de una empresa de fabricacion de productos

para distribucion de electricidad en la ciudad de Lima.

Hipotesis Especificas

» Hi. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el factor
vigor del engagement en trabajadores de una empresa de fabricacion de
productos para distribucidon de electricidad en la ciudad de Lima.

» Ha. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el factor
dedicacion del engagement en trabajadores de una empresa de fabricacion

de productos para distribucion de electricidad en la ciudad de Lima.
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» Ha. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el factor
absorcion del engagement en trabajadores de una empresa de fabricacion
de productos para distribucion de electricidad en la ciudad de Lima.

* Ha. Existe relacion significativa entre las dimensiones del liderazgo
transformacional y las dimensiones del engagement en trabajadores de una
empresa de fabricacion de productos para distribucién de electricidad en la

ciudad de Lima.

1.5.2. Variables del estudio

a) Las variables pararelacionar:

Liderazgo Transformacional
e Carisma
e Estimulacion Intelectual
e Inspiracion

e Consideracion Individualizada

Engagement y sus dimensiones
e Vigor
e Dedicacion

e Absorcién

b) Variables sociodemograficas:
e Edad: Entre los 18 a 65 afos
e Sexo: hombre y mujer

e N° de Hijos. De 0 a mas
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e Antigiedad: De 6 meses a 21 afios a mas
e Instruccion: Secundaria, Técnico, Universitaria

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

1.5.3. Definicion operacional de las variables

e 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, Estimulacion Intelectual, Inspiracion vy

Consideracion Individualizada.

e Variable Engagement

Definida por las puntuaciones obtenidas en el Utrecht Work Engagement

Scale -UWES, que mide tres dimensiones: Vigor, Dedicacién y Absorcion.

La distribucién de los items segun las dimensiones tanto del liderazgo

transformacional y del engagement, se pueden visualizar en la

operacionalizacién de las variables.

33



Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de las variables

Técnicas e
) instrumentos
Variable Dimensiones Definicion ltems de
recoleccion
de datos
Vigor Energia de accién 01-05 items
Engagement Dedicacién Constancia en cumplimiento de 06-10 items UWES
tareas
Absorcion Tiempo y dedicacién laboral 11-15 items
. Consiste en influir .
Carisma en los demas 3-21- 33 - 34items
Estimulacion "evaoarfaer?esgsngg‘;ifui?éﬂ“gf”es 4-15-23-25-28-
Liderazgo Intelectual problemas habituales. 29 -30items CELID - S
Transformacional Inspiracion Transmite a los seguidores su 19 - 22 — 24items

vision de futuro.

. ., Se ocupa por todos los
Consideracion pap

Individualizada bienestar.

miembros de su equipo, de su 13- 14 — 17items

34



CAPITULO IIl: METODO

2.1. Tipo y disefio deinvestigacion

Para este estudio se uso el enfoque cuantitativo ya que empled el acopio de
informacion y datos para comprobar la hipotesis, apoyandose en la estadistica y
el procesamiento de datos numericos.

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 relacion significativa entre dos variables (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014).

2.2. Participantes

La poblacién estuvo formada por 103 sujetos entre varones y mujeres,
(siendo mayoritariamente varones), con una edad promedio de 38 afios. Con un
nivel educativo universitario y técnico concluidos, que trabajan en la empresa de

fabricacién de productos para distribucidon de electricidad en la ciudad de Lima.

Dado que el numero de la poblacién total fue analizada, y siendo el tamafio
de la organizacion relativamente pequefa, se optd por realizar un estudio tipo

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

Dentro de los criterios de inclusién se consideraron:
e La participacion voluntaria

e Tiempo minimo de 6 meses de labores en la institucion.
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En cuanto a los criterios de exclusion se tomaron los siguientes:
e Personas que hagan trabajos temporales o intermitentes.

e A las personas que estaban delicadas de salud durante los dias de la

evaluacion.

Se incluy6 una ficha de datos (Anexo A) con la finalidad de delimitar las
caracteristicas sociodemogréficas de los participantes como las siguientes: sexo,

grado de instruccion y la antigiiedad de labores en empresa lo cual se detalla en

el cuadro siguiente:
Tabla 2

Muestra de poblacion

21 a Total
ANOS l1a2 3a5 6al0 11a20 mas 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. Medicién

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

la generacion de datos de una muestra o poblacion para obtener resultados que

puedan ser medibles. (Arias, 2006)

En ese sentido, la técnica para la recoleccion de datos fue la encuesta;
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apoyada en el cuestionario como instrumento, este Ultimo segun Hernandez 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 administré el CELID (Cuestionario de Estilos de
Liderazgo) el cual es una adaptacion de Escandon (2012), Montalvo (2012) y
Tamariz (2010) del cuestionario segun la teoria 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 adaptacion fue por Escandon,
Alicia, Montalvo Nidia, Tamariz Doménica en Peru. Cuya Baremacion es: Pobre

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

El cuestionario CELID tiene 34 items, el tiempo que toma para resolverlo es
de 10 a 15 minutos. Con una escala Likert de 5 niveles (desde la minima que es
1 que representa un total desacuerdo, hasta la maxima que es 5 que representa
un total acuerdo). Se aplicé el Formato (S) el cual se utiliza para medir la
percepcion del tipo de liderazgo que percibe el subordinado desde su superior

(Montalvo, 2012).

El CELID fue aplicado en una investigacién sobre estilos de Liderazgo en
Instituciones Educativas de Ventanilla, Callao por Montalvo (2012) donde se
realizé la validez de los items 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 calcul6 a partir del Coeficiente Alfa
de Cronbach el cual fue .876. Para hallar este resultado se aplicé una prueba
piloto en la empresa donde se realizé el estudio. Ante el resultado mencionado
no hubo necesidad de reformular los enunciados del instrumento, siendo asi el
cuestionario viable y poder aplicarse a toda la muestra de estudio. El resultado

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

b) Cuestionario de Engagement (UWES)

En el presente estudio fue administrado El cuestionario de engagement o
UltrechtWork Engagement Survey (UWES) en su version en espafiol de 15 items
(Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6é y Grau, 2000) elaborado por (Flores et al.,
2015). El objetivo del UWES es medir el engagement y sus factores. Vigor (VI; 5
items), Dedicaciéon (DE; 5 items) y Absorcion (AB; 5 items). Los items puntlan
en una escala de tipo Likert con 7 puntos de frecuencia que van de 0 (nunca) a

6 (diariamente).

Se utilizo la versién validada en el Pera con 145 profesores de primaria y
secundaria pertenecientes a 8 entidades educativas de Lima Metropolitana, del
instrumento UWES en su traduccién al espafiol, detallan que en su proceso de
validacion se examind la estructura interna mediante el andlisis factorial
confirmatorio el cual report6 una estructura tridimensional. En cuanto a la
consistencia interna fueron de manera general favorables para cada una de las
dimensiones a excepcion de absorcion. Se present6 la confiabilidad junto a sus
los intervalos de confianza segun cada dimensién: Vigor (.79; IC:..71, .84),

Dedicacion (.82; IC:.75, .86) y Absorcion (.66; IC: .55, .74) (Flores, Fernandez,
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Juérez, Merino & Guimet; 2015).

Sobre la confiabilidad del instrumento se calcul6 a partir del Coeficiente Alfa
de Cronbach el cual fue .910. Para hallar este resultado se aplicé una prueba
piloto en la empresa donde se realizé el estudio. Ante el resultado mencionado
no hubo necesidad de reformular los enunciados del instrumento, siendo asi el
cuestionario viable y poder aplicarse a toda la muestra de estudio. El resultado

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

En la presente investigacion a fin de determinar la confiabilidad de los
instrumentos, se tomé como referencia la escala de valores para el Alfa de

Cronbach segun Ruiz Bolivar (2002), de la siguiente manera:

Tabla 3
Valores de los niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002)

De la misma manera para determinar la correlacion entre las variables

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

Bisquerra (2009):
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Tabla 4

Escala de correlacion segun el rango de valores.

Coeficiente

Tipo

Interpretacion

De-091a-1

De -0.71 a -0.90
De -0.41 a-0.70
De -0.21 a-0.40

Negativa / relacion inversa

Correlaciéon muy alta
Correlacion alta
Correlacién moderada
Correlacion baja

De 0a-0.20 Correlacion baja

De 0a0.20 Positiva / relacion directa COTTelacion practicamente
nula

De 0.21a0.40 Correlacién baja

De 0.41a0.70 Correlacion moderada

De 0.71a0.90 Correlacion alta

De09lal Correlacion muy alta

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

2.4. Procedimiento

La recoleccion 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 mayoria
universitarios con carrera terminada, ya que de esta forma se podia presenciar
el momento de resolucion a los cuestionarios. Un factor importante fue el tiempo,
dado que, por la produccién continua de la fabrica, los trabajadores no disponian

de tiempo en los momentos de evaluacion.

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

11:30 am, reuniendo a los trabajadores en el salon de conferencias de la
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gerencia. El primer dia se inicié con los primeros 15 colaboradores a quienes ya
se les habia comunicado el objetivo de la investigacion. Al siguiente dia, pasaron
15 personas mas, de la misma forma en los dias siguientes, logrando asi censar

a los 103 colaboradores.

Esta agrupacion 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 investigacion. Asi mismo a cada
grupo de participantes se les explico el motivo del estudio verbalmente adicional
a la Carta de Consentimiento Informado (Anexo D) que acompafié a los

instrumentos.

El tiempo minimo para emplearse de acuerdo a esta distribucidon era de 7 dias
de visita a la empresa, sin embargo, dada la alta carga laboral de la organizacion,
este tiempo se prolongd de manera considerable por temas como disposicion de
aulas, ausencia de disponibilidad del personal por recarga laboral, entre otros

factores.

2.5. Andlisis de Datos

Para el procesamiento de datos se utilizo el paquete estadistico SPSS 25 en
espafnol para Windows, en donde la informacién se consigné en una data,
estructurada de forma que permita como primer paso estimar si la distribucion
de datos mantiene la normal estadistica que justifique el uso de los estadisticos

pertinentes. Hernandez et al. (2010).
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Estadistica Descriptiva

Los resultados se mostraran empleando las tablas de frecuencias.

Estadistica inferencia/prueba de hipotesis
La contrastacion de la hipotesis se determind de la siguiente manera:

H1 Hipotesis Alterna: Existe relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el engagement en colaboradores de una empresa de

fabricacion de productos para distribucién de electricidad en Lima.

Nivel de significacion:
El nivel de significacion tedrica a= .05 estd relacionado a un nivel de
confiabilidad el 95%.
Regla de decision:

La significacion "p" si es menor que a, se rechazara Ho.

La significacion "p" no es menor que o, entonces no rechazar Ho.

Prueba estadistica.

Para poder elegir la prueba estadistica, se utilizé la prueba no paramétrica
Rho de Spearman, considerado una medida de correlacion para variables que
requiere minimo de medicién ordinal, de tal forma que las personas consideradas
en la muestra consigan agruparse por rangos. El analisis de los datos fue

efectuado con el software de estadistica SPSS en su version 25, interpretando
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los resultados en funcion del valor de significancia que se obtenga:

e Sig. 0,05 => Dependencia, relacion significativa

e Sig. > 0,05 => Independencia, o relacion no significativa

2.6. Criterios Eticos

A efectos de que la investigacién se encuentre en el marco de la ética, los
participantes mediante el consentimiento informado tuvieron el conocimiento del
tratamiento de la informacion que brindd en los instrumentos y la ficha

sociodemografica

El consentimiento informado se adjuntdé a los instrumentos, donde se
describié la finalidad de la investigacion, la forma de participacién de las
personas y el tiempo que les tomaria. Asi mismo se explico en ella el anonimato,
integridad y seguridad de los datos proporcionados. Adicional a ello se explicd
verbalmente a cada una de las Gerencias lo antes mencionado. Se adjunta su

detalle en el Apéndice D.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS

En este capitulo se revisaran los resultados obtenidos en la presente

investigacion de acuerdo con los objetivos planteados.

3.1. Validez de Confiabilidad

Para estimar la fiabilidad del liderazgo transformacional utilizada en esta
investigacion, se utilizé 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 items miden el
constructo del liderazgo.

Tabla 5

Andlisis de confiabilidad del cuestionario de liderazgo transformacional

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,860 34

Fuente: Autor de la tesis

Para estimar la fiabilidad de la prueba engagement utilizada en esta
investigacion, se utilizé 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 items

miden el constructo del engagement.

Tabla 6

Analisis de confiabilidad de la Prueba engagement (UWES)

Alfa de N° de
Cronbach 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 estadistica correcta para obtener el
objetivo de la investigacidn, se prosiguié a efectuar el andlisis 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 correccion Lilliefors)
porque el tamafio de la muestra obtenida fue superior a 50 (Garcia, Gonzalez 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
qgue se logré establecer que para el andlisis de ambas variables se deberia de
efectuar la prueba de correlacion de Spearman, se efectio mediante este
estadistico debido a que las variables a analizar fueron consideradas

cualitativas.

Tabla 7

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

Liderazgo

Instrumento _ Engagement
Transformacional

Estadistico de prueba ,123 ,076

Sig. asintética(bilateral)* ,001 ,158

Nota: * Correccion de significacion 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 dimension vigor, que el
estadistico ha obtenido un valor de ,124 y que el valor de significacion estadistica
(p) ha sido ,000 y por lo tanto, como la significancia es menor que 0.05 entonces
la dimension no sigue una distribucion normal. Asimismo respecto al estadistico
de las dimensiones dedicacion (,112), absorcion (,097), carisma (,187),
estimulacioén intelectual (,134), inspiracion (,158) y consideracion individualizada
(,186), y dichos valores de significancia estadisticas son menores de 0.05, con

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

Tabla 8

Pruebas de normalidad segun dimensiones de las variables

Estadistico Sig.
Vigor 124 ,000°
Dedicacion 112 003¢
Absorcion 097 019¢
Carisma 187 000¢
Estimulacioén Intelectual 134 000¢
Inspiracion 158 000°
Consideracion 186 .000¢

Individualizada

Fuente: Autor de la tesis
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3.3. Andlisis Descriptivos

En las siguientes tablas se muestra el analisis descriptivo del cuestionario de
liderazgo transformacional y engagement. Se considero para este primer analisis
las puntuaciones minimas, maximas, la media y la desviacién estandar de los

datos recogidos con estos dos instrumentos.

Tabla 9

Analisis descriptivo de liderazgo transformacional y engagement

Desv.
N Media Desviacion Minimo Méaximo
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 desviacion estandar 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 estimacion menos precisa de la media de esta variable.
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Tabla 10

Andlisis descriptivo del liderazgo transformacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)

Totalmente en 4 3,9

desacuerdo

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 estan de acuerdo con el liderazgo transformacional, seguido por 18.4% no
precisaron ninguna apreciacion 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 segun la percepcién de los colaboradores que laboran
en una empresa analizada.

Tabla 11

Analisis descriptivo de engagement

Niveles Frecuencia Porcentaje
(f (%)

Nunca 14 13,6

Esporadicamente 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
gue diariamente tiene un estado psicologico positivo con el trabajo, 19,4%
frecuentemente tiene entusiasmo, energia y pasion por el desempefio de su
trabajo y un 2.91% regularmente precisaron los colaboradores que laboran en
una empresa de fabricacién de productos para distribucion de electricidad en

Lima.

3.4. Analisis de Correlacién

Hipotesis general

. Hi. Existe relaciéon significativa entre el liderazgo transformacional y el
engagement en colaboradores que laboran en una empresa de fabricacion

de productos para distribucién de electricidad en Lima.

Tabla 12

Relacion liderazgo transformacional y engagement.

Liderazgo
transformacional Engagement

Coeficiente de 1,000 ,294**
Liderazgo correlacion
Rho de transformacional Sig. (bilateral) _ 003
Spearman N 103 103
Coeficiente de ,294** 1,000
=ngagement Correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 103 103

**_La correlacion 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 fabricacion de productos para distribucion de
electricidad en Lima, es decir si el liderazgo transformacional aumenta de la
misma manera aumenta la variable engagement.

Hipdtesis Especificas.
. Hi. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
factor vigor del engagement en colaboradores de una empresa de

fabricacion de productos para distribucion de electricidad en Lima

Tabla 13

Relacion liderazgo transformacional y Factor vigor.

Liderazgo

transformacional Factor vigor

Coeficiente de 1,000 ,380**
Liderazgo Correlacion
Rho de : . )
Spearman transformacional Sig. (bilateral) ) ,000
N 103 103
Coeficiente de , 380** 1,000
Factor vigor correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

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

Fuente: Autor de la tesis
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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 fabricacién de productos para

distribucion de electricidad en Lima.

. H2. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

factor dedicacion del engagement en colaboradores de una empresa de

fabricacion de productos para distribucion de electricidad en Lima.

Tabla 14

Relacion liderazgo transformacional y Factor dedicacion.

Liderazgo Factor
transformacional dedicacion
Coeficiente de 1,000 , 353**
Liderazgo Correlaciéon
Rho de  transformacional
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 103 103
Coeficiente de ,353** 1,000
Factor dedicacion Correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

** La correlacion 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 dedicacién 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 fabricacion de productos para

distribuciéon de electricidad en Lima.

. Hs. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

factor absorcion del engagement en colaboradores de una empresa de

fabricacion de productos para distribucion de electricidad en Lima.

Tabla 15

Relacion liderazgo transformacional y Factor absorcion.

Liderazgo Factor
transformacional absorcion
Coeficiente de 1,000 , 146
Liderazgo Correlacion
Rho de transformacional  Sig. (bilateral) ,141
Spearman N 103 103
Coeficiente de , 146 1,000
Factor absorcion correlacion
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 absorcidon del engagement de manera positiva, baja (,146)
en los resultados de los colaboradores que laboran en una empresa de

fabricacion de productos para distribucion de electricidad en Lima.

* Hs. Existe relacion significativa entre las dimensiones del liderazgo
transformacional y las dimensiones del engagement en trabajadores de una
empresa de fabricacion de productos para distribucién de electricidad en la
ciudad de Lima.

Tabla 16

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

Estimulaciéon Consideracion
Carisma _ Intelectual  Inspiracion Individualizada
Vigor Coeficiente de 368" 361" 324" 215"
correlacion ’ ’ ’ '
Sig. (bilateral) 1000 001 001 029
N 103 103 103 103
Dedicacion Coeficiente de 208" 328" 385" 212"
Rho de cgrrelapmn
Spearman Sig. (bilateral) ,002 ,001 ,000 ,032
N 103 103 103 103
Absorcion  Coeficiente de 061 144 200" 026
S eleieral)  5ag 146 043 795
N 103 103 103 103

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Autor de la tesis
55



De los resultados obtenido de la tabla 16, para los casos de la
dimensiones del engagement, vigor y dedicacion respecto a las dimensiones del
liderazgo transformacional que son carisma, estimulacién intelectual, inspiracion
y consideracion individualizada, se relacionan de manera positiva, siendo el mas
alto ,385** para el caso de la dedicacion e inspiracion, y el mas bajo es ,026 para
la correlacion entre la absorcion y consideracion individualizada, asimismopara
todos los casos de la dimensiones de engagement, vigor y dedicacion
relacionada con las dimensiones de la variable liderazgo transformacional resulto
altamente significativa con 99%, excepto la dimension la consideracion

individualizada con el vigor y dedicacién que result6 significativa con 95%.

Sin embargo, para el caso de la dimension del engagement, absorcion,
respecto a las dimensiones carisma, estimulacién intelectual y consideracion
individualizada, la correlacion 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 fabricacién de productos para

distribucion de electricidad en Lima.
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CAPITULO IV: DISCUSION

La presente investigacién tuvo por objetivo encontrar la relacion entre el
liderazgo transformacional con el engagement de los trabajadores en una
empresa de fabricacion de productos para distribucion de electricidad en la
ciudad de Lima; en el cual se encontr6 que se pudo corroborar la hipotesis

general.

Para empezar, poco mas del 55% de los encuestados afirmaron tener un lider
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
mas 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
relacion 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 mas engagement por parte de los trabajadores.

Este resultado coincide con lo investigado por Torres (2019) en su
investigacion de estilos de liderazgo y engagement laboral en trabajadores de la
municipalidad distrital de Barranca. En esta investigacion se encontraron niveles
significativos y positivos entre las variables estudiadas. Por este resultado, se
llegd a la conclusién que existe una relacién 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 investigacion de Rodriguez, Romero y Ramos (2018) sobre
la relacion de estilos de liderazgo y engagement, resultaron que el liderazgo
transaccional y transformacional tienen relacion directa y positiva con el
engagement, haciendo asi 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
investigacion. En esta investigacion se concluyé que existe una relacion directa,
alta y muy significativa entre las variables que se estudiaron. Ademas, se
determind 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 investigacion de Tripiana y Lorens (2015) citada por Molina (2018)
demostro también que el liderazgo transformacional contribuye positivamente en
el compromiso de los trabajadores, mejorando asi la productividad de la

empresa.

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

transformacional, desempefio grupal y engagement en empresas
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pequefias y medianas de Espafa, también se concluyd que este estilo de
liderazgo media positivamente sobre el engagement y, por consecuencia, en el
desempeiio grupal en el trabajo. Es decir, se comprueba una vez mas 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) concluyo en su investigacion que el tipo de liderazgo que se

ejerce guarda relacion directa sobre el engagement de los trabajadores.

Espinoza (2015) en su estudio sobre la relacion de liderazgo
transformacional, identidad social y engagement, concluyé una vez mas que
dicho tipo de liderazgo contribuye positivamente al engagement e identificacion
gue tienen los empleados, quienes actdan en pro de las exigencias y objetivos

organizacionales.

En el presente estudio mas del 55.3% de trabajadores identificaron contar con
un liderazgo transformacional y mas del 41% de trabajadores precisaron tener
un estado psicolégico positivo en el trabajo. En este caso, el liderazgo
transformacional al estar presente genera estados positivos emocionales y una
dosis en el capital psicolégico positivo, es decir en el engagement (Llorens,

Salanova, & Losilla, 2009).

Asi mismo se confirma la hipotesis especifica que establece la relacion entre
el liderazgo transformacional y la dimensién vigor del engagement, la cual se

refiere a los niveles de energia que tienen los empleados hacia la realizacion de
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sus labores. Se obtuvo una relacion 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 mas eneérgicos y pueden realizar sus labores destinados hacia el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Estudios anteriores como los descritos por Vela (2018) en su investigacion de
estilos de liderazgo y engagement en una empresa de textil-retail del distrito de
San Luis en Lima, también encuentran relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la dimension vigor del engagement. En esta investigacion se
encontré que los estilos de liderazgo que mas se relacionan positivamente con
el engagement en los trabajadores son el transformacional en primera instancia
y el transaccional como segunda opcién. En ellos se encontré una relacion
significativa. De igual manera se pudo identificar que el grupo de trabajadores
gue no logro identificar un estilo de liderazgo en sus jefes, obtuvieron puntajes
bajos en engagement, lo cual corrobora una vez mas 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, Trégolo et al. (2013), estudiaron sobre el impacto que los
diferentes tipos de liderazgo ejercen en el engagement y burnout. En dicha
investigacion, se concluyé que el liderazgo transformacional y transaccional

afectan de manera positiva al engagement. Asimismo, se encontré que el factor
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inspiracion del liderazgo transformacional tiene relacion directa y significativa con
el factor vigor del engagement, lo cual corrobora la hipétesis de la presente
investigacion. Se entrevé una vez mas que el lider transformacional es capaz de
estimular de tal manera al trabajador que repercute en sus niveles de energia al

comprometerse con su labor.

Es valido afadir que los trabajadores con altos niveles de engagement
mantienen un alto vigor y conexion con su trabajo (Salanova & Llorens, 2008).
Ademas, Bakker, Demerouti y Xanthopoulou (2011) mencionan que los
trabajadores con engagement son capaces de generar sus propios cambios y
autoevaluacion mejorando y manteniendo sus niveles de energia durante la
jornada. Sin embargo, Carrasco, De la Corte & Ledn (2010) sostienen que no
solo los recursos propios causan el engagement, sino que también los recursos

laborales, como la autonomiay el liderazgo transformacional.

De la misma manera la investigacion confirma la segunda hipotesis especifica
gue establece relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
dimension dedicacion del engagement, teniendo una relacidn positiva y

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

Pérez y Valderrama (2018), en su investigacion estilos de liderazgo y felicidad
y su relacion con el engagement en una organizacion del gobierno regional de
Arequipa encontraron relacion significativa entre el liderazgo transformacional y
el factor dedicacion. En esta investigacion, ademas, se obtuvo que existe una

relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el engagement. En otras

61



dimensiones estudiadas se pudo entrever que, por ejemplo, las escalas de
carisma y vigor también guardan estrecha relacion con el engagement, por lo
gue se infiere que a mejor carisma, se obtienen mejores niveles de engagement
en el personal. De la misma forma, se encontré que la inspiracion que ofrece un
lider transformacional repercute positivamente en el compromiso que
demuestran los trabajadores. Todo ello contribuye a seguir dando parte y
corroborar, una vez mas, la relacion de positivismo que guarda el estilo de

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

Llorens (2009) realiz6 un estudio sobre el liderazgo transformacional y afecto
positivo y engagement en trabajadores de una empresa de construccion de la
provincia de Castellén. En la cual se concluyé que el liderazgo transformacional
tiene relacion directa y significativa con el engagement, y a su vez influye en el
factor dedicacién, haciendo que los trabajadores se sientan con mas energia,
mas dedicados y absortos en sus labores. También se traté otros aspectos
psicoldgicos de interés como que este estilo de liderazgo propicia el afecto
positivo como la relajacion, el entusiasmo, el placer, el optimismo, la resiliencia

y la satisfaccion laboral.

Por otro lado, la tercera hipétesis especifica que establece relacion entre el
liderazgo transformacional y el factor absorcion del engagement no se confirma
de acuerdo a los resultados obtenidos. Se obtuvo una relacion negativa y baja

de acuerdo con lo obtenido de los encuestados.

En la investigacion realizada por Espinoza en el 2015 sobre liderazgo
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transformacional, identidad social y engagement en carabineros de Chile se
encontr6 que los encuestados que reconocian a su lider con un modelo
transformacional tenian mejores niveles de engagement en sus tres
dimensiones. Fue resaltante el promedio obtenido en el factor absorcion, sin
embargo se plantea de acuerdo a los resultados que tener un lider
transformacional da un sentido de pertenencia al equipo de trabajo, ademas de
un sentimiento de mayor implicancia y satisfaccion con las labores y en
consecuencia estén dispuestos a incrementar el esfuerzo extra que se necesita
para cumplir con los objetivos de la organizacion. A su vez la investigacion da
como resultado, que, en este caso de estudio, los carabineros que tenian un lider
transformacional reducian el grado de estrés, malestar psicoldgico y fisico que

demanda el puesto y reducian la intencion de desercion.

Por otro lado, Rodriguez, Romero y Ramos (2018), detallan en su analisis de
correlaciones que la absorcion a diferencia del vigor y la dedicacién, no guarda
un vinculo 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 ejecucion pueden superar la motivacion proveniente del liderazgo.

Esto responde posiblemente a la naturaleza del trabajo operativo que realiza
la empresa estudiada que se dedica a la fabricacion de articulos para distribucién
de electricidad, siendo el 54.4% de los trabajadores pertenecientes al area de
operaciones y almacén lo que puede impactar directamente a la dimensién

absorcion. Sobre el area de operaciones se pudo advertir en los dias de visita a
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la empresa, es que es un area con tiempos exactos de entrega con personal que
tienen un estilo de comunicacion muy practico a diferencia del areaadministrativa

gue se mostré con mas disponibilidad al momento del intercambiode informacion.

Yasin et al.(2013) describe sobre lo mencionado que para analizar el
engagement y sus dimensiones sera necesario considerar el tipo de trabajo que
siente realizar el trabajador y su naturaleza del puesto, es decir su

autopercepcion, lo que sera determinante ante otras variables de medicion.

Respecto a la cuarta hipotesis especifica de la relacion entre las dimensiones
del liderazgo transformacional y el engagement las dimensiones engagement
vigor y dedicacion respecto a las dimensiones del liderazgo transformacional que
son carisma, estimulaciobn intelectual, inspiracion y consideracion

individualizada, se relacionan de manera positiva.

Vemos que la consideracion individualizada, definida como la estimulacion y
apoyo del lider para el logro de la autorrealizacion y entendimiento de roles de
sus seguidores (Kaufmann, 1997), no se conecta de manera tan positivamente
como lo hacen el carisma, estimulacion individual y la inspiracién con el
engagement. Ello, afectado también por la naturaleza del puesto, la cual es

altamente especializada afectando la autopercepcién del trabajador.

Asi mismo, las dimensiones del liderazgo transformacional no se relacionan
significativamente con el factor absorcion del engagement, salvo la Inspiracion
Motivacional definida como la capacidad de comunicar la vision del lider o de la
organizacion para generar confianza y entusiasmo al equipo a conseguir los

objetivos (Sinkula, Baker & Noordewier, 1997). Ello significaria que el tipo de
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labores realizadas en la presente organizacion diluyen los efectos positivos del
carisma, consideracion individualizada y la estimulacion intelectual a pesar de

contar con una gestion que comparte su vision con sus empleados.

Para Cruz et al. (2013) el liderazgo transformacional y el engagement juntos
incrementan las capacidades de los trabajadores, del lider y en consecuencia de
la organizacion usando como conexion entre las personas, la inspiracion y la
motivacion. 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 desempefio (Liang, Chan, Lin, y Huang

2011)

Los trabajadores engaged presentan niveles bajos de ausentismo y de
rotacion, (Schaufeli, 2012), tal como ocurre en el presente estudio donde el
48.5% (50 personas) cuenta con 8 afios a mas de antigiedad, mediante la
observacion se comprobd ademas que los trabajadores se preocupan y actlan
en pro del cumplimiento de plazos y entregables en horas exactas en sus

labores, incluyéndose el apoyo para la investigacion 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 cientifica en lo que

respecta al area organizacional, no sélo en psicologia 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 reestructuracion o

afianzar sus valores.

A su vez, la presente investigacibn aporta esclareciendo conceptos,
revisando informacién bibliografica actualizada y quedando como punto de
partida para otras investigaciones que quieran tomar este tema o el mismo rubro
de muestra de investigacibn o negocio empresarial, al igual que las
investigaciones que se han revisado a lo largo de este estudio hicieron en su

momento.

Trogolo M. et al (2013) menciona que el estilo de liderazgo no puede ser
permanente en una linea de tiempo y deberé variar de acuerdo al contexto y
coyuntura nacional, en ese sentido serd valido tener en oportunidades una
gestibn de estilo transaccional, por lo cual se recomienda proseguir con
investigaciones que profundicen los estilos de liderazgo en diferentes escenarios

de la organizacion.

El liderazgo transformacional y transaccional aportan diversas caracteristicas
propias con sus estilos cada uno con sus ventajas y desventajas, concluyéndose
gue se debe adaptar ambos estilos, aplicandolos el uno u otro en mayor o0 menor
medida de acuerdo al tipo, objetivos y politicas de cada organizacion (Almirén,

Tikhomirova, Trejo & Garcia-Ramirez, 2015).

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

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

gue ha abarcado este estudio, por tanto, puede ser replicado en otros ambitos.

Ademas, se puede afirmar que el liderazgo transformacional también es
apropiado para mantener los niveles de energia en los colaboradores, ya que
media como un motivador. Asimismo, es propicio para que los colaboradores
demuestren una dedicacion genuina hacia su labor. Sin embargo, el liderazgo
transformacional no esta relacionado totalmente con el factor absorcion del
engagement, que estd sujeto a los niveles o percepcién de un estado de

felicidad. Esto podria ser de interés para préximas investigaciones.

Durante el proceso de investigacion se encontraron limitaciones tales, como la
no disponibilidad del personal en los momentos de la visita para la aplicacion de
encuestas en al area de almacén y fabricacién debido a sus labores de constante
atencion al detalle, la existencia dos turnos rotativos (dia y amanecida) para
poder cubrir la demanda de la empresa y finalmente el completar la
administracion de las encuestas al total de la poblacién ya que se tomé 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 mas impacto tuvo fue la no disponibilidad del
personal de almacén y fabricacién, ya que los mismos se veian notablemente
preocupados por sus tiempos y atencién en su trabajo mientras se les explicaba
el llenado de las encuestas, lo que guarda relacidén con los resultados obtenidos
respecto a la relacién del liderazgo transformacional y el factor absorcion. Por
otro lado su amabilidad y dinamismo mostro el vigor y dedicacién del personal

relacionados a un liderazgo positivo.
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CONCLUSIONES

Se corrobora la hipétesis general, la cual sustenta que existe relacion
entre liderazgo transformacional y engagement.

De acuerdo con las hipotesis especificas, si existe una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y la variable de vigor del
engagement.

De igual manera, se encontré que existe relacién positiva y significativa
entre la variable dedicacion del engagement y el liderazgo
transformacional.

No obstante, no se encontraron relaciones significativas entre la variable
absorcion y el liderazgo transformacional.

Se puede concluir que existe relacion entre las dimensiones del liderazgo
transformacional con las dimensiones del engagement. Con la excepcion
de las dimensiones carisma, consideracion individualizada y la
estimulacién intelectual del liderazgo transformacional, con la dimension

absorcion del engagement.
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RECOMENDACIONES

Reforzar el apoyo y consideracion individualizada desde las jefaturas,
dando seguimiento particular al personal que realiza tareas repetitivas
y de complejidad del area de almaceén y fabricacion a efecto de que
puedan mejorar sus condiciones de absorcion relacionadas a
engagement y a un mejor bienestar personal y mental.

Mejorar los canales de comunicacion con el personal del area de
almacén y fabricacion para recolectar sus sugerencias y problematicas
gue puedan existir, a efectos de que los seguidores sean capaces de
identificar sus propias dificultades se motiven e inspiren mediante la
influencia positiva.

Implementar dentro de los planes capacitacién tematica relacionada
a competencias especificas que ayuden al personal a identificar sus
fortalezas y oportunidades de mejora en el &mbito personal y laboral,
es decir estimularlos intelectualmente.

Generar condiciones para la practica de un liderazgo positivo, desde
la identificacién hasta la formacion de nuevos lideres, para generar la
consolidacion de una gestidn de alto rendimiento.

Promover actividades de reconocimiento desde los lideres a los
trabajadores respecto a su aporte en logros institucionales, para que
identifiguen como sus labores impactan en los logros gerenciales.
Difundir los beneficios psicolégicos de contar con un lider
transformacional, de cuanto este modelo puede mejorar la Gestion

Humana en nuestra sociedad y en nuestras vidas.
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ANEXO A

FICHA DE DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Edad
Sexo
Mro de hijos

en la empresa

Instrucciones: Lea y conteste completando o marcando una X

Instruccian

Oficina

Profesional
Tecnico
Secundaria

Elaboracion propia
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ANEXO B

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID-S)
{Castre Solane, Nader ¥ Casullo, 200£)
Instrucciones: A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo 7 del acto de kderar. Por
favor, indique cunro se ajusza cada unz de ellss 2l estilo de Liderar que usted pezcibe en sw supesior. Use La
sigudente escala de puntuscion y marque con “X" la altemativa seleccionadz. La escala de calificacidn o5 Lz

sigudente:
TD D NA/D A TA
Totalmente en desacuerdo En Ni de acuerdo, 1d en De Totalmente de acterdo con
con L2 aSrmacian desacuerdo desacuerdo acuerdo 1a mfonmacicn

TID|D|NAD|A|TA

1. Su presencia bene poco sf=cto en mi rendimeento Iaboral.

2 Evita cambiar bo qus hago misntras las cosas sagan bien.

3. Nos sentimes lloses de trabajar con .

4. Pone esp=cial enfasis en la resclucion cuidadosa de los problemas antes
o2 actuar.

Evita mwolucrarss en nuestro trabao.

Evita decimos su opinion en aAlgunas ocasiones.

Demuestra gue cree immemente en &l ¢icho st funciona, no lo amegles.

Nos da lo que queremos 3 cambio de recibir nusstro apoyo.

Evita mtenvenir, exceplo cuando no se consguen los cojetives

a|=el~=f

Se asegura que exsta un fuerte acuerdo entre lo que se espera que
hagamsyloq.;epodemosobﬁenerdee!pornuesﬁ'oesﬂ:m

SEMDre que Sea necesano pedemos  negociar con el lo que
obhendremos 3 camibio de nuestro trabaio.

12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabsjames
conforme a lo pactado con &.

13. Se preocupa de formar 3 aquelios que lo necesitan.

14 Centra su atencion en los casos en los que no se consigue aicanzar 1as
metas esperadas.

3. Nos dice que nos basemos en & zonamiento y en la evidencia para
resoder |os problemas.

10. Trata d= que omtengamos lo que deseamos 3 cambio de nuesim
cooperacion.

17. Estadispuesto a3 instruimos ¢ ensenamos siempre que lo necesitemos.

13. Evita hacsr cambeos muentras las cosas marchan bien,

19. Nos ds charlas pars metivamos.

20. Evita tomar decisicnes.

21. Cuenta con nuestro respsto.

22. Potencia nuesira metivacion de exito.

23. Trata ce que veamos los problemas como una oportunidad para
Sprender.

24 Trata ge desamollar nuevas fomas para motivamos.

23, Nos hace pensar o forma nueva sobre |os wigjos problemas.

28. Nes deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos
hecho, amenos de qus sea necssario introducir algin cambio.

<f. Es diicd de encontrano cuando surge un problema.

Z3. Imgulsa 3 la utilizacion de la intefigencia para superar ios obstaculios.

29 Neos pide que fundamentemos nuestras cpiuones con argurmentos
SOIoS.

20. Nos da nuevas formas de enfocar los problsmas que antes nos
resuftaban desconcsrtantss.

31. Evita decimos come s tiensn que hacer 1as cosas.

32. Es probatle que este ausente cuando se io necesita.

23, Tensmos plena confianza en .

2~. Coniamos £n su capacidad para supsrar cuaiquier obstacule.

Tomado de Montalvo (2012)
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ANEXO C

Cuestionario de Engagement (UWES)

0 1 2 3 4 5 6
Nunca  Esporddicamente;  De vez en cuando; Regularmente, Frecuentemente: Muy Diaramente
Pocas veees al Unavezalmeso algunas veces al Una vez por frecuentemente:
afko 0 menos menos mes scmana Varas veces
por semana

]

3)
4
5)
6)

8)
9

10)
1))
12)
13)
14
15)

En mi trabajo me stento lleno de energia * (VIL)

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo, (VI2)
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de iral trabajo.* (VI3)
Soy muy persisteate en mis responsabilidades. (VI4)

Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.® (VIS)

Mi trabajo estd lleno de retos, (DE1)

Mi trabajo me inspira.* (DE2)

Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.* (DE3)

Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo,* (DE4)

Mi esfuerzo estd lleno de significado y propdsito. (DES)

Cuando estoy trabajando olvido 1o que pasa alrededor de mi. (ABI1)
El tiempo veela cuando estoy en el trabajo. (AB2)

Me «dejo Hevam por mi trabajo.* (AB3)

Estoy mmerso en mi trabajo,® (AB4)

Soy feliz cuando estoy absorto eén mi trabajo_* (AB3)

Tomado de Flores et al., (2015)

91



ANEXO D

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

FECHA Y LUGAR [ 1]
INWVESTIGADOR RESPOMNSABLE |Ada'n Dévalos Medina
CBJETIVO DELESTUDIO Establecer |a relacion del Liderazgo Transformacional y

Engagement en una empresa de fabricacion de productos para
distribucidn de electricidad en Lima

Me es grato saludarlo, y a su informar sobre los cuestionarios que Ud. completara como participante en el
presente estudio. Los datos que brinde seran confidenciales y no se usaran para ningln propasito adicional al
de lainvestigacidn académica universitaria.Los cuestionarios seran andnimos.El tiempo requerido es de
aproximandamente 5 minutos Finalmente de tener alguna pregunta o inquietud sobre el cuestionario o
alguna de las preguntas gque |o conforman podra hacerselas saber al suscrito, &gradeciendo de antemanao su
valiosa colaboracion,

Elaboracién propia
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