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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar el impacto del liderazgo efectivo en 

el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. Piura 2022. El 

enfoque de la investigación fue de tipo básica, enfoque cuantitativo, correlacional, 

diseño no experimental transversal. La muestra estuvo conformada por 35 

colaboradores del área de almacén de una empresa Piura 2022. La técnica 

empleada para la recolección de datos fue la encuesta y los instrumentos fueron 

los cuestionarios para ambas variables. Los resultados mostraron que existe una 

probabilidad de estudio con p = 0,000 < 0.05, en consecuencia, se confirma con 

95% de confianza la presencia de relación entre el liderazgo efectivo en el 

engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa en Piura 

2022; la misma que según el valor del coeficiente de Spearman (r= 0,541) es directa 

y media.  

Palabras clave: Impacto, liderazgo efectivo, engagement. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the impact of effective leadership on 

the engagement of warehouse employees of a company. Piura 2022. The research 

approach was basic, quantitative, correlational, cross-sectional non-experimental 

design. The sample consisted of 35 collaborators from the warehouse area of a 

Piura 2022 company. The technique used for data collection was the survey and the 

instruments were the questionnaires for both variables. The results showed that 

there is a probability of study with p = 0,000 < 0.05, consequently, the presence of 

a relationship between effective leadership in the engagement of employees in the 

warehouse area of a company in Piura 2022 is confirmed with 95% confidence; the 

same as according to the value of Spearman's coefficient (r= 0.541) is direct and 

average. 

Keywords: Impact, effective leadership, engagement. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, el entorno económico se caracteriza por la necesidad de 

adaptación y productividad constantes, esto obliga a las empresas a ser creativas 

en las formas de realizar sus actividades y procesos para ser más competitivas y 

llegar a sus objetivos (Esguerra, 2022). En este contexto, la empresa tiene que ser 

productiva y competitiva, pero a la vez procurar el desarrollo y bienestar de sus 

colaboradores. En consecuencia, dentro de cada equipo, es necesario un líder o 

alguien con la función de orientar a los colaboradores a alcanzar las metas de la 

compañía (Tapia & Antequera, 2020). Por lo tanto, las organizaciones de hoy 

necesitan líderes que además de inspirar superen a los demás, asuman nuevos 

desafíos, vean los problemas como oportunidades y apoyen el crecimiento personal 

y emocional de sus colaboradores (Alcázar, 2020). Esto es fundamental para 

aumentar la productividad, maximizar las ganancias, fomentar la innovación, 

explotar el cambio tecnológico y crear las condiciones necesarias para un cambio 

radical (Capa et al., 2018). Conjuntamente, se evidencia que los empleados han 

modificado la manera de interrelacionarse en su ambiente laboral y que para el 

2025 constituirán del 50% al 75% de la fuerza laboral. Esto significa que es de 

interés distinguir las características de esta generación y especialmente las 

características del lugar de trabajo. (Vásquez et al., 2021).  

El líder es fundamental para la organización porque acompaña, desarrolla y 

estimula al equipo por ello debe contar no solo con competencias de negocios sino 

también con competencias personales e interpersonales (Lotito, 2022) que 

permitan la coherencia entre su comportamiento, actitud y retos a la organización 

(Aguilar, 2022). Es decir, el liderazgo es uno de los factores determinantes del 

compromiso en los empleados influyendo en su motivación y desempeño (Díaz et 

al., 2018). Según Capa et al. (2018) el ambiente en el que se mueven las 

organizaciones actualmente es caracterizado por un cambio dinámico, donde se 

requiere un líder con la capacidad de adaptarse a nuevas situaciones, lo que 

muchas veces significa tomar decisiones en condiciones inciertas, pero esto es 

fundamental para aumentar la productividad, maximizar las ganancias, fomentar la 

innovación y explotar el cambio tecnológico. Del mismo modo, para el surgimiento 

de una organización y consecución de sus metas es factor clave contar con el 
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engagement de los empleados (Paredes & Villavicencio, 2018). En el Perú según 

Castillo et al. (2019), los colaboradores en su mayoría perciben a la figura del 

gerente con un nivel de liderazgo medio, lo que mostraría que, cada colaborador 

presenta criterios diferentes respecto a sus apreciaciones, pero de forma general 

la administración gerencial lo sabe resolver apropiadamente. 

Es por esta situación que muchas empresas tienen dificultades para llegar a 

los resultados requeridos, ya que no cuentan con líderes positivos que influyan de 

manera asertiva en los empleados (Gonzales et al., 2018). Por consiguiente, el 

engagement se vuelve importante en las organizaciones de hoy, creando una 

conexión emocional entre los empleados y la organización que va más allá del 

trabajo asignado de cada uno, permitiendo a los empleados sentir placer y pasión 

por su trabajo (Espínola & Palacini, 2020).  

En el almacén de una empresa piurana se evidencia un liderazgo que no se 

desarrolla con éxito causando deficiencias en la adaptación de la gestión, un 

elevado número de requerimientos laborales y escasez de adaptación a las nuevas 

exigencias y características del trabajo; además, se evidencian bajos niveles de 

engagement, que debe ser tratado por el bienestar psicológico de los 

colaboradores. En consecuencia, el problema se formula de la siguiente manera 

¿Cuál es el impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

de almacén de una empresa Piura 2022? 

La investigación se justifica de forma práctica porque se prueba la influencia 

de las dimensiones Influencia idealizada, estimulación intelectual, motivación 

inspiracional y consideración individualizada del liderazgo efectivo en el 

engagement. Como resultado, se considera al colaborador como el activo más 

valorado que se puede adaptar con mayor éxito a las exigencias y características 

del trabajo, que varían a la par con el desarrollo de nuevos campos laborales 

necesarios para satisfacer los nuevos requerimientos y mejorar el nivel de 

engagement.  

La presente investigación se justifica de forma metodológica porque se 

realizó un análisis de las relaciones, mediante pruebas estadísticas sobre las 

variables a nivel correlacional de las dimensiones, para luego analizar la influencia 

e impacto del liderazgo en el engagement de los trabajadores de la parte operativa 

de una empresa. 
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Igualmente, se justifica teóricamente porque se realizó la creación de un 

nuevo conocimiento sobre el liderazgo efectivo en el engagement, lo cual beneficia 

a futuras investigaciones en la administración de negocios al proveer un 

antecedente que permitirá tener un conocimiento más profundo del problema.  

Se plantea como objetivo general: Determinar el impacto del liderazgo 

efectivo en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. Piura 

2022 y como objetivos específicos se proponen: (a) Determinar el impacto de la 

dimensión influencia idealizada del liderazgo efectivo en el engagement de los 

colaboradores de almacén de una empresa. Piura 2022. (b) Determinar el impacto 

de la dimensión estimulación intelectual del liderazgo efectivo en el engagement de 

los colaboradores de almacén de una empresa. Piura 2022. (c) Determinar el 

impacto de la dimensión motivación inspiracional del liderazgo efectivo en el 

engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. Piura 2022. (d) 

Determinar el impacto de la dimensión consideración individualizada del liderazgo 

efectivo en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. Piura 

2022.  

Al mismo tiempo, se propone como hipótesis de estudio: Existe impacto del 

liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores de almacén de una 

empresa y como hipótesis nula, no existe impacto del liderazgo efectivo en el 

engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. Se consideran 

como hipótesis específicas: (a) Existe impacto de la dimensión influencia idealizada 

del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores de almacén de una 

empresa. (b) Existe impacto de la dimensión motivación inspiracional del liderazgo 

efectivo en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. (c) 

Existe impacto de la dimensión estimulación intelectual del liderazgo efectivo en el 

engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. (d) Existe impacto 

de la dimensión consideración individualizada del liderazgo efectivo en el 

engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se realizó la revisión teórica de trabajos previos para demostrar la relación 

en las variables sobre la presente investigación.  

Grau et al. (2022), propone mediante el estudio un análisis del influjo del 

liderazgo transformacional y el exceso de carga laboral en los problemas. La 

investigación fue cuantitativa, descriptiva y correlacional, se realizó una encuesta a 

408 trabajadores con personas. Los resultados mostraron que la carga de trabajo 

y el liderazgo transformacional influyen significativamente en los trastornos 

psicosomáticos. También se determinó, que el liderazgo transformacional reguló la 

relación entre la carga de trabajo y los trastornos psicosomáticos. Por último, se 

encontró que el liderazgo transformacional reduce la presión del exceso de las 

obligaciones laborales en la salud de los empleados haciendo necesario contar con 

programas de formación de los directivos en las organizaciones para ejercer una 

gestión saludable. 

Díaz & Díaz (2021), con el estudio busca identificar las conductas de 

liderazgo y su relación con la efectividad laboral en México, mediante la 

metodología cuantitativa, no experimental con alcance correlacional a una muestra 

de 82 docentes. Se identificó que los lideres deben ejercer un liderazgo 

transformacional y transaccional para generar un alto desempeño y formar 

profesionales capaces de manejar retos complejos.  

Pérez & Pedraza (2021), tienen como propósito en el estudio realizar el 

análisis de la importancia del work engagement y como se conecta con la 

comunicación, liderazgo y tecnologías de la información en México, para lo cual se 

usaron métodos estadísticos validados por el coeficiente de alfa cronbach. Se 

aplicó un muestreo no probabilístico por juicio a 118 personas con un nivel de 

confianza del 95 % en la aplicación dentro de un intervalo de margen de error de ± 

5 % en la encuesta. El resultado obtenido fue que el compromiso influye 

significativamente en la forma de trabajo y que existe una correlación entre la 

variable dependiente como es el compromiso y las independientes liderazgo, 

comunicación y tecnologías de la información. 

Vásquez et al. (2021), en el estudio busca encontrar el papel mediador de la 

confianza organizacional y el work engagement en los trabajadores millennials en 
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Chile. Utiliza un estudio de tipo descriptivo, transversal no experimental, con una 

muestra de 201 trabajadores de la generación millenial, de edades entre 22 a 37 

años y un muestreo no probabilístico por conveniencia. Se obtuvieron como 

resultados los millennials valoran este tipo de liderazgo como generador de 

bienestar psicológico de los empleados y un buen desempeño laboral, y para tener 

una organización saludable es necesario contar con recursos y prácticas 

organizacionales y empleados saludables.  

Alcázar (2020), realizó un estudio para indagar la relación existente entre el 

liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, utilizó el método de la 

revisión de literatura con referencia en comportamiento organizacional y estudiando 

las distintas teorías existentes sobre las teorías del liderazgo. De acuerdo al estudio 

se concluye que no existe un solo tipo de liderazgo para todas las empresas, debido 

a que existirán distintas variables como contingencia, cultura organizacional, entre 

otras, que influirán en cada situación. 

Zevallos (2019), busca mediante la investigación determinar cuál es la 

conexión del liderazgo transformacional de la plana directiva y el rendimiento del 

profesorado de diversas instituciones educativas, a través de un estudio de tipo 

cuantitativo, diseño no experimental, de tipo correlacional, de corte transversal y 

con una muestra de 149 docentes. Del estudio se encontró como resultado una 

relevante relación entre el desempeño del docente y la percepción del liderazgo 

transformacional. 

Nájera et al. (2018), se pretende conocer cuál es la influencia de la 

personalidad en el liderazgo de un individuo y si el éxito de una organización está 

directamente ligado al líder. Se utilizan el método de estudio de teorías de 

Aristoteles y Bono y Judge, sobre la personalidad y percepción del liderazgo Se 

concluyó que para determinar la relación entre personalidad y liderazgo se 

necesitan variables adicionales como por ejemplo género, educación, origen, entre 

otros. 

Zapata et al. (2018), esta investigación busca reconocer la influencia del tipo 

de liderazgo de las empresas en el involucramiento del personal a una cultura 

ecoeficiente. Se realizó un estudio transversal con metodología cualitativa con 

entrevistas, pero también se apoyaron en cuestionarios a 15 trabajadores y la 

observación no participante. Como resultado se evidenció que toda organización 
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precisa de líderes eficaces que creen estrategias que motiven a los colaboradores 

a una cultura ecoeficiente de la mano de la cultura institucional. Pero también es 

importante dar a conocer que aparte del liderazgo existen otros elementos como: 

salario, prestaciones, ambiente laboral, crecimiento profesional, entre otros, 

contribuyen a tener colaboradores más motivados y con una permanencia más 

prolongada en la empresa.  

Bedoya et al., (2018) en su estudio propuso analizar el estrés en el trabajo y 

el engagement de los trabajadores del área de producción. Se trabajó con una 

investigación no experimental, con una muestra de 238 trabajadores, usando un 

cuestionario, con un nivel de confiabilidad de los instrumentos (cronbacht) de 0.9 y 

0.88 respectivamente.  El resultado fue una relación inversamente proporcional 

entre el estrés y el engagement, debido probablemente a la duración del contrato, 

siendo para los indefinidos más elevado mientras que para los de contrato por obra 

más bajo. 

Según Hiriyappa (2018) el liderazgo se define como el aprovechamiento de 

los miembros de la organización para sus funciones laborales; autoempleo y 

autoexpresión de las personas física, cognitiva y emocionalmente en su vida 

laboral.  Según este autor el líder no nace se hace, todo dependería de la práctica 

de las habilidades blandas, duras, de autoconocimiento, comunicativas, de poder 

delegar, de cultivo de conocimiento, de agilidad, y adaptabilidad y de efectos de 

cambio. El liderazgo es producto de la conexión el líder, trabajadores de una 

empresa y agentes externos involucrados. 

El papel de un líder en una organización puede explicarse por varias 

definiciones diferentes, pero en este artículo el liderazgo se define como la 

capacidad de una persona para influir en los demás mediante la creación de 

entornos de compromiso que promuevan el logro de objetivos comunes. Un líder 

influye a través de una visión compartida sustentada en valores que la sustentan y 

que el seguidor incorpora como parte de su comportamiento (Duran et al., 2019). 

Por otro lado, el liderazgo es la capacidad que tiene una persona para dirigir, 

pensar, delegar y animar a las personas bajo su responsabilidad a realizar su 

trabajo de forma correcta y responsable. Asimismo, es importante saber que existen 

diferentes tipos de líderes porque no todos funcionan de la misma manera, 

identificar cada uno ayudará a determinar si es el controlador adecuado para 
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cumplir con los requisitos de una organización. (Guerrero et al., 2021). 

Por lo demás, el comportamiento de un líder es el que marcará la conexión 

con sus subordinados y el compromiso de los mismos, a esto llamamos estilo de 

liderazgo. Existen muchos estilos de liderazgo, ninguno es mejor que otro, su 

relevancia radicara en la sinergia que desarrollen para ocuparse de las personas y 

de los objetivos de la organización. Los estilos de liderazgo más importantes serán 

los orientados al comportamiento de líder aplicados a la realidad de cada empresa 

(Campos et al.,2020). 

Por último, el líder debe actuar con sensatez, al hacer uso de la inteligencia 

emocional al momento de relacionarse con su equipo, contar con límites al ejercer 

el poder y ejercer un liderazgo basado en valores. Majluf (2019). La inteligencia 

emocional es importante para el líder y el quipo, el líder efectivo debe estar 

preparado para empoderar a sus colaboradores y generar un ambiente positivo en 

donde exista confianza, identidad y eficacia grupal. El buen líder conjugará de 

manera adecuada los papeles de cada miembro del equipo y la cultura de la 

empresa a fin de llegar conseguir las metas establecidas por la organización 

(Fariña, 2020). 

Por ello, es importante recalcar cuanto alcance tiene el liderazgo en los 

sucesos emotivos por los que atraviesa un colaborador ya que estos se reflejaran 

directa o indirectamente en su quehacer diario durante la jornada laboral. Por lo 

tanto, es importante que los gerentes alienten y promuevan ambientes de trabajo 

interesantes y así crear sentimientos positivos, porque quienes sienten ese apego 

a su organización están más comprometidos con su trabajo, lo que aumenta la 

motivación, la felicidad y la satisfacción. (Oerlemans & Bakker, 2018). 

Al mismo tiempo, las teorías del liderazgo se clasifican en autocráticos, 

democráticos, transformacional y transaccional (Añazco et al., 2018). 

En primer lugar, el liderazgo transaccional: Este generalmente está 

buscando beneficios tanto para los empleados como para la compañia. En este tipo 

de gestión se suele dar a los empleados bonos o incentivos ante la labor que 

realizan, lo que los motiva a hacer un mejor trabajo. El liderazgo transaccional 

ocurre cuando una persona se conecta con otras con el propósito de intercambiar 

valor. (Yallerco & Umire, 2020).   

En segundo lugar, el liderazgo Transformacional: Como líder, se enfoca en 
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la compensación de su equipo, incrementando su rendimiento y la eficiencia. Estos 

líderes motivan a su personal para ser cada vez eficientes y obtengan triunfos, lo 

que conduce niveles más altos de interés propio. Un estilo de liderazgo 

transformacional es el en que de la interacción entre colaborador y líder se obtiene 

el crecimiento de ambos logrando el incremento de su motivación y moral. (Rabanal 

& Huamán, 2019). 

En tercer lugar, el liderazgo burocrático. Esto pasa en los negocios o en la 

política, más que un gerente es un jefe, muchas organizaciones tienen este tipo de 

gerentes que son puestos por sus estudios o experiencia laboral, pero no por sus 

habilidades de liderazgo. Por lo que puede resultar confuso y no puede 

considerarse parte de un grupo de trabajo; aunque la mayoría de las organizaciones 

prefieren a los jefes que a los gerentes porque los empleados deben seguir órdenes 

y no necesariamente aportar ideas (Mendoza et al., 2019). 

Finalmente, el liderazgo Carismático: Esta líder puede no ser muy atractivo 

en un ambiente empresarial, porque los empleados pueden confundir la amistad, 

porque no se toman en serio las órdenes y hacen su trabajo con responsabilidad, 

gerentes de esta clase tratan de encontrar la felicidad de sus trabajadores y reduce 

los problemas entre jefe y su personal a cargo porque se sienten escuchados 

cuando son tratados con amabilidad, lo que crea un ambiente amigable (García, 

2020). 

Por otra parte, el liderazgo en la gestión tridimensional, que se basa en tres 

pilares principales, que son la dimensión de la educación (aplicabilidad), la 

dimensión de los valores (actitud) y la dimensión de la transformación (acción). 

debe ser, cada conductor (Checa & Rodríguez, 2018). 

Del mismo modo, el liderazgo cuenta con cuatro dimensiones: influencia 

idealizada, la motivación inspiracional, la estimulación intelectual y la consideración 

individualizada. En primer lugar, El carisma o influencia idealizada, es la 

característica de atraer a los demás por su presencia o por lo que comunica, es 

muy importante porque al ser carismático existe mayor probabilidad que la gente te 

siga (Montoya et al., 2018).  

En segundo lugar, la dimensión de motivación inspiracional, hace referencia 

a la motivación del líder hacia su equipo y su propia motivación, esta podría venir 

de su compromiso con un objetivo, obligación por alguna causa, búsqueda de 
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constante aprobación y valía, necesidad de reconocimiento o lograr una posición 

especifica (Montoya et al., 2018).  

En tercer lugar, la dimensión de estimulación intelectual es la capacidad del 

líder para generar el intelecto, creatividad y solución a los inconvenientes diarios, 

esto llevará al colaborador a cuestionar sus propios conocimientos y creencias y 

permitiéndole ver sus problemas de una manera objetiva y generar soluciones 

innovadoras (Montoya et al., 2018). 

Finalmente, la consideración individualizada hacer referencia a las 

competencias del jefe con las que puede considerar lo que necesitan sus 

trabajadores de manera individual y única; es decir se trata de desarrollar las 

habilidades de cada individuo para lograr mejores resultados y hacerle sentir que 

valioso y productivo. Esta dimensión permite al líder centrarse en las necesidades 

de su personal y brindarles la importancia debida para que puedan desarrollar sus 

fortalezas y ganar experiencia. El acompañamiento, retroalimentación y asesoría 

del líder son fundamentales porque podrá identificar potencialidades y 

competencias individuales y en base a ellas asignarle sus funciones (Montoya et 

al., 2018). 

El engagement de los empleados se define como el uso de miembros de la 

organización en sus roles de trabajo; aspiración física, cognitiva y emocional de las 

personas hacia la vida laboral y la autoexpresión en la vida laboral. Desde que Kahn 

propuso el concepto, los investigadores de cada estudio han presentado diferentes 

definiciones que reflejan diferentes interpretaciones del compromiso de los 

empleados, pero esto ha creado confusión en la gestión empresarial acerca de si 

las actividades que mejoran el compromiso de los empleados funcionan para todas 

las empresas. (Sun & Bunchapattanaskda, 2019). 

De igual forma, la empresa utiliza una estructura de responsabilidad para 

facilitar que las personas participen en su trabajo. Hace referencia a múltiples 

variables y dimensiones de la persona, además de estrategias y habilidades 

técnicas para desempeñar puestos de trabajo, tiene implicaciones en la salud 

mental. El término engagement podría traducirse al español como compromiso o 

implicación. A veces, el término se utiliza para expresar una obligación contractual 

o una palabra definida (López & Chiclana, 2018).

Estudios actuales han presentado dos líneas de conceptualización diferentes 
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y a la vez relacionadas respecto al engagement es cuanto a cuanto incide ser 

positivo en el trabajo diario (Agurto et al., 2020). También, se ha planteado la 

hipótesis de que el engagement y el burnout son polos opuestos del mismo continuo 

de bienestar ocupacional, lo que significa que estos constructos no pueden 

estudiarse de forma independiente. El compromiso se define como “un estado 

mental positivo y gratificante hacia el trabajo caracterizado por el vigor, el 

compromiso y la dedicación de un individuo (Ballesteros, 2019).  

Por otro lado, el engagement no se caracteriza por un estado momentáneo, 

por el contrario, tiene que ver con una estabilidad en el tiempo de la parte afectiva 

y cognitiva de la persona. El factor de sostenibilidad significa un alto nivel de energía 

y flexibilidad durante el trabajo, la voluntad de trabajar duro y conducir incluso 

cuando el empleado enfrenta dificultades. Por otro lado, la dedicación significa un 

alto compromiso con el trabajo y un sentido de su significado, así como experiencia 

laboral, orgullo, inspiración y desafíos. Finalmente, aceptación significa plena 

concentración y disfrute del trabajo, donde el empleado no es consciente del paso 

del tiempo y permanece en el trabajo. (Gómez et al., 2019). En consecuencia, es 

una necesidad enfocada a enriquecer el bienestar del grupo de trabajo de la 

empresa, ya que se dirige a interpretar y comprender las fortalezas de las personas, 

sus relaciones con el entorno y su desempeño laboral. (Arias, 2021). 

El engagement refleja positivismo en la mente y estar en un estado 

gratificante que decanta en las labores, asimismo es caracterizado por la vitalidad, 

el compromiso y la propiedad (Buil et al., 2019). El engagement de los empleados 

se caracteriza por su desempeño, iniciativa propia, esfuerzo por aprender más para 

mejorar el desempeño, compromiso con la institución, búsqueda de desafíos y 

búsqueda de la excelencia, sobre todo, se adaptan a los valores y políticas de la 

institución, resuelven los problemas con facilidad y entusiasmo (Saavedra et al., 

2020). 

El engagement se ha convertido en un impulsor de las funciones 

motivacionales de los recursos humanos, tanto extrínsecas como intrínsecas, 

incluida la necesidad de ser independiente, competente y efectivamente social 

(Aristizábal et al., 2019), y está respaldado por las siguientes teorías. Según la 

teoría de la autodeterminación se define como la intensidad con las que los 

individuos hacen sus tareas en su más alto límite de consideración y están 
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comprometidas con la emoción elegida. Al igual, la teoría de las características del 

trabajo: Muestra el compromiso por la eficacia con la que se puede crear la 

motivación a través de cinco características: diversidad de competencias, 

determinación de las tareas, relevancia de las labores, independencia y feedback. 

Para el empleado, estas habilidades son un círculo de actividad que cambia el 

ambiente interno de la institución, además, se evalúa su inversión y compromiso en 

el desempeño de las tareas, lo que permite visualizar el engagement. Por otro lado, 

la teoría social cognitiva: Muestra que "el compromiso es visto como un impulsor 

del comportamiento motivado y es el resultado de una alta autoeficacia en los 

individuos (Herrera & Álvarez, 2019). 

Existen modelos teóricos que explican del desarrollo del engagement el 

modelo estructural, modelo circunflejo de emociones, modelo del efecto de talento 

de las personas en el engagement y teoría de las demandas y los recursos 

laborales. Esta última es la más aceptada en la sociedad debido a que la demanda 

y recursos laborales son desencadenantes del deterioro de la salud y la motivación. 

(Rivera, 2020).  

Las personas comprometidas o engaged tienen altos niveles de energía, 

entusiasmo y están inmersos por completo en sus labores, debido a su importancia 

y relación con los resultados de la empresa existen diversas teorías. La teoría de 

las demandas laborales-recursos, en ella se dice que existe engagement cuando 

los trabajadores se enfrentan a desafíos y cuentan con los recursos para 

afrontarlos. Teoría JD-R expone que el compromiso nace de la relación de las 

características de trabajo, comportamientos de los colaboradores y recursos 

personales. Existen tendencias actuales como la medición del compromiso en el 

trabajo diario, es decir los niveles de energía y dedicación diaria. Otra tendencia es 

la que hace referencia al nivel de compromiso respecto a las prácticas de recursos 

humanos. También, se sabe que el liderazgo tiene relación con el compromiso, sin 

embargo, se pretende encontrar como se conectan los estilos de liderazgo 

distributivo, compartido, colectivista y adaptativo. Se ha demostrado que los 

empleados pueden influir en sus niveles de compromiso mediante el cambio de la 

forma de hacer y la manera de percibir el trabajo, a esto le llamamos el job crafting 

(Bakker & Albrecht, 2018). 

Las dimensiones del engagement son tres: vigor, absorción y dedicación. La 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Arnold%20B.%20Bakker
https://www.emerald.com/insight/search?q=Simon%20Albrecht
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vitalidad se caracteriza por un alto nivel de energía durante el trabajo, 

determinación y un gran deseo de esforzarse en el trabajo. La absorción se refiere 

a un empleado completamente concentrado y feliz mientras trabaja, siente que el 

tiempo pasa y el trabajo es emocionante. Y, por último, la dedicación se expresa 

por la gran importancia del trabajo, la pasión, el entusiasmo, honor y el desafío 

asociado con la tarea. De acuerdo a estudios realizados existe una relación positiva 

entre las tres, a mayor absorción más vigor y dedicación, sin embargo, cuando 

medimos el vigor la relación es ligeramente menor probablemente por el desgaste 

por la dedicación y absorción y porque no se cuentan con algunos recursos 

laborales (Arredondo et al., 2022).  

Finalmente, el engagement es importante para la empresa porque permite 

lograr sus metas con creatividad y buen desempeño, sin embargo, se debe tener 

en cuenta que es una decisión propia del individuo en la que influye su actitud y se 

basa en experiencias que incluyen percepciones, comportamientos y emociones. 

(Li, 2019). También, motiva a los empleados y a las personas a encontrar la 

felicidad, desarrollar su función laboral y sentir constantemente una conexión 

positiva con el desempeño laboral. Asimismo, debido a que este tipo de empleado 

tiene permeabilidad y capacidad de adaptación a entornos cambiantes; son 

dedicados y hacen lo mejor que pueden, convirtiéndose en su aprendizaje, 

crecimiento y desarrollo (Charry & Solórzano, 2021). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de Investigación 
3.1.1. Tipo de investigación: 

De acuerdo a las características del estudio, esta investigación fue de tipo 

básica, según lo indicado en RENACYT, porque se obtuvo un nuevo conocimiento 

más completo mediante hechos observables o de las relaciones establecidas 

(Deroncele, 2022). 

Esta investigación es de enfoque cuantitativo porque hace uso de técnicas 

estadísticas para el análisis de datos de fenómenos medibles, cuya importancia 

radica en describir o predecir la ocurrencia (Blasco & Vegas, 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación 

El diseño fue no experimental, debido a que durante su desarrollo no se 

manipulan las variables, permitiendo el análisis en el contexto natural (Hernández 

& Mendoza, 2018). También se considera que es correlacional-causal porque el 

objetivo es encontrar la relación o influencia entre las variables (Arias, 2021). Por 

otro lado, según Hernández et al, (2014) es correlacional porque el propósito fue 

identificar las relaciones existentes entre de las variables del liderazgo y el 

engagement sea inversa o directa  

Figura 1. El diagrama de la investigación es el siguiente: 

X  r  Y

Dónde: 

X: Liderazgo 

Y: Engagement 

r = Correlación. 

3.2. Variables y operacionalización 
Variable 1: Liderazgo 

Definición Conceptual: El liderazgo se define como el aprovechamiento de 

los miembros de la organización para sus funciones laborales; autoempleo y 

autoexpresión de las personas física, cognitiva y emocionalmente en su vida 

laboral.   (Hiriyappa, 2018) 

Definición Operacional: La variable se define según el cuestionario MLQ 
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(Multifactor Leadership Questionnare) versión corta (MLQ form 5X-short) del cual 

haremos uso solo las preguntas referidas a la dimensión de liderazgo. 

Dimensiones: Influencia idealizada compuesta por 8 ítems, estimulación 

intelectual por 4 ítems, Motivación inspiracional de 4 ítems, consideración 

individualizada (4 ítems). (Montoya et al., 2018).  

Escala de Medición: Ordinal, es la escala de medición y orden de los 

objetos de estudio de acuerdo a una característica determinada, siendo los 

números el valor que se da a lo que se desea medir. En consecuencia, permitirá 

conocer cuánto posee un objeto de una característica respecto a otro. (Espinoza, 

2019). 

Variable 2: Engagement 

Definición Conceptual: El engagement de los empleados se define como 

el uso de miembros de la organización en sus roles de trabajo; aspiración física, 

cognitiva y emocional de las personas hacia la vida laboral y la autoexpresión en la 

vida laboral  (Sun & Bunchapattanaskda, 2019) 

Definición Operacional: Esta categoría se medirá mediante Utrecht Work 

Engagement Scale es la medición más utilizada del engagement, con 17 ítems. 

Dimensiones: Dedicación (5 ítems); Vigor (6 ítems); Absorción (6 ítems). 

(Arredondo et al., 2022) 

Escala de Medición: Ordinal, es la escala que determina el orden de un 

objeto respecto a una característica, el valor numérico representa la cualidad que 

se pretende medir. (Espinoza, 2019). 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 
análisis 

3.3.1. Población 

Población es el grupo total de elementos en un lugar y momento definido con 

criterios determinados por el presente estudio (Hernández & Mendoza, 2018). En 

nuestro caso la población está conformada por los colaboradores del área de 

almacén de una empresa, los que son en su totalidad 35. 

3.3.2. Muestra 

El concepto de muestra es una cantidad pequeña representativa del grupo 

de estudio elegido al azar que permite generalizar los resultados para profundizar 

en el análisis de información sobre las variables  (Baena, 2017). Por conveniencia 

del investigador la muestra fue de tipo censal puesto que equivale al total de la 
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población objetivo de estudio. 

No se realizó muestreo de selección por ser un estudio de muestra censal. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica se refiere a  la encuesta la cual es el recurso a usar por el personal 

capacitado para interceptar a los individuos para mediante un instrumento obtener 

su percepción sobre una determinada variable (Blasco & Vegas, 2018). Se 

procederá como investigador a capacitar a un encuestador para que se presente, 

explique los riesgos y beneficios de la participación voluntaria y obtenga el 

consentimiento informado para luego proceder a la aplicación de los cuestionarios 

con el propósito de medir la percepción de los colaboradores del área de almacén 

de una empresa. 

Como instrumento para la recopilación de información se utilizará un 

cuestionario, el cual es un instrumento que consiste en realizar preguntas ligadas 

a la hipótesis en una cedula (Ñaupas et al., 2018). En el presente estudio se aplicó 

dos cuestionarios: En primer lugar, para medir el liderazgo usaremos el cuestionario 

Multifactorial sobre Liderazgo, versión corta (MLQ form 5Xshort), cuya autoría es 

de Bass y Avolio, 2000 la cual comprende 45 ítems que miden el liderazgo 

transformacional, transaccional y Laissez- Faire, del cual tomaremos la dimensión 

de liderazgo transformacional que contiene 20 ítems. La confiabilidad se hizo 

mediante encuesta piloto aplicada a 35 trabajadores de una empresa de la ciudad 

de Chiclayo con una población y realidad similar. luego se utilizó el indicador 

estadístico mediante el coeficiente Alfa de Cronbach mediante el software 

Estadístico SPSS IBM Statistics. 

En segundo lugar, se medió el Engagement a través del Utrecht Works 

Engagement Scale (UWES) que tiene como autores originales a Schaufeli et al., 

2006 y consta 17 ítems, el mismo que describe la variable a través de 3 

dimensiones. Validez y confiabilidad este instrumento ha sido recogido del 

cuestionario denominado Utrecht Works Engagement Scale (UWES) tomado de los 

autores originales Schaufeli et al., 2006. La confiabilidad se hizo mediante encuesta 

piloto aplicada a 35 trabadores de una empresa de la ciudad de Chiclayo con una 

población y realidad similar. mediante el coeficiente Alfa de Cronbach en el software 

Estadístico SPSS IBM Statistics.  
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3.5. Procedimiento 
Se realizó una solicitud dirigida al jefe del área de almacén para poder aplicar 

los cuestionarios. Al tener la aprobación de la empresa se procedió a realizar a 

capacitar a un encuestador para evitar el sesgo en la toma de datos. Al extraer los 

datos archivó el consentimiento informado de cada colaborador, luego se registró 

los datos en el SPSS26; codificando cada valor y etiqueta que se analizó en tablas 

y figuras conforme a cada objetivo de investigación. 

3.6. Métodos de análisis de datos 
La base de datos se codificó e integró para el análisis con el software SPSS 

26 alcanzando los resultados en las tablas y figuras descriptivas que luego fuerón 

modificados con una presentación profesional en office Excel. Conjuntamente, se 

utilizó los estadísticos; frecuencia, porcentaje y prueba de normalidad al organizar 

la presentación del informe. Finalmente, se probó la hipótesis mediante el 

coeficiente de correlación la existencia de relación entre ambas variables 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

3.7. Aspectos éticos 
La presente investigación se realizó con la autorización del jefe del área de 

almacén, de tal manera la información fue confiable y verídica, además se respeta 

el derecho autor y no se distorsionaron los resultados de los cuestionarios. 

La elaboración de esta investigación se realizó bajo los lineamientos 

planteados en la Resolución de Vicerrectorado de Investigación N° 110-2022-VI-

UCV y se hizo uso de las normas internacionales APA para las citas bibliográficas. 

Asimismo, se hizo uso de la herramienta turnitin por resolución 008-2017VI/UCV.  
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IV. RESULTADOS 
 

Tabla 1 

Prueba de normalidad – Shapiro-Wilk de las variables liderazgo y en el 

engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa. Piura 

2022 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo .963 35 .274 

Engagement .921 35 .015 

Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 

 
Tal como se observa en la Tabla 1, la variable Liderazgo presenta una 

probabilidad mayor a 5% de ocurrencia probando la existencia de normalidad y el 

engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa en Piura 

2022, presenta una probabilidad menor al 5% de ocurrencia probando la ausencia 

de normalidad. Como resultado, se prueba la relación mediante el estadístico Rho 

de Spearman. 

Ho: No existe impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

de almacén de una empresa. 

H1: Existe impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

de almacén de una empresa. 

Tabla 2 

Prueba de correlación entre las variables liderazgo y en el engagement de los 

colaboradores del área de almacén de una empresa. Piura 2022 

 Liderazgo Engagement 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo Coeficiente de correlación 1.000 .541** 

Sig. (bilateral) . .001 

N 35 35 

Engagement Coeficiente de correlación .541** 1.000 

Sig. (bilateral) .001 . 

N 35 35 
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Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 
Se determinó una probabilidad de estudio con p = 0,000 < 0.05, en 

consecuencia, se confirma con 95% de confianza la presencia de relación entre el 

liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores del área de almacén de 

una empresa en Piura 2022; la misma que según el valor del coeficiente de 

Spearman (r= 0,541) es directa y media. 

Tabla 3 

Prueba de normalidad – Shapiro-Wilk de la dimensión Influencia idealizada y la 

variable Engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa. 

Piura 2022 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Influencia 

idealizada 
.957 35 .187 

Engagement .921 35 .015 

Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 

Tal como se observa en la Tabla 3, la dimensión Influencia idealizada 

presenta una probabilidad mayor a 5% de ocurrencia probando la existencia de 

normalidad y el engagement de los colaboradores del área de almacén de una 

empresa en Piura 2022, presenta una probabilidad menor al 5% de ocurrencia 

probando la ausencia de normalidad. Como resultado, se prueba la relación 

mediante el estadístico Rho de Spearman. 

Ho: No existe impacto de la dimensión influencia idealizada del liderazgo efectivo 

en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. 

H1: Existe impacto de la dimensión influencia idealizada del liderazgo efectivo en 

el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. 
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Tabla 4 

Prueba de correlación entre la dimensión Influencia idealizada y la variable 

engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa. Piura 

2022 

 

Influencia 

idealizada Engagement 

Rho de 

Spearman 

Influencia 

idealizada 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 .532** 

Sig. (bilateral) . .001 

N 35 35 

Engagement Coeficiente de 

correlación 
.532** 1.000 

Sig. (bilateral) .001 . 

N 35 35 

Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 

 

Se determinó una probabilidad de p = 0,000 < 0.05, entonces, se puede 

confirmar con 95% de confianza la presencia de relación entre la Influencia 

idealizada y el engagement de los colaboradores del área de almacén de una 

empresa en Piura 2022; la misma que según el valor del coeficiente de Spearman 

(r= 0,532) es directa y media. 

 

Tabla 5 

Prueba de normalidad – Shapiro-Wilk de la dimensión Motivación inspiracional y 

la variable Engagement de los colaboradores del área de almacén de una 

empresa. Piura 2022 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Motivación inspiracional .933 35 .035 

Engagement .921 35 .015 

Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 
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Tal como se observa en la Tabla 5, la variable motivación inspiracional y el 

engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa en Piura 

2022, presenta una probabilidad menor al 5% de ocurrencia probando la ausencia 

de normalidad. Como resultado, se prueba la relación mediante el estadístico Rho 

de Spearman 

Ho: No existe impacto de la dimensión motivación inspiracional del liderazgo 

efectivo en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. 

H1: Existe impacto de la dimensión motiivación inspiracional del liderazgo efectivo 

en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. 

Tabla 6 

Prueba de correlación entre la dimensión motivacional inspiracional y la variable 

engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa. Piura 

2022 

Motivación 

inspiracional Engagement 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

inspiracional 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 .511** 

Sig. (bilateral) . .002 

N 35 35 

Engagement Coeficiente de 

correlación 
.511** 1.000 

Sig. (bilateral) .002 . 

N 35 35 

Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 

Se determinó una probabilidad de p = 0,000 < 0.05, entonces, se puede 

confirmar con 95% de confianza la presencia de relación entre la motivación 

inspiracional y el Engagement de los colaboradores del área de almacén de una 

empresa en Piura 2022; la misma que según el valor del coeficiente de Spearman 

(r= 0,511) es directa y media 
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Tabla 7 

Prueba de normalidad – Shapiro-Wilk de la dimensión estimulación intelectual y la 

variable Engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa. 

Piura 2022 

Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

Estimulación 

intelectual 
.946 35 .088 

Engagement .921 35 .015 

Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 

Tal cual se visualiza en la Tabla 7, la dimensión estimulación intelectual 

presenta una probabilidad mayor a 5% de ocurrencia probando la existencia de 

normalidad y el engagement de los colaboradores del área de almacén de una 

empresa en Piura 2022, presenta una probabilidad menor al 5% de ocurrencia 

probando la ausencia de normalidad. Como resultado, se prueba la relación 

mediante el estadístico Rho de Spearman. 

Ho: No existe impacto de la dimensión estimulación intelectual del liderazgo efectivo 

en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. 

H1: Existe impacto de la dimensión estimulación intelectual del liderazgo efectivo 

en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. 

Tabla 8 

Prueba de correlación entre la dimensión estimulación intelectual y la variable 

engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa. Piura 

2022 

Estimulación 

intelectual Engagement 

Rho de 

Spearman 

Estimulación 

intelectual 

Coeficiente 

de correlación 
1.000 .489** 

Sig. (bilateral) . .003 

N 35 35 
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Engagement Coeficiente 

de correlación 
.489** 1.000 

Sig. (bilateral) .003 . 

N 35 35 

Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 

Se determinó una probabilidad de p = 0,000 < 0.0, entonces se puede 

confirmar con 95% de confianza la presencia de relación entre la estimulación 

intelectual en el Engagement de los colaboradores del área de almacén de una 

empresa en Piura 2022; la misma que según el valor del coeficiente de Spearman 

(r= 0,489) es directa y media. 

Tabla 9 

Prueba de normalidad – Shapiro-Wilk de la dimensión consideración 

individualizada y la variable Engagement de los colaboradores del área de 

almacén de una empresa. Piura 2022 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Consideración 

individualizada 
.951 35 .120 

Engagement .921 35 .015 

Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 

Tal como se observa en la Tabla 9, la dimensión consideración 

individualizada presenta una probabilidad mayor a 5% de ocurrencia probando la 

existencia de normalidad y el engagement de los colaboradores del área de 

almacén de una empresa en Piura 2022, presenta una probabilidad menor al 5% 

de ocurrencia probando la ausencia de normalidad. Como resultado, se prueba la 

relación mediante el estadístico Rho de Spearman. 

Ho: No existe impacto de la dimensión consideración individualizada del liderazgo 
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efectivo en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. 

H1: Existe impacto de la dimensión consideración individualizada del liderazgo 

efectivo en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. 

Tabla 10 

Prueba de correlación entre la dimensión Consideración individualizada y la 

variable engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa. 

Piura 2022 

Consideración 

individualizada Engagement 

Rho de 

Spearman 

Consideración 

individualizada 

Coeficiente 

de correlación 
1.000 .274 

Sig. (bilateral) . .112 

N 35 35 

Engagement Coeficiente 

de correlación 
.274 1.000 

Sig. (bilateral) .112 . 

N 35 35 

Nota. Elaboración propia mediante la base de datos en SPSS de los cuestionarios 

aplicados del Impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

del área de almacén de una empresa. Piura 2022. 

Se determinó una probabilidad de ocurrencia de p = 0,112 > 0.05, entonces 

se rechaza con 95% de confianza la relación entre la consideración individualizada 

y el Engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa en 

Piura 2022. 
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V. DISCUSIÓN

El objetivo general de la investigación para determinar el impacto del liderazgo 

efectivo en el engagement de los colaboradores de almacén de una empresa. Piura 

2022. Se pudo comprobar que con un valor Rho Spearman =0,541 y significancia 

de 0,000 menor a 0.05, en consecuencia, se confirma la presencia de un impacto 

directamente proporcional de fuerza media del liderazgo efectivo en el engagement 

de los colaboradores del área de almacén de una empresa en Piura 2022. Al revisar 

los antecedentes de la investigación se encuentra coincidencia con Pérez & 

Pedraza (2021) quienes señalan que existe relación entre las variables compromiso 

y el liderazgo. De igual forma, se coincide con Díaz & Díaz (2021) quienes 

concluyen que los líderes se encuentran en la necesidad de ejercer un liderazgo 

transformacional y transaccional para generar un alto desempeño con el propósito 

de formar profesionales preparados para manejar retos complejos. Zevallos (2019), 

también coincide con sus resultados al establecer que existe una relación entre el 

desempeño docente y el liderazgo transformacional. Por otro lado, Zapata et al. 

(2018) señala la importancia de otros conocer otros elementos asociados con el 

liderazgo como el salario, prestaciones, ambiente laboral y crecimiento profesional, 

que contribuyen a tener colaboradores más motivados y con una permanencia más 

prolongada en la empresa.  

Teóricamente, los resultados coinciden con lo manifestado por Según Hiriyappa 

(2018), quien refiere que el liderazgo utiliza a los integrantes de la organización 

para el cumplimiento de sus funciones laborales. Asimismo, es producto del vínculo 

que existe entre el líder, los colaboradores y los agentes externos involucrados. En 

este sentido el liderazgo para, Guerrero et al. (2021) es la capacidad de una 

persona para dirigir, pensar, delegar y animar a las personas que se encuentran 

bajo su responsabilidad a realizar un trabajo correcto y responsable. Asimismo, 

refiere que identificar cada tipo de liderazgo ayudará a determinar el controlador es 

adecuado para cumplir con los requisitos de la organización. En este sentido, 

Campos et al. (2020) manifiesta que el estilo de liderazgo se define por el 

comportamiento del líder que marcará la conexión con sus subordinados y el 

compromiso de los mismos. Sin embargo, ninguno es mejor que otro, los estilos 
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más importantes serán los orientados al comportamiento de líder aplicados a la 

realidad de cada empresa.  

 

Según, Majluf (2019) el líder debe actuar con sensatez, haciendo uso de la 

inteligencia emocional al relacionarse con su equipo basado en valores, poseyendo 

límites al ejercer el poder. Asimismo, la inteligencia emocional es importante para 

que el líder esté preparado para empoderar a sus colaboradores y generar un 

ambiente positivo en donde exista confianza, identidad y eficacia grupal. El buen 

líder conjugará de manera adecuada los papeles de cada miembro del equipo y la 

cultura de la empresa a fin de llegar conseguir las metas establecidas por la 

organización (Fariña, 2020). Es por ello que Oerlemans & Bakker, (2018) señala la 

importancia del liderazgo en los sucesos emotivos de un colaborador. Por lo tanto, 

que los gerentes alienten y promuevan ambientes con sentimientos positivos 

desarrolla el compromiso, lo que aumenta la motivación, la felicidad y la 

satisfacción. De acuerdo con, Duran et al. (2019) El papel de un líder en una 

organización se define como la capacidad de una persona para influir en los demás 

mediante la creación de entornos de compromiso que promuevan el logro de 

objetivos comunes.  

 

Asimismo, referente a la variable engagement, teóricamente el engagement de los 

empleados se define como el uso de miembros de la organización en sus roles de 

trabajo; aspiración física, cognitiva y emocional de las personas hacia la vida laboral 

y la autoexpresión en la vida laboral. Desde que Kahn propuso el concepto, los 

investigadores de cada estudio han presentado diferentes definiciones que reflejan 

diferentes interpretaciones del compromiso de los empleados, pero esto ha creado 

confusión en la gestión empresarial acerca de si las actividades que mejoran el 

compromiso de los empleados funcionan para todas las empresas (Sun & 

Bunchapattanaskda, 2019). De igual forma, la empresa utiliza una estructura de 

responsabilidad para facilitar que las personas participen en su trabajo. Hace 

referencia a múltiples variables y dimensiones de la persona, además de 

estrategias y habilidades técnicas para desempeñar puestos de trabajo, tiene 

implicaciones en la salud mental. El término engagement podría traducirse al 

español como compromiso o implicación. A veces, el término se utiliza para 
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expresar una obligación contractual o una palabra definida (López & Chiclana, 

2018). 

En esta línea, Gómez et al.(2019) sostiene que el engagement no se determina por 

ser un momento pasajero sino que existe estabilidad temporal en cuanto a la parte 

afectiva y cognitiva de un colaborador. De esta manera, es una necesidad que se 

enfoca en mejorar el bienestar del grupo de trabajo, porque se dirige a interpretar y 

comprender las fortalezas de las personas, sus relaciones con el entorno y su 

desempeño laboral (Arias, 2021). Asimismo, Saavedra et al. (2020) explica que el 

engagement de los empleados se distingue por su evolución en el trabajo, iniciativa 

de la persona, intensión y ganas de hacer conocer y desarrollarse cada dia mas, 

demuestra compromiso por la empresa y busca constantemente resaltar en 

resultados con excelencia y sobretodo se adapta a los procesos, valores y políticas 

de la entidad. Mientras que para Buil et al., (2019) el engagement refleja el 

positivismo en la mente y estar en un estado gratificante que decanta en las labores. 

Desde la teoría encontramos para esta investigación que existen modelos teóricos 

que explican del desarrollo del engagement el modelo estructural, modelo 

circunflejo de emociones, modelo del efecto de talento de las personas en el 

engagement y teoría de las demandas y los recursos laborales. Esta última es la 

más aceptada en la sociedad debido a que la demanda y recursos laborales son 

desencadenantes del deterioro de la salud y la motivación (Rivera, 2020). En este 

sentido, la teoría de las demandas laborales-recursos, expone que existe 

engagement cuando los trabajadores se enfrentan a desafíos y cuentan con los 

recursos para afrontarlos. Asimismo, Bakker & Albrecht, (2018) expone que existen 

corrientes en la actualidad para calibrar cuanto es el compromiso en las actividades 

diarias, es decir si existe alta energía y entrega diaria de parte de los colaboradores. 

Otras ramas nos indica la relación que hay entre el nivel de compromiso y las 

prácticas de gestión humana. Sin embargo, hay evidencia que influye en gran nivel 

en el compromiso la forma como realizan y la percepción que puedan tener de sus 

labores a lo que denominamos el job crafting. 

En el análisis del primer objetivo específico, determinar el impacto de la dimensión 
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influencia idealizada del liderazgo efectivo en el engagement de los colaboradores 

de almacén de una empresa. Piura 2022. Se halló una probabilidad de p = 0,000 < 

0.05, confirmándose con 95% de confianza la presencia de relación entre la 

Influencia idealizada y el engagement de los colaboradores del área de almacén de 

una empresa en Piura 2022; la misma que según el valor del coeficiente de 

Spearman (r= 0,532) es directa y media. Coincidiendo con Grau et al. (2022), quien 

encontró que el liderazgo transformacional disminuye la tensión de la sobrecarga 

de labores o funciones en la salud de los colaboradores lo cual puede mitigarse 

fomentando programas de capacitación a los líderes a cargo para generar una 

buena gestión con sus colaboradores. Coincidiendo teóricamente que el liderazgo 

transaccional, está buscando beneficios tanto para los empleados como para la 

compañía. En este tipo de gestión suele dar a los empleados bonos o incentivos 

ante la labor que realizan, lo que los motiva a hacer un mejor trabajo (Yallerco & 

Umire, 2020). 

 

Respecto al análisis del segundo objetivo específico, determinar el impacto 

de la dimensión estimulación intelectual del liderazgo efectivo en el engagement de 

los colaboradores de almacén de una empresa. Piura 2022. Los resultados 

obtenidos muestran que se determinó una probabilidad de p = 0,000 < 0.0, entonces 

se puede confirmar con 95% de confianza la presencia de relación entre la 

estimulación intelectual en el Engagement de los colaboradores del área de 

almacén de una empresa en Piura 2022; la misma que según el valor del coeficiente 

de Spearman (r= 0,489) es directa y media. En el mismo sentido, Alcázar (2020) 

llega a un resultado similar al encontrar que no existe un mismo tipo de liderazgo a 

todas las organizaciones, sino que por el contrario variarán de acuerdo a la cultura 

empresarial, circunstancias, situación actual, entre otras variables que influirán en 

cada realidad. Estos hallazgos son similares a lo expuesto por (Añazco et al., 2018), 

quien refiere que las teorías del liderazgo se clasifican en autocráticos, 

democráticos, transformacional y transaccional. En este sentido, el liderazgo 

Transformacional, centra su atención en recompensar a su equipo, aumentando su 

rendimiento y su eficacia. Estos líderes motivan a su personal para ser cada vez 

eficientes y obtengan triunfos, lo que conduce niveles más altos de interés propio. 

Un estilo de liderazgo transformacional proviene de la sincronización del trabajador 
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y líder para obtener el progreso de ambos en cuanto a motivación y moral. (Rabanal 

& Huamán, 2019). 

Respecto al análisis del tercer objetivo específico, determinar el impacto de 

la dimensión motivación inspiracional del liderazgo efectivo en el engagement de 

los colaboradores de almacén de una empresa. Piura 2022. Producto de la 

investigación se pudo comprobar con una probabilidad de p = 0,000 < 0.05, con 

95% de confianza la presencia de relación entre la motivación inspiracional y el 

Engagement de los colaboradores del área de almacén de una empresa en Piura 

2022; la misma que según el valor del coeficiente de Spearman (r= 0,511) es directa 

y media. Resultados que coinciden teóricamente con lo manifestado por Mendoza 

et al. (2019) quien sostiene que el liderazgo burocrático, el líder no es gerente sino 

es un jefe y muchas organizaciones apuestan por este tipo de líderes por el nivel 

de estudios, institución de la que proviene o experiencias laborales mas no por sus 

destrezas en cuanto a liderazgo. Por lo que puede resultar confuso y no puede 

considerarse parte de un grupo de trabajo; aunque la mayoría de las organizaciones 

prefieren a los jefes que a los gerentes porque los empleados deben seguir órdenes 

y no necesariamente aportar ideas Asimismo, Vásquez et al. (2021) menciona que 

este liderazgo fomenta el bienestar, productividad y desempeño laboral de los 

colaboradores haciendo referencia también a que para que una organización sea 

saludable debe poseer recursos, procesos, prácticas organizacionales y empleados 

saludables.. 

Respecto al análisis del cuarto objetivo específico, determinar el impacto de 

la dimensión consideración individualizada del liderazgo efectivo en el engagement 

de los colaboradores de almacén de una empresa. Piura 2022. Los resultados 

obtenidos muestran que se determinó una probabilidad de ocurrencia de p = 0,112 

> 0.05, entonces se rechaza con 95% de confianza la existencia de impacto de la

dimensión consideración individualizada y el Engagement de los colaboradores del 

área de almacén de una empresa en Piura 2022. Resultados que coinciden 

teóricamente con lo manifestado por García, (2020) quien sostiene que en el 

liderazgo carismático, este tipo de líder  no es muy productivo a nivel empresarial 

debido a que los empleados pueden no manejar adecuadamente dicha relación y 
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no cumplir con las ordenes, objetivos y responsabilidades laborales, gerentes de 

esta clase tratan de encontrar el bienestar y conveniencia de sus trabajadores 

disminuyendo los problemas entre jefe y personal a cargo para que se sientan 

escuchados y en un ambiente agradable. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe un impacto del liderazgo efectivo en el engagement de los

colaboradores del área de almacén de una empresa de Piura. Encontrando

que existe una relación directa con fuerza media (r= 0,541), lo que asegura

que el liderazgo efectivo impacta en el engagement.

2. Hay un impacto de la influencia idealizada en el engagement de los

colaboradores del área de almacén de una empresa de Piura. Encontrando

entre los hallazgos que existe una relación directa con fuerza media (r=

0,532). Asimismo, la correlación es estadísticamente significativa entre la

dimensión influencia idealizada y el engagement, debido a que (p<1%) lo

que nos asegura que la dimensión influencia idealizada impacta en el

engagement

3. Existe un impacto de la motivación inspiracional en el engagement de los

colaboradores del área de almacén de una empresa de Piura. Hallando que

existe una relación directa con fuerza media (r= 0,511). Asimismo, la

correlación es estadísticamente significativa entre la dimensión motivación

inspiracional y el engagement, debido a que (p<1%) lo que nos asegura que

la dimensión motivación inspiracional impacta en el engagement

4. Hay un impacto de la estimulación intelectual en el engagement de los

colaboradores del área de almacén de una empresa de Piura. Evidenciando

la existencia de una relación directa con fuerza media (r= 0,489). Asimismo,

la correlación es estadísticamente significativa entre la dimensión

estimulación intelectual y el engagement, debido a que (p<1%) lo que nos

asegura que la dimensión estimulación intelectual impacta en el

engagement.

5. No hay un impacto de la consideración individualizada en el engagement de

los colaboradores del área de almacén de una empresa de Piura. Esto se

evidencia porque, la correlación no es estadísticamente significativa entre la

dimensión consideración individualizada y el engagement, debido a que

(p>1%) lo que nos asegura que la dimensión de consideración

individualizada no impacta en el engagement
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VII. RECOMENDACIONES

Al gerente se recomienda implementar estrategias de liderazgo dirigido a los 

supervisores o coordinadores de línea y un plan de incentivos para motivar los 

colaboradores aumentando el compromiso organizacional. A su vez, es necesario 

un programa de formación en el puesto de trabajo para mejorar sus habilidades 

blandas y que logren sentirse integrados en la empresa. 

Para el área de recursos humanos, fortalecer talentos orientando los talleres 

motivacionales a empoderar a los colaboradores y mejorar su capacidad de 

respuesta efectiva. Además, es importante realizar estudios de diagnóstico 

periódicos para determinar el nivel de compromiso de los colaboradores y tomar 

medidas específicas en función de los resultados.  

Para el jefe de almacén, se recomienda organizar las funciones que tienen 

asignados los colaboradores para avanzar de acuerdo al tiempo esperado sin 

experimentar el trabajo bajo presión. De esta manera, se espera mejorar el vigor y 

la dedicación del engagement de los colaboradores para el cumplimiento oportuno 

de las actividades. 

A lo colaboradores, participar en cursos y talleres que lo estimulen de forma 

intelectual para mejorar su perfil profesional de acuerdo al puesto o funciones que 

realiza en la empresa logrando así seguir mejorando el engagement que tiene con 

la empresa. 

A la comunidad científica, tomar como punto de partida los resultados de la 

investigación para hacer un estudio más detallado sobre la falta de impacto de la 

dimensión consideración individualizada en el engagement, con el propósito de dar 

soporte a la teoría existente considerando las condiciones para la medición de la 

variable, ya que la presente investigación se ha realizado en la actual emergencia 

sanitaria dentro del marco generado. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimension

es  

Indicadores Esca

la 

Liderazg

o 

Según 

Hiriyappa 

(2018) el 

liderazgo se 

define como el 

aprovechamient

o de los

miembros de la 

organización 

para sus 

funciones 

laborales; 

autoempleo y 

autoexpresión 

de las personas 

física, cognitiva 

y 

emocionalmente 

en su vida 

laboral 

(Hiriyappa, 

2018) 

La variable 

se define 

según el 

cuestionario 

MLQ 

(Multifactor 

Leadership 

Questionnare

) versión 

corta (MLQ 

form 5X-

short) del 

cual haremos 

uso solo las 

preguntas 

referidas a la 

dimensión de 

liderazgo. 

Influencia 

idealizada 

- 1. Da a

conocer

cuáles son

sus valores

y principios

más

importantes.

- 2. Me hace

sentir

orgulloso/a

de trabajar

con él/ella

- 3. Enfatiza

la

importancia

del sentido

del deber.

- 4. Va más

allá de su

propio

interés por

el bien del

grupo.

- 5. Se ha

ganado mi

Ordin

al 



respeto por 

su forma de 

actuar. 

- 6. Sus

decisiones

son

tomadas

con moral y

ética.

- 7.

Demuestra

sentido de

autoridad y

confianza.

- 8. Enfatiza

la

importancia

de una

misión

común.

Motivación 

inspiracion

al 

- 9. Habla de

forma

optimista

sobre el

futuro

- 10. Habla

entusiastam

ente sobre

qué

necesidades



 
 

deben ser 

satisfechas. 

- 11. 

Presenta 

una 

convincente 

visión del 

futuro 

- 12. Expresa 

confianza 

en que las 

metas serán 

cumplidas. 

Estimulació

n 

intelectual  

- 13. Me 

proporciona 

formas 

nuevas de 

enfocar 

problemas. 

- 14. 

Considera 

diferentes 

perspectivas 

al intentar 

solucionar 

problemas. 

- 15. Me hace 

ver los 

problemas 

desde muy 



 
 

distintos 

ángulos. 

- 16. Sugiere 

nuevas 

formas de 

completar el 

trabajo. 

Consideraci

ón 

individualiz

ada  

- 17. Dedica 

tiempo a 

enseñar y 

capacitar al 

equipo de 

trabajo.  

- 18. Me trata 

como 

persona 

individual 

más que 

como 

miembro de 

un grupo  

- 19. 

Considera 

tengo 

necesidades 

y 

habilidades 

diferentes 

de los otros 

- 20. Me 



 
 

ayuda a 

mejorar mis 

capacidades 

ngagem

ent 

 

El engagement 

de los 

empleados se 

define como el 

uso de 

miembros de la 

organización en 

sus roles de 

trabajo; 

aspiración física, 

cognitiva y 

emocional de las 

personas hacia 

la vida laboral y 

la autoexpresión 

en la vida laboral  

(Sun & 

Bunchapattanas

kda, 2019) 

 

Esta 

categoría se 

medirá 

mediante 

Utrecht Work 

Engagement 

Scale es la 

medición 

más utilizada 

del engagem

ent, con 17 

ítems. 

- Vigor  

 

 

 

 

 

 

 

 

- Dedicac

ión 

 

 

 

 

 

 

 

- Absorci

ón  

Nivel de 

energía y 

resiliencia. La 

voluntad Fatiga. 

Persistencia 

frente a las 

dificultades 

 

Significado del 

trabajo 

Entusiasmo y 

orgullo 

Inspiración y 

reto por el 

trabajo. 

 

Inmersión por 

el trabajo 

Concentración 

en el trabajo 

Ordin

al  

 



 
 

  



 
 

Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

Encuesta de Liderazgo 

Estimado(a) participante, el presente cuestionario es anónimo por lo que le solicitamos 

responder a las siguientes afirmaciones sobre el actual liderazgo de su jefe.  

Instrucciones 

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa según corresponda y utilice 

la siguiente escala de puntuación: 

Nunca Rara vez Algunas 

veces 

Bastante a 

menudo 

siempre 

0 1 2 3 4 

 

ITEMS 

Escala de 

medición 

1 2 3 4 5 

1. Da a conocer cuáles son sus valores y principios más importantes.       

2. Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella       

3. Enfatiza la importancia del sentido del deber.       

4. Va más allá de su propio interés por el bien del grupo.      

5. Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar.      

6. Sus decisiones son tomadas con moral y ética.      

7. Demuestra sentido de autoridad y confianza.      

8. Enfatiza la importancia de una misión común.       

9. Habla de forma optimista sobre el futuro       

10. Habla entusiastamente sobre qué necesidades deben ser satisfechas.      

11. Presenta una convincente visión del futuro      

12. Expresa confianza en que las metas serán cumplidas.      

13. Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas.      

14. Considera diferentes perspectivas al intentar solucionar problemas.      

15. Me hace ver los problemas desde muy distintos ángulos.      

16. Sugiere nuevas formas de completar el trabajo.      

17. Dedica tiempo a enseñar y capacitar al equipo de trabajo.       

18. Me trata como persona individual más que como miembro de un grupo       

19. Considera tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros      

20. Me ayuda a mejorar mis capacidades       

 



Encuesta de Engagement 

Estimado(a) participante, el presente cuestionario es anónimo por lo que le solicitamos 

responder a las siguientes afirmaciones sobre los sentimientos hacia su trabajo. 

Instrucciones 

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa según corresponda y utilice 

la siguiente escala de puntuación: 

Nunca Casi Nunca Algunas 

veces 

Frecuentemente Siempre 

0 1 2 3 4 

ITEMS 

Escala de 

medición 

1 2 3 4 5 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía.

2. Mi trabajo tiene sentido y propósito.

3. El tiempo “vuela” cuanto estoy trabajando.

4. Me siento dinámico y con energía al realizar mi trabajo.

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

6. Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa a mi alrededor.

7. Mi trabajo me inspira.

8. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar.

9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11. Estoy inmerso en mi trabajo.

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

13. Mi trabajo es desafiante.

14. Me "dejo llevar por mi trabajo.

15. Soy muy persistente en mi trabajo.

16. Es difícil “desconectarme” del trabajo

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando.



Anexo 3: validez de los instrumentos de recolección de datos 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 





 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 

  



 
 

Anexo 4: confiabilidad de los instrumentos 

 

Análisis de la Confiabilidad. 

El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la 
finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigación. 

La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento fue 
el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el análisis de la consistencia interna 
y que fue seleccionado teniendo como base las características de la investigación. 

 Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 < r < 
1, “El instrumento se puede considerar confiable”. No obstante, en instrumentos 
ideados y probados por vez primera se pueden considerar adecuados valores a partir 
de 0,7 

 

 
CUESTIONARIO PARA EVALUAR LIDERAZGO 

En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach. 

Tabla 1 

Estadísticos de Confiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.897 20 

 

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para evaluar 
LIDERAZGO ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.897, valor que 
denota un nivel de confiabilidad aceptable. 

 

 

 

 

 



 
 

 

BASE DE DATOS  

p1
_A 

p2
_A 

p3
_A 

p4
_A 

p5
_A 

p6
_A 

p7
_A 

p8
_A 

p9
_A 

p1
0_
A 

p1
1_
A 

p1
2_
A 

p1
3_
A 

p1
4_
A 

p1
5_
A 

p1
6_
A 

p1
7_
A 

p1
8_
A 

p1
9_
A 

p2
0_
A 

2 1 2 1 1 2 1 2 1 3 2 1 1 3 2 1 1 2 1 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 2 2 2 5 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 4 

2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 

2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 2 2 2 5 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 

2 1 2 1 1 2 1 2 1 5 2 1 1 5 2 1 1 2 1 5 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 

2 1 2 1 1 2 1 2 1 4 2 1 1 4 2 1 1 2 1 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 2 2 2 5 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 

2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 1 3 2 3 1 3 2 2 2 3 1 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 1 3 2 3 1 3 2 2 2 3 1 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 5 3 2 3 5 3 2 2 2 3 5 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 4 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 5 3 2 3 5 3 2 2 2 3 5 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 

2 1 2 1 1 2 1 2 1 4 2 1 1 4 2 1 1 2 1 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 

3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 

 



 
 

 
 

  



CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL ENGAGEMENT 

En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach. 

Tabla 1 

Estadísticos de Confiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.890 17 

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para evaluar 
ENGAGEMENT ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.890, valor que 
denota un nivel de confiabilidad aceptable. 



 
 

 

 

 

 

BASE DE DATOS 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 

2 1 1 2 1 2 1 3 2 1 1 3 2 1 1 2 1 

2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 2 2 2 

2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 

2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 

2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 

2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 

2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 

2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 2 2 2 

2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 

2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

2 1 1 2 1 2 1 5 2 1 1 5 2 1 1 2 1 

2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 

2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 

2 1 1 2 1 2 1 4 2 1 1 4 2 1 1 2 1 

2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 

2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 

2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 

2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 

2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 

2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 

2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 

2 3 3 3 2 2 3 1 3 2 3 1 3 2 2 2 3 

2 3 3 3 2 2 3 1 3 2 3 1 3 2 2 2 3 

2 3 3 3 2 2 3 5 3 2 3 5 3 2 2 2 3 

2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 

2 3 3 3 2 2 3 5 3 2 3 5 3 2 2 2 3 

2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 

2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 

2 1 1 2 1 2 1 4 2 1 1 4 2 1 1 2 1 

2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 
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