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RESUMEN 

La investigación está asociada con el objetivo del desarrollo sostenible (ODS) 

del N°8 Promover el crecimiento económico inclusivo y sostenible, el empleado y 

trabajador decente para todos”. El objetivo principal del estudio fue: determinar la 

relación entre estilo de liderazgo y engagement laboral en una municipal distrital 

de Piura, 2024. El tipo de investigación fue aplicada, de diseño no experimental, 

transversal de alcance descriptivo. La muestra   fue conformada por 100 

empleados. Se aplicó como instrumento de recolección de datos un cuestionario. 

Los resultados fueron: que el 77% percibe a su líder como carismático y el 84% 

como confiable. También, el 65% destaca una coordinación eficaz del líder y el 

54% valora la buena comunicación. Un 61% percibe una asignación justa de 

roles y el 60% resalta decisiones por consenso. Se concluyo, que existe una 

existe una relación positiva baja entre el estilo de liderazgo y Engagement laboral 

en una municipalidad distrital de Piura, 2024, debido a que el coeficiente de 

correlación de Spearman fue de 0.226 y un nivel de significancia de p=0.024. 

Palabras clave: Liderazgo, gestión de personal, características directivas, 
gobernabilidad. 
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ABSTRACT 

The research is associated with the Sustainable Development Goal (SDG) No. 8 

“Promote inclusive and sustainable economic growth, decent work and decent 

work for all”. The main objective of the study was: to determine the relationship 

between leadership style and work engagement in a municipal district of Piura, 

2024. The type of research was applied, of non-experimental design, transversal 

and descriptive in scope. The sample consisted of 100 employees. A 

questionnaire was used as a data collectioni nstrument. The results were: 77% 

perceive their leader as charismatic and 84% as trustworthy. Also, 65% 

emphasize an effective coordination of the leader and 54% value good 

communication. Sixty-one percent perceive a fair assignment of roles and 60% 

emphasize decisions by consensus. It was concluded that there is a low positive 

relationship between leadership style and work engagement in a district 

municipality of Piura, 2024, because the Spearman correlation coefficient was 

0.226 and a significance level of p=0.024. 

Keywords: Leadership, Personnel management, Managerial characteristics, 

Governance. 



1 

I. INTRODUCCIÓN

La investigación está asociada con el objetivo del desarrollo sostenible (ODS) del N°8

Promover el crecimiento económico inclusivo y sostenible, el empleado y trabajador

decente para todos”, En entorno social y económico de cualquier nación, las

municipalidades emergen como entidades fundamentales, encargadas de gestionar y

facilitar una amplia gama de servicios esenciales para sus ciudadanos. Estas

instituciones, a menudo, son la primera línea de contacto para los habitantes locales

que busca soluciones a sus necesidades cotidianas, desde el mantenimiento de

infraestructuras básicas hasta la gestión de políticas públicas.

En el ámbito internacional, la falta de gestión de liderazgo y el engagement 

laboral en las municipalidades influyen directamente en su funcionamiento y eficacia. 

En este sentido, Silva et al. (2022) señalaron que el problema de la falta de estas 

habilidades en una organización recae en uso de modelo tradicionales de gestión, 

dejando de lado a la cultura organizacional, integrando diversos modelos de gestión y 

selección de competencias profesionales y mejores relaciones con el talento humano, 

en tal sentido el 100% de lideres deben propulsar los cambios y transformaciones que 

se requieran. Por su parte, Zamarripa et al. (2022) resaltaron que el problema recae 

en la deficiencia de los lideres, al abordar y gestionar la diversidad de aspectos que 

incluye el género, edad, raza, personalidad, valores y cultura, además de gestionar los 

roles y responsabilidades, es necesario establecer niveles de satisfacción, y 

motivación los cuales impactan en el liderazgo en la organización. Serhan (2021), 

establecieron que el liderazgo transformacional es más aplicado al 66.4% frente al 

transaccional con 30.4%, pero cualquiera de ellos requiere que las organizaciones 

consideren un gestor que sea líder, pero al mismo tiempo, deben formarse con 

programas de capacitación con el fin de mejorar el compromiso de los empleados y 

enfatizar la importancia de crear una cultura de logro en el lugar de trabajo. 

Respecto al Engagement, Pérez y Pedraza (2021), enfatizaron que las 

organizaciones tienen el problema de establecer una conexión emocional con los 

empleados el mismo que repercute con el compromiso, siendo necesario estrategias 

empleado-organización, auditorías de bienestar y talleres para reducir el estrés laboral, 

en donde la comunicación del líder es eficiente en un 72% para establecer criterios 

emocionales. En este sentido, Toscano-de Cairo et al. (2020) establecieron 
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que existe un vacío para relacionar el compromiso asociado al bienestar en el trabajo 

y el engagement, destacando el papel crucial del desarrollo y la justicia organizacional, 

con importantes diferencias por sexo donde las mujeres muestran mayor vigor y 

dedicación con un promedio de 52.9% a diferencia de los varones con 51.2 % 

 
En el ámbito nacional, Rodríguez (2022) enfatizan que los problemas de un 

liderazgo deficiente generan el 80% de problemas de productividad, en este contexto, 

los impactos negativos y la necesidad de promover el bienestar y seguridad para la 

supervivencia de la organización y el éxito de la gobernanza, requiere altos estándares 

de sostenibilidad. Ruiz et al. (2022) revelaron otra dificultad, en relación al tipo de 

liderazgo, donde liderazgo distribuido está presente en instituciones educativas 

privadas en comparación con las públicas en Perú, especialmente en contextos no 

vulnerables por lo tanto el liderazgo estratégico prevalece en la gestión privada (38%), 

mientras que el liderazgo cultural es más notable en contextos vulnerables (34%). 

 
Respecto al Engagement, Pérez (2024), establecieron una vinculo fuerte entre la 

cultura y el compromiso laboral en una municipalidad, donde los empleados identifican 

una cultura empresarial positiva (63.6%) y demuestra un fuerte compromiso (60.6%) 

con su trabajo. Por su parte, Ruiz et al. (2020) indican que, en la Municipalidad Distrital 

de Lagunas, el nivel general de engagement fue medio (50%), con problemas 

relacionados a bajos niveles con el vigor (60%), dedicación de empleados (49%) y 

absorción (43%), estableciendo la necesidad de mejorar el engagement y la 

productividad laboral en la institución. 

 
Las municipalidades locales enfrentaron desafíos para establecer una gestión del 

talento humano eficaz y un liderazgo orientado, lo que afecta la calidad de servicios y 

el compromiso de los trabajadores. Es importante que los directivos cuenten con 

habilidades para motivar a los trabajadores y crear un ambiente laboral positivo. Esto 

se reflejará en resultados satisfactorios que cumplan con las expectativas de la 

sociedad. En particular, la Municipalidad de Piura se encontró confrontando desafíos 

como una gestión deficiente y la falta de implicación de ciertos empleados, lo cual 

repercute en la condición de los servicios que ofrecen. Es esencial que las instituciones 

evalúen constantemente sus prácticas de liderazgo y se enfoquen en reclutar y retener 

a trabajadores comprometidos, quienes puedan ser modelos de calidad de servicio y 

que puedan atender lo que la comunidad necesita de manera efectiva. 
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Se planteó como problema general: ¿Cuál es la relación entre estilo de liderazgo y 

engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024? Y se planteó como 

problemas específicos: ¿Cuál es la relación entre liderazgo transformacional y el 

engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024? ¿Cuál es la relación entre 

el liderazgo participativo y el engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 

2024? ¿Cuál es la relación entre las habilidades gerenciales y el engagement en una 

municipal distrital de Piura, 2024? 

 
La investigación se justifica teóricamente, debido a que aportó con evidenciar 

conceptos y teorías relacionadas a estas variables, tal como lo manifiesta Northouse 

(2018), que indicaron que el liderazgo transformacional se identifica verdaderamente 

con el engagement al impulsar la motivación interna y el compromiso con los objetivos. 

El liderazgo transaccional, útil en tareas específicas, puede tener limitaciones en el 

engagement prolongado. En el aspecto práctico, diversos estudios como el de Bakker 

et al. (2023) han mostrado que el engagement laboral se vincula positivamente con la 

productividad, retención de empleados y satisfacción laboral. Un liderazgo que 

fomente el engagement en municipalidades mejora la gestión pública. 

 
En el ámbito social fue de beneficio para los trabajadores en la mejora del 

desempeño y mayor satisfacción laboral, respaldado por evidencia científica que esto, 

es posible mediante relación entre liderazgo eficaz, desempeño organizacional y 

engagement laboral. Económicamente, mejoró los ingresos de la organización al optimizar 

la productividad y compromiso de los trabajadores. Los modelos teóricos y marcos 

conceptuales enriquecen la investigación, facilitando la comprensión de factores 

relevantes en el ámbito municipal (Serrano y Portalanza, 2014). 

 
Como objetivo general se planteó: Determinar la relación entre estilo de liderazgo 

y engagement laboral en una municipalidad distrital de Piura, 2024 y como objetivos 

específicos: (a) Establecer la relación entre el liderazgo transformacional y el 

engagement laboral en una municipalidad distrital de Piura, 2024y (b) Analizar la 

relación entre el liderazgo participativo y el engagement en una municipalidad distrital 

de Piura, 2024. (c) Establecer la relación entre las habilidades gerenciales y 

engagement en una municipalidad distrital de Piura, 2024. 
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Respecto a los antecedentes en el ámbito internacional, Majrashi (2022) buscó 

entender cómo se relacionan los estilos de liderazgo y el compromiso de los 

trabajadores en las organizaciones gubernamentales de Tabuk. El investigador 

identifico un enfoque cuantitativo y recopiló datos mediante un cuestionario en línea 

con 45 ítems y donde se analizaron 71 respuestas de diversas entidades 

gubernamentales en Tabuk. Los resultados mostraron los estilos y prácticas de 

liderazgo impactan significativamente en el compromiso de los empleados, con 

coeficientes de correlación significativos al 0.01. El análisis de regresión lineal indicó 

una correlación directa en el estilo de liderazgo y el compromiso. El investigador 

concluyó que se debe desarrollar programas integrales de liderazgo para ampliar el 

compromiso en las entidades gubernamentales. 

 
Roncallo y Roqueme (2021) examinaron la relación entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso en el sector público de Colombia, empleó un diseño 

cuantitativo correlacional con 325 empleados de la Secretaría de Movilidad Distrital de 

Bogotá. Se hallo una conexión positiva entre las variables, especialmente en aspectos 

como la comunicación inspiradora, estimulación intelectual, respaldo y reconocimiento 

personal, con correlaciones moderadas entre 0.44 y 0.64. También se obtuvieron 

correlaciones positivas entre las dimensiones de ambos constructos, con valores de p 

entre 0.59 y 0.85 para el liderazgo transformacional y de 0.82 y 0.92 para el 

engagement. Estos hallazgos resaltaron la influencia crucial de los líderes 

transformacionales en el bienestar de los colaboradores del sector público, indicando 

implicaciones del personal en instituciones gubernamentales colombianas. 

 
Mehrad et al. (2020), estableció que el compromiso laboral es crucial en las 

organizaciones y fue influenciado por factores como los estilos de liderazgo. Descuidar 

estos aspectos puede crear ambientes laborales desfavorables. Este estudio tuvo 

como finalidad, una revisión sistemática centrada en estos elementos. Los datos se 

recopilaron de diversas bases de datos y fuentes académicas, resultando en 165 

registros identificados inicialmente, de los cuales se seleccionaron 55 estudios para su 

inclusión en la síntesis después de un proceso de evaluación y exclusión de 

duplicados. La investigación destacó la importancia del liderazgo (tanto 

transformacional como transaccional) y el apoyo organizacional como elementos 

cruciales para mejorar el rendimiento laboral y los resultados en el lugar de trabajo. 
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Asgari (2020) analizó el liderazgo transformacional y transaccional, la 

satisfacción, el comportamiento y el apoyo de la organización entre los empleados, 

conceptos asociados a la conducta de la organización, se relacionó como mediadores 

a través de estilos y el comportamiento organizacional. Se llevó a cabo en 250 

trabajadores de la Universidad de Birjand (Irán) con un enfoque correlacional. Los 

resultados indican que el liderazgo, la satisfacción y el apoyo organizacional influyen 

eficazmente en el comportamiento de la ciudadanía. Esto sugiere que la organización 

iraní, especialmente las universidades, deben priorizar el liderazgo y la satisfacción 

para mejorar la ciudadanía organizacional en sus empleados. 

 
Por su parte, Carrillo (2020) estableció como objetivo, examinar el work 

engagement en empleados públicos - Provincia de Santa Elena. Este estudio adoptó 

un diseño no experimental - transversal, de enfoque cuantitativo. La muestra fue de 

177 colaboradores. Los Hallazgos fue de niveles altos, según la percepción del 76% 

de los empleados. La conclusión principal fue que los trabajadores mostraban una 

actitud positiva en sus tareas, con un sentido de inspiración y energía, y mantenían 

conexiones afectivas tanto con la empresa y demás trabajadores. 

 
Además, Bueno y Orozco (2019) analizaron la relación entre el liderazgo 

transformacional y el clima organizacional realizado 385 empleados de una institución 

en Pereira, Colombia. El estudio se desarrolló bajo un diseño no experimental, 

cuantitativo y correlacional. Los resultados fue una relación sólida entre estas variables 

(r=0.798), señalaron que los líderes desempeñaron un papel positivo al adoptar un 

estilo de liderazgo transformacional. Asimismo, se encontró una alta relación entre la 

motivación inspiradora (r=0.763) y la influencia idealizada (r=0.754) con el clima 

organizacional. Estos descubrimientos resaltaron la colaboración efectiva del líder con 

el equipo, lo cual generó impactos positivos en el clima laboral. 

 

También, Odoardi et al. (2019), estudió el liderazgo participativo, utilizó un 

análisis factorial confirmatorio para validar las medidas de liderazgo, compromiso 

afectivo organizacional e innovación en empleados, mostrando una buena adecuación 

del modelo de tres factores (participación, compromiso afectivo e innovación). Se 

encontró que el liderazgo participativo a nivel de equipo modera positivamente la 

relación entre el compromiso afectivo y la innovación laboral. Estos resultados resaltan 
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la importancia del liderazgo participativo en la promoción de la innovación en entornos 

organizacionales. 

 

Por su parte, Mehdipour y Mohebikia (2019), revelaron una correlación positiva 

significativa entre el liderazgo participativo y la efectividad (0.713) y eficiencia (0.380) 

de los maestros (p=0.001). Recomendando fomentar la participación docente en 

decisiones, crear un ambiente seguro, y desarrollar habilidades de trabajo en equipo 

para mejorar el desempeño y bienestar de los educadores. 

 
Igualmente, Herrera y Álvarez (2019), exploró las variables que afectan el 

engagement de las personas hacia una organización, incluyendo género, edad, salario, 

tipo de contrato. La investigación se realizó con 180 empleados del Municipio de Juján, 

en Ecuador, utilizando un enfoque cuantitativo y un cuestionario semiestructurado para 

recopilar datos. Los Hallazgos revelaron que tanto hombres como mujeres tuvieron un 

compromiso moderado hacia la organización, mientras que las personas mayores no 

mostraron aumento en su compromiso y fueron menos comprometidas. Se concluyó, 

que los empleados más antiguos tuvieron mayor nivel de compromiso. Estos hallazgos 

subrayan los desafíos de mantener un elevado nivel de compromiso en organizaciones 

públicas debido a cambios frecuentes, inestabilidad y falta de motivación. 

 
En el ámbito nacional, Maquera (2023) investigaron la relación entre el 

Engagement y el Bienestar Subjetivo en personal de la gerencia de administración de 

la Municipalidad Provincial San Román-Juliaca. De enfoque cuantitativo básico- 

correlacional con una muestra de 58 empleados. Se emplearon los cuestionarios WHO- 

5 y UWES-15 para medir las variables. Se destacó una correlación significativa (r = 

0.56) entre el Engagement y el Bienestar Subjetivo en el ámbito laboral. Las diferentes 

dimensiones del Engagement (vigor, 0.64; dedicación, 0.50; absorción, 0.39) también 

mostraron estar relacionadas con el bienestar subjetivo. Se destaca la relevancia de 

la gestión humana como una estrategia fundamental para mejorar el rendimiento 

laboral al fortalecer aspectos psicológicos como el Engagement. Estos 

descubrimientos apuntan a la importancia de enfocarse en motivación y bienestar para 

impactar positivamente en la eficacia laboral. 
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De igual manera, Cosio (2022) investigó la correlación entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura. 

Estudio cuantitativo, diseño descriptivo correlacional, encuestando a 91 colaboradores 

públicos. Donde se demostró una correlación significativa entre las variables, con 

todas las dimensiones evaluadas presentando correlaciones importantes. Sin 

embargo, algunos trabajadores percibieron niveles regulares en aspectos como la 

consideración individualizada (56%) y la influencia idealizada (49.5%); asimismo un 

33% percibieron nivel bueno de estimulación intelectual y el 56% consideraron regular 

la motivación inspiracional. Se concluyó que un mayor liderazgo transformacional se 

relaciona con un mayor compromiso laboral en la municipalidad. Se concluyó en la 

importancia de desarrollar estrategias de liderazgo que animen un compromiso más 

sólido por parte de los empleados. 

 
Por su parte, Palomino y Rodríguez (2022) analizaron los estilos de liderazgo 

relacionado al engagement, centrándose en estilos de liderazgo y su influencia en los 

servidores públicos - Municipalidad Provincial de San Román. De diseño no 

experimental correlacional. aplicándose una encuesta. Los resultados establecieron 

una relación positiva entre las variables, (Spearman = 0.502; p=0.000<0.05). 

Concluyendo, que, de 162 encuestados, el estilo de liderazgo sobresaliente fue el 

transformacional (47.5%), seguido del transaccional (44.4%), y en menor medida, el 

liderazgo pasivo evasivo. 

 
Igualmente, Huamantupa (2021), examinó cómo las habilidades gerenciales 

afectan el engagement en el área de RR. HH de la Municipalidad del Cusco. Mediante 

encuestas tipo Likert a 44 empleados, se halló una correlación positiva (r=0.421) y 

significativa (p=0.004), confirmando que el liderazgo efectivo aumenta la motivación y 

el compromiso laboral, mejorando el desempeño organizacional. 

 
También Bellardo, Espinoza, y Jaramillo (2023), estudiaron en la Municipalidad 

de Pillco Marca, una correlación alta entre habilidades gerenciales y toma de 

decisiones (Rho=0.881, p=0.000). También se hallaron correlaciones significativas 

entre habilidades personales (Rho=0.834), interpersonales (Rho=0.878) y grupales 

(Rho=0.896) con la toma de decisiones.
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También, Limay y Tafur (2021), investigaron la relación entre liderazgo y compromiso 

- Municipalidad Distrital de los Baños del Inca, Cajamarca. Método: Cuantitativo, 

descriptivo correlacional y la muestra fueron 75 empleados de un total de 515. Se 

emplearon dos cuestionarios validados para calcular liderazgo y compromiso laboral. 

Se demostró una correlación significativa y positiva (rho=0,582, p < 0.05) entre liderazgo 

y engagement. Concluye que existió una influencia directa del liderazgo hacia el 

compromiso de los colaboradores en dicha municipalidad. 

 
Lizarja (2021), examinó la influencia del liderazgo en la gestión administrativa – 

Municipalidad Provincial de Ambo. El estudio fue aplicado, cuantitativo y diseño 

transaccional correlacional. La población comprendió trabajadores de las diversas 

Gerencias, la muestra fue de 25 empleados. Resultados demostraron que con 

respecto al liderazgo un 52% consideró como regular y el 48% bueno; con respecto a 

la gestión administrativa fue regular en un 76% y 24% es bueno. La investigación 

concluyó que el liderazgo tiene una influencia significativa (Pearson valor de 0,461 y 

p=0.020<0.05) en los recursos físicos, humanos y financieros, subrayando su 

importancia para una gestión administrativa efectiva. 

 
En cuanto a las bases teorías del liderazgo, según Rodríguez et al. (2022), 

establece que viene de diferentes vertientes, uno de es la Teoría de los Rasgos 

(Allport, 1933): centrada en rasgos de personalidad que hacen a un individuo líder. Se 

argumenta que estos rasgos son fundamentales para comprender la conducta de 

liderazgo. Su inicio marca el énfasis en las diferencias individuales y la identificación 

de características que distinguen a los líderes, iniciando así el estudio sistemático de 

los rasgos de liderazgo en el siglo XX. 

 
Otro es la Teoría de las Conductas (Watson, 1955), nacida del conductismo, 

enfocada a la conducta observable de líderes relacionadas al entorno. Propuso un 

enfoque experimental para estudiar la conducta humana, sin embargo, carecía de 

énfasis en los aspectos emocionales y valores. Su evolución marcó la comprensión 

del liderazgo desde una perspectiva conductual. 
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Y finalmente la teoría del Liderazgo Situacional (Hersey y Blanchard, 1972): Esta 

teoría sugiere que el liderazgo eficaz depende del ajuste del líder al nivel de madurez 

de sus seguidores y las demandas de la situación. Hersey y Blanchard introdujeron el 

concepto de madurez, definiéndola como la capacidad de los seguidores para asumir 

responsabilidades y cumplir metas. Su evolución refleja la adaptación a las cambiantes 

condiciones sociales y organizativas. 

 
Sobre las teorías de engagement, según Rivera de la Cruz (2020), varias 

corrientes han influido en el surgimiento del concepto de engagement. La primera de 

ellas es la teoría del rol de Khan, desarrollada en la década de 1990, la cual propone 

una reciprocidad en el colaborador y las particularidades de la tarea, examinando el 

ámbito interpersonal, grupal y organizacional. Además, destaca el modelo estructural 

de Maslach y Leiter del año 1997, que conceptualiza el engagement como un fin 

esencial para alcanzar resultados beneficiosos al lograr una compatibilidad entre las 

características individuales del colaborador y las exigencias del trabajo. También se 

hace referencia al modelo circunflejo de emociones de Bakker y Oerlemans del año 

2011, el cual diferencia entre engagement y satisfacción laboral al explicar que el 

primero implica compromiso, inmersión y energía, mientras que la segunda representa 

una sensación de comodidad pasiva en el ambiente de trabajo. Finalmente, en el año 

2012, los autores Ouweneel Schaufeli y Van plantearon el modelo del impacto de los 

recursos personales, que establece una conexión bilateral entre las emociones 

afirmativa y los recursos del colaborador. 

 
Sobre los conceptos relacionados al tema: En términos de las bases teóricas de 

los estilos de liderazgo, es crucial que el empoderamiento psicológico adquirió 

relevancia como un concepto tanto en la investigación como en la gestión 

organizacional. Se reconoce al liderazgo como uno de los factores principales que 

predicen el empoderamiento psicológico de los empleados, aunque aún queda por 

determinar qué estilos de liderazgo tienen más relevancia que de otra área. Desde la 

introducción en el siglo XIX con el término "leadership" en inglés, esta referencia ha 

sido utilizada para describir escritos que abordan el control e influencia política bajo el 

término "leade (Portal, 2021). 
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Asimismo, según Janse (2018) el estilo de liderazgo es como un líder alcanza 

sus objetivos. Este enfoque puede tener impactos significativos tanto en la 

organización como en su equipo, y puede ser determinante para la eficacia general de 

la organización. 

 
Con respecto a la gestión de Liderazgo, según Pacheco (2020), se define como 

la combinación de dos sistemas de acción distintivos y complementarios: liderazgo y 

gestión. Mientras que el liderazgo implica guiar e inspirar a las personas hacia 

resultados extraordinarios, generando capacidades de excelencia y visionando más 

allá de lo establecido, la gestión se centra en administrar y coordinar las operaciones 

de la empresa de manera metódica, asegurando que todo funcione sin contratiempos 

y que se alcancen los objetivos establecidos. 

 
Tipos de liderazgo: Liderazgo transformacional y estilo de liderazgo requiere 

que el líder posea una visión clara de los objetivos que desea alcanzar a nivel 

empresarial. Sin embargo, su comportamiento a nivel personal debe estar arraigado 

en valores fundamentales de justicia, igualdad y respeto a los derechos humanos 

(Loaiza y Pirela, 2015). Asimismo, Bose y Haque (2021) consideran que liderazgo 

transformacional cambia aspectos organizacionales como el comportamiento, la 

cultura y los empleados, transformando también a los líderes. Implica inspirar a los 

seguidores a comprometerse con una visión compartida, desafiar su innovación en la 

resolución de problemas y desarrollar sus capacidades de liderazgo mediante 

coaching, supervisión, y proporcionando desafíos y apoyo. 

 

Liderazgo participativo, Según Gonzales (2021), es participación activa de los 

colaboradores en las decisiones de gestión. Habilidades gerenciales, Según Arroyo 

(2022), las habilidades gerenciales son competencias interpersonales esenciales que 

incluyen comportamiento, valores y comunicación efectiva. Son fundamentales para 

colaborar, liderar equipos y lograr resultados en entornos laborales. Estas habilidades 

reflejan una perspectiva integral del individuo y su capacidad para trabajar junto a otros 

de manera efectiva. 
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Engagement, Según Ballesteros (2019). se entiende como un estado mental 

que implica un enlace emocional, cognitivo y conductual por parte de los trabajadores 

en el centro laboral. Por su parte, Narehan et al. (2020) se refiere al compromiso y la 

conexión entre el empleado y su trabajo o tareas dentro de la organización. Un 

empleado comprometido tiende a ser más productivo y a estar más dedicado a la 

organización. 

 
Vigor, Según Knight (2016), se describe como la capacidad de mantener 

elevados el nivel de energía y potencia mental en el trabajo, demostrando la 

disposición a esforzarse en las tareas laborales incluso cuando enfrentan dificultades. 

Dedicación, Según Macías y Varga (2021), se refiere a la disposición de los empleados 

a comprometerse con su trabajo más allá de lo esperado, demostrando un sentido de 

pertenencia hacia la organización. 

 

Absorción, Según Oramas et al. (2014). Se refiere a un estado cognitivo en el que 

los trabajadores se encuentran totalmente concentrados en sus tareas laborales, 

experimentando una profunda inmersión en el trabajo y perdiendo la noción del tiempo. 

Este estado se caracteriza por disfrutar de las actividades laborales y tener dificultades 

para desconectarse de ellas. 

 

En tal sentido se plantea la siguiente hipótesis general: Existe una relación 

significativa entre estilo de liderazgo y engagement laboral en una municipalidad 

distrital de Piura, 2024. Hipótesis Específicas: (a) Existe una relación significativa entre 

el liderazgo transformacional y el engagement laboral en una municipal distrital de 

Piura, 2024. (b) Existe una relación significativa entre el liderazgo participativo y el 

engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024. (c) Existe una relación 

significativa entre las habilidades gerenciales y el engagement laboral en una 

municipal distrital de Piura, 2024. 
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II. METODOLOGÍA 

 
El tipo de investigación fue aplicada originando nuevos conocimientos con propósito 

práctico específico (OECD, 2018). Se empleó un enfoque cuantitativo centrándose en 

recopilar y analizar datos numéricos y estadísticos relacionados con las preguntas de 

investigación (Hernández y  Mendoza, 2018). 

 
Diseño no experimental, no hubo manipulación de las variables de estudio según lo 

indicado Arias (2020). Además, fue transversal, implicando que el fenómeno se estudió 

en un entorno observacional donde el sujeto es intervenido solo una vez, como lo 

menciona Sánchez et al. (2018). Se utilizó un alcance descriptivo cuantificando los 

fenómenos y descubrimientos en su contexto, detallando las propiedades de las 

variables según lo señalado por Álvarez (2020). Además, se aplicó un alcance 

correlacional determinando si existe una relación entre las variables, según lo indicado 

por García (2018). 

 
En cuanto a la variable del estilo de liderazgo se relaciona con la manera en que un 

líder dirige y motiva a su grupo para conseguir los objetivos de la organización. Este 

concepto ha progresado de un enfoque de control hacia uno más inspirador y 

facilitador, además la autoconciencia desempeña un papel fundamental en este 

proceso evolutivo, ya que capacita al líder para comprender cómo su comportamiento 

afecta a los demás (Boyacá, 2022). Esta variable consta de las siguientes 

dimensiones: Liderazgo transformacional, liderazgo participativo y habilidades 

gerenciales. 

 
Respecto a la segunda variable, el engagement se define como un estado mental en 

el cual los trabajadores experimentan una conexión emocional, cognitiva y conductual 

significativa con su entorno laboral. (Ballesteros, 2019). Esta variable consta de las 

siguientes dimensiones: Vigor, dedicación y absorción. 
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La población estuvo por 100 trabajadores públicos de la municipalidad distrital de 

Piura, de las áreas de: Contabilidad, Administración, Presupuesto, RR. HH, 

Abastecimiento, Gerencia. Según lo indicado por Paniagua y Condori (2018), se trata 

del grupo total de personas o elementos que participarán en una investigación. El objeto 

de estudio, fue la relación de la Gestión de liderazgo con el compromiso de los 

servidores públicos. Asimismo, el criterio de inclusión se consideró aquellos 

trabajadores que pertenecer a las áreas de Contabilidad, Administración, Presupuesto, 

RR. HH, Abastecimiento, Gerencia; en condición estable y que participaron del estudio; 

sin embargo, se excluyó aquellos de áreas diferentes, en periodo vacacional y que 

desearon participar del estudio. Además, se seleccionó una muestra de 100 

empleados. Se utilizó un método de muestra censal, en el cual la selección se basó en 

características específicas en lugar de seguir una fórmula estadística (Arispe et al., 

2020). 

 
Respecto a las técnicas de recolección de información, consideró la encuesta, trata de 

una herramienta que, mediante un instrumento denominado cuestionario, obtiene 

información de entes relacionado a un tema particular sobre criterios o percepciones. 

(Hernández y Mendoza, 2018). Como instrumento se usó el cuestionario, el cual 

implica la formulación de preguntas y sus alternativas presentadas a los sujetos de 

estudio (Hernández y Mendoza, 2018). 

 
Se realizó la validez del instrumento de recolección de datos donde evaluó verificando 

su consistencia con la técnica del juicio de expertos, considerando a tres profesionales 

entendidos en el tema de estudio (Sánchez et al., 2018). La validez por expertos en la 

especialidad se muestra en el anexo 4. 

 
Para evaluar la confiabilidad del instrumento, se utilizó el coeficiente Alfa de Cronbach, 

que varían 0 y 1. Los valores más cercanos a 1 indican una mayor confiabilidad. En 

este contexto, asegurar que este procedimiento accede a comprobar la estabilidad de 

los datos asociados con el instrumento empleado (Sánchez et al., 2018) 
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Para la presente investigación se aplicó una prueba piloto con 20 colaboradores de la 

municipalidad de Piura, en donde el resultado indicó si el instrumento verifica las 

condiciones apropiadas; Hernández y Mendoza (2018), especifica en la cual se calcula 

un pequeño grupo para comprobar la validez del instrumento, antes de su aplicación 

con el fin de obtener los datos consistentes (Anexo 5). 

Tabla 1 

Estadística de confiabilidad – Variable Estilo de liderazgo 
 

 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,862 27 

 

Conforme a la Tabla 1, la estadística de fiabilidad de la variable Estilo de liderazgo se 

obtuvo 0.862 y según el Alfa de Cronbach el resultado es muy bueno confiabilidad. 

 
Tabla 2 

Estadística de confiabilidad – Variable Engagement laboral 
 
 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,897 36 

 
 

 

Conforme a la Tabla 2, la estadística de fiabilidad de la variable Estilo de liderazgo se 

obtuvo un 0.897 y según el Alfa de Cronbach el resultado es muy bueno confiabilidad. 

Se utilizó la herramienta estadística SPSS 29, se analizó los datos mediante la 

estadística inferencial los cuales se representaron de manera descriptiva en tablas de 

tablas y/o figuras. Asimismo, la correlación de las variables se realizó usando pruebas 

de hipótesis con un nivel de confianza de 95% y margen de error de 5%. 

Respecto al aspecto ético, se siguió los principios éticos de investigación establecidos 

por la institución, los cuales prohíben cualquier forma de plagio, manipulación o 

falsificación. 
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III. RESULTADOS 

 
3.1. Resultados aplicación del instrumento 

 
 

3.1.1. Estudio del objetivo específico 1: Establecer la relación entre el liderazgo 

transformacional y engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024. 

Tabla 3 

Resultado de la dimensión liderazgo transformacional 
 

Escala de alternativas 

D1: Liderazgo 
transformacional 

Totalmente 
desacuerdo 

En 
Desacuerdo 

Ni de acuerdo 
ni 

desacuerdo 

De 
Acuerdo 

Totalmente 
Acuerdo 

Total 

 f % f % f % f % f % f % 

1. Demuestra un 

carisma natural que 

atrae a los 

miembros del 

equipo. 

 

3 
 

3.0 
 

8 
 

8.0 
 

12 
 

12.0 
 

44 
 

44.0 
 

33 
 

33.0 
 

100 
 

100.0 

2. Es capaz de 

generar confianza y 

credibilidad 

mediante su 

carisma. 

 

6 
 

6.0 
 

0 
 

0.0 
 

10 
 

10.0 
 

56 
 

56.0 
 

28 
 

28.0 
 

100 
 

100.0 

3. Inspira a los demás 

con su presencia y 

actitud 

positiva. 

 

2 
 

2.0 
 

5 
 

5.0 
 

6 
 

6.0 
 

61 
 

61.0 
 

26 
 

26.0 
 

100 
 

100.0 

4. Comunica una visión 

clara y 

emocionante para 

el futuro de la 

municipalidad. 

 

7 
 

7.0 
 

0 
 

0.0 
 

9 
 

9.0 
 

55 
 

55.0 
 

29 
 

29.0 
 

100 
 

100.0 

5. Motiva al equipo para 

alcanzar metas 

desafiantes 

y significativas. 

 

0 
 

0.0 
 

6 
 

6.0 
 

10 
 

10.0 
 

69 
 

69.0 
 

15 
 

15.0 
 

100 
 

100.0 

6. Demuestra con su 

comportamiento 

los valores  y 

principios que 

espera del equipo. 

 

2 
 

2.0 
 

4 
 

4.0 
 

5 
 

5.0 
 

57 
 

57.0 
 

32 
 

32.0 
 

100 
 

100.0 

7.   Fomenta la 

creatividad y la 

innovación entre 

los miembros del 

equipo. 

 

3 
 

3.0 
 

8 
 

8.0 
 

10 
 

10.0 
 

55 
 

55.0 
 

24 
 

24.0 
 

100 
 

100.0 

8. Desafía a los 

empleados a 

pensar de manera 
crítica y fuera de lo 

 

6 
 

6.0 
 

5 
 

5.0 
 

19 
 

19.0 
 

55 
 

55.0 
 

15 
 

15.0 
 

100 
 

100.0 
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convencional.             

9.   Promueve  el 

aprendizaje 

continuo y el 

desarrollo 

personal de los 

  empleados.  

 
3 

 
3.0 

 
3 

 
3.0 

 
6 

 
6.0 

 
50 

 
50.0 

 
38 

 
38.0 

 
100 

 
100.0 

 

En la Tabla 3, se presentó las percepciones de 100 colaboradores sobre su líder. Un 

44% está de acuerdo y un 33% totalmente de acuerdo en que el líder es carismático, 

lo que indica una percepción generalizada de carisma, mientras que solo el 11% tiene 

dudas. En cuanto a la confianza, el 56% está de acuerdo y el 28% totalmente de 

acuerdo, lo que sugiere alta credibilidad, ya que nadie se opone a esta afirmación. 

Respecto a la inspiración, el 61% se siente inspirado por el líder, con solo un 7% sin 

esa sensación. La comunicación de la visión también es positiva, con un 55% de 

acuerdo y un 29% totalmente de acuerdo, y solo un 7% que no percibe claridad. El 

líder es considerado efectivo en motivar al equipo, con un 69% de apoyo. Además, el 

57% reconoce que predica con el ejemplo, y aunque el 6% no lo percibe, la mayoría 

valora estas cualidades. Finalmente, un 50% siente que el líder promueve el 

desarrollo, con un 38% totalmente de acuerdo, lo que resalta su enfoque en el 

crecimiento del equipo. 

Contrastación de hipótesis especifica 1: Existe relación entre el liderazgo 

transformacional y engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024. 

 
Tabla 4 

Correlación de la dimensión entre el liderazgo transformacional y la variable 

Engagement laboral 

 
 

 
   Liderazgo 

Transformacional 

Engagement 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

Transformacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,231* 

  Sig. (bilateral) . ,021 

  N 100 100 
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Engagement 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,231* 1,000 

 Sig. (bilateral) ,021 . 

 N 100 100 

 
 
 

En la Tabla 4, se observó una relación positiva baja entre el liderazgo transformacional 

y el engagement laboral, con un coeficiente de 0.345. Acompañado un nivel de 

significancia de 0.021, comprueba que la correlación es estadísticamente significativa 

(p < 0.05). Al rechazarse la hipótesis nula (Ho) y aceptarse la alternativa (H1), aunque 

el liderazgo transformacional tiene un impacto en el engagement laboral, este efecto 

es débil. Esto sugiere que, si bien un estilo de liderazgo puede contribuir a aumentar el 

compromiso de los colaboradores, su influencia no es lo suficientemente fuerte como 

para considerarse un factor determinante en el engagement laboral. 

Estudio del objetivo específico 2: Analizar la relación entre el liderazgo participativo y 

el engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024. 

Tabla 5 
 
Resultado de la dimensión liderazgo participativo 

 

Escala de alternativas 

D2: Liderazgo 
participativo 

Totalmente 

desacuerdo 

En 

Desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

desacuerdo 

De 

Acuerdo 

Totalmente 

Acuerdo 

Total 

 f % f % f % f % f % f % 

1. Coordina 

eficazmente las 

actividades del 

equipo  para 

alcanzar objetivos 

comunes. 

 

1 
 

1.0 
 

5 
 

5.0 
 

3 
 

3.0 
 

65 
 

65.0 
 

26 
 

26.0 
 

100 
 

100.0 

2. Asegura que haya 

una buena 

comunicación  y 

coordinación entre 

todos los miembros 

del equipo. 

 
 

1 

 
 

1.0 

 
 

5 

 
 

5.0 

 
 

6 

 
 

6.0 

 
 

54 

 
 

54.0 

 
 

34 

 
 

34.0 

 
 

100 

 
 

100.0 

3.   Asigna roles y 

responsabilidades 

de  manera 

equitativa y clara 

 
1 

 
1.0 

 
5 

 
5.0 

 
6 

 
6.0 

 
61 

 
61.0 

 
27 

 
27.0 

  

          100 100.0 

4. Involucra 

activamente a los 

empleados en el 

 
1 

 
1.0 

 
4 

 
4.0 

 
20 

 
20.0 

 
55 

 
55.0 

 
20 

 
20.0 

  

          100 100.0 
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proceso de toma de 

decisiones 
            

5.   Considera las 

opiniones y 

sugerencias del 

equipo antes de 

tomar decisiones 

importantes 

 
 

3 

 
 

3.0 

 
 

3 

 
 

3.0 

 
 

15 

 
 

15.0 

 
 

47 

 
 

47.0 

 
 

32 

 
 

32.0 

 
 

100 

 
 

100.0 

6. Toma decisiones 

basadas en un 

consenso o acuerdo 

general del equipo 

 

1 
 

1.0 
 

5 
 

5.0 
 

10 
 

10.0 
 

60 
 

60.0 
 

24 
 

24.0 
 

100 
 

100.0 

7. Alienta a los 

empleados a 

expresar sus ideas y

 opiniones 

libremente 

 

1 
 

1.0 
 

3 
 

3.0 
 

10 
 

10.0 
 

62 
 

62.0 
 

24 
 

24.0 
 

100 
 

100.0 

8. Crea un ambiente 

donde todos se 

sientan valorados y 

escuchados 

 

3 
 

3.0 
 

0 
 

0.0 
 

4 
 

4.0 
 

57 
 

57.0 
 

36 
 

36.0 
 

100 
 

100.0 

9. Reconoce y valora 

las contribuciones 

individuales de los 

miembros del 
          equipo
  

 

3 
 

3.0 
 

1 
 

1.0 
 

3 
 

3.0 
 

53 
 

53.0 
 

40 
 

40.0 
 

100 
 

100.0 

 
 

 

En la Tabla 5, se observó que el 65% de los colaboradores valora positivamente la 

coordinación eficaz del equipo, con un 26% que está totalmente de acuerdo, lo que 

resalta un buen liderazgo participativo. Asimismo, el 54% considera que hay buena 

comunicación, con un 34% en total acuerdo, indicando una percepción favorable en 

este aspecto. El 61% opina que los roles se asignan equitativamente y un 27% está 

completamente de acuerdo, lo que sugiere un liderazgo justo. Además, el 55% 

reconoce que se involucra a los trabajadores en la toma de decisiones, aunque 20% 

se mantiene neutral. El 60% menciona que las decisiones se toman por consenso, 

promoviendo la participación del equipo. También, el 57% percibe un ambiente de 

respeto y valoración, mientras que el 53% siente que sus contribuciones son 

reconocidas. Estos resultados reflejan un liderazgo que fomenta la colaboración y el 

reconocimiento en el equipo. 

 
Contrastación de hipótesis especifica 2: Existe relación entre el liderazgo 

participativo y el engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024. 
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Tabla 6 

Correlación de la dimensión liderazgo participativo y la variable Engagement laboral 
 

   Liderazgo 

Participativo 

Engagement 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

Participativo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,524** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 100 100 

 Engagement 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,524** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 100 100 

 
 

En la Tabla 6, se destacó una relación positiva moderada (Rho de Spearman 0.524) y 

un sig. igual 0.000 < 0.05; rechazando Ho y aceptand v4o H1. Esto indica, que liderazgo 

participativo está asociado con un mayor compromiso laboral en los colaboradores. Es 

decir, a medida que los líderes adoptan prácticas de liderazgo más participativas, se 

puede esperar un incremento en la motivación, dedicación y sentido de pertenencia 

de los colaboradores. 

Estudio del objetivo específico 3: Establecer la relación entre las habilidades 

gerenciales y el engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024. 

 

Tabla 7 
Resultados de la dimensión habilidades gerenciales 

 

Escala de alternativas 

D3: Habilidades gerenciales Totalmente 
desacuerdo 

En 
Desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

desacuerdo 

De 
Acuerdo 

Totalmente 
Acuerdo 

Total 

 f % f % f % f % f % f % 

1. Posee un conocimiento 

profundo y actualizado 

sobre las técnicas y 

herramientas de 

gestión. 

 

0 
 

0.0 
 

5 
 

5.0 
 

9 
 

9.0 
 

54 
 

54.0 
 

32 
 

32.0 
 

100 
 

100.0 

2. Tiene la 

capacidad de planificar 

y  organizar 
eficientemente las 

 
 

1 

 
 

1.0 

 
 

3 

 
 

3.0 

 
 

8 

 
 

8.0 

 
 

60 

 
 

60.0 

 
 

28 

 
 

28.0 

 
 

100 

 
 

100.0 
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actividades y recursos 

del equipo. 

            

3. Utiliza métodos y 

procedimientos 

efectivos para resolver 

problemas y tomar 

decisiones. 

 

0 
 

0.0 
 

4 
 

4.0 
 

0 
 

0.0 
 

71 
 

71.0 
 

25 
 

25.0 
 

100 
 

100.0 

4. Muestra empatía y 

comprensión hacia las 

necesidades y 

preocupaciones de los 

empleados. 

 
 

2 

 
 

2.0 

 
 

2 

 
 

2.0 

 
 

3 

 
 

3.0 

 
 

68 

 
 

68.0 

 
 

25 

 
 

25.0 

 
 

100 

 
 

100.0 

5. Desarrolla relaciones 

sólidas y de confianza 

con los miembros del 

equipo. 

 

0 
 

0.0 
 

7 
 

7.0 
 

0 
 

0.0 
 

67 
 

67.0 
 

26 
 

26.0 
 

100 
 

100.0 

6. Sabe cómo motivar y 

guiar a cada empleado 

de acuerdo a sus 

habilidades y 

necesidades 

individuales. 

 
 

2 

 
 

2.0 

 
 

4 

 
 

4.0 

 
 

7 

 
 

7.0 

 
 

70 

 
 

70.0 

 
 

17 

 
 

17.0 

 
 

100 

 
 

100.0 

7. Tiene una visión clara y 

estratégica para el 

desarrollo y 

crecimiento de la 

municipalidad. 

 
 

0 

 
 

0.0 

 
 

9 

 
 

9.0 

 
 

5 

 
 

5.0 

 
 

61 

 
 

61.0 

 
 

25 

 
 

25.0 

 
 

100 

 
 

100.0 

8. Comprende y puede 

anticipar los cambios y 

desafíos en el entorno 

laboral y social. 

 

0 
 

0.0 
 

8 
 

8.0 
 

3 
 

3.0 
 

55 
 

55.0 
 

34 
 

34.0 
 

100 
 

100.0 

9. Es capaz de analizar y 

sintetizar información 

compleja para tomar 

decisiones informadas 
      y estratégicas.
  

 
 

2 

 
 

2.0 

 
 

4 

 
 

4.0 

 
 

7 

 
 

7.0 

 
 

58 

 
 

58.0 

 
 

29 

 
 

29.0 

 
 

100 

 
 

100.0 

 

En la Tabla 7, se destacó que el 86% de los 100 colaboradores considera que los 

líderes poseen un conocimiento profundo en gestión, lo que refleja una fuerte 

competencia en esta área. Además, el 88% valora su eficacia en planificación y 

organización, mientras que un notable 96% reconoce sus habilidades en resolución de 

problemas y toma de decisiones. La empatía y comprensión de los líderes son 

apreciadas por el 93% de los encuestados, lo que contribuye a un ambiente laboral 

positivo. Asimismo, el 87% destaca la capacidad de los líderes para motivar y guiar, y 

el 89% cree que están bien preparados para anticipar cambios. Estos resultados 

indican una percepción muy positiva de las habilidades gerenciales dentro de la 

organización. 
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Contrastación de hipótesis especifica 3: Existe relación las habilidades 

gerenciales y el engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024. 

Tabla 8 

Correlación entre habilidades gerenciales y Engagement laboral 
 

   Liderazgo 

Participativo 

Habilidades 

gerenciales 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

gerenciales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,371** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 100 100 

 Engagement 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,371** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 100 100 

 

En la Tabla 8, se visualizó una relación positiva baja (Rho de Spearman 0.371) y un 

sig. igual 0.000 < 0.05; rechazando Ho y aceptando H1. Esto sugiere que a medida 

que aumentan las habilidades gerenciales, el engagement laboral tiende a mejorar, 

aunque la relación observada es baja, los resultados sugieren que las habilidades 

gerenciales tienen una influencia positiva en el compromiso de los empleados, 

subrayando la importancia de desarrollar estas habilidades para mejorar el 

engagement en el equipo de trabajo. 

 

Tabla 9 

Relación entre Estilo de liderazgo y Engagement laboral 

 
Engagement Laboral 

   Malo Regular Bueno Total 

Estilo 

Liderazgo 

 f 8 13 5 26 

 % 8,0% 13,0% 5,0% 26,0% 

  f 3 35 11 49 

  % 3,0% 35,0% 11,0% 49,0% 

  f 3 12 10 25 
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 % 3,0% 12,0% 10,0% 25,0% 

Total f 14 60 26 100 

 % 14,0% 60,0% 26,0% 100,0% 

 

La Tabla 9 indica que un Estilo de Liderazgo Deficiente se relaciona con un 

Engagement Laboral Malo (8 personas), mientras que el Estilo Regular presenta el 

mayor porcentaje de compromiso regular (35 personas). En contraste, el Estilo 

Excelente muestra un mayor número de empleados con engagement bueno (10 

personas), sugiriendo que un liderazgo efectivo mejora el compromiso laboral. 

 
Contrastación de hipótesis general: Existe relación entre estilo de liderazgo y 

engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024 

 
Tabla 10 

Correlación entre Estilo de liderazgo y Engagement laboral 
 

   Engagement 

Laboral 
 
Estilo liderazgo 

Rho de 

Spearman 

Engagement 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,226*
 

  Sig. (bilateral) . ,024 

  N 100 100 

 Estilo 

liderazgo 

Coeficiente de 

correlación 

,226*
 1,000 

  Sig. (bilateral) ,024 . 

  N 100 100 

 
 

 
Tabla 10, existió una relación positiva baja (Rho de Spearman 0.226) y un sig. Igual 

0.024 < 0.05; rechazando Ho y aceptando H1, lo que indica que a medida que mejora 

el estilo de liderazgo, el engagement laboral tiende a aumentar. Aunque la relación es 

significativa, su debilidad sugiere que otros factores también pueden influir en el 

compromiso laboral. 
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IV.  DISCUSIÓN 

En relación con el objetivo específico 1: Establecer la relación entre el liderazgo 

transformacional y el engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024, se 

obtuvo resultados que los colaboradores perciben a su líder como carismático (77% 

entre de acuerdo y totalmente de acuerdo) y confiable (84%). El 61% se siente inspirado, 

y la visión del líder es clara para el 84%. Además, un 69% cree que motiva 

efectivamente al equipo, y un 57% reconoce que lidera con el ejemplo. Finalmente, el 

88% percibe que el líder fomenta el desarrollo del equipo. Estos hallazgos son 

consistentes con la investigación de encontrados por Mehrad (2020), donde subrayan 

la importancia de los estilos de liderazgo transformacional para crear entornos laborales 

favorables. Igualmente, Asgari (2020), estableció que el liderazgo transformacional, la 

satisfacción y el apoyo organizacional impactan la organización, recomendando que 

universidades iraníes prioricen liderazgo y satisfacción laboral. 

De igual manera se hubo una relación positiva baja entre las variables, con un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.345. Este valor, acompañado de un nivel 

de significancia de 0.021, indica la correlación es estadísticamente significativa 

(p=0.0214 < 0.05). Aunque el liderazgo transformacional impacta en el compromiso, 

su efecto es débil y no se considera un factor determinante ya que el compromiso 

laboral puede estar afectado por otros elementos, como la cultura organizacional, la 

satisfacción, el clima de trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional. La 

interacción de estos factores puede ser más relevante que el liderazgo en sí. En este 

sentido, Roncallo y Roqueme (2021), encontraron una relación positiva moderada entre 

las variables en empleados públicos de Bogotá, con correlaciones de 0.44 a 0.64, y 

dimensiones de engagement entre 0.82 y 0.92, destacando su impacto en el bienestar 

del personal. Por su parte, Limay y Tafur (2021) hallaron una correlación significativa 

(rho=0.582, p<0.05) en la Municipalidad de los Baños del Inca, fortaleciendo que el 

liderazgo influye directamente en el engagement del personal. Por su parte, Majrashi 

(2022), halló que los diferentes estilos de liderazgo impactan en el compromiso (p=0.01), 

y es necesario implementar programas para fortalecerlos. También, Bueno y Orozco 

(2019), hallaron una relación solida (r=0.798), al igual que con la motivación inspiradora 

(r=0.754) demostrando que la efectividad del líder impacta positivamente en el clima de 

organizacional. En base a lo anteriormente mencionado se concluye que el estudio 

demuestra que el liderazgo transformacional si bien puede ser eficiente en el 

compromiso laboral, puede estar influenciado también por otros factores internos. 
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En relación al segundo objetivo específico: Analizar la relación entre el liderazgo 

participativo y el engagement en una municipal distrital de Piura, 2024. Se ha obtenido 

resultados donde el 65% de los colaboradores valora positivamente la coordinación 

del equipo, destacando un liderazgo participativo. También, el 54% opina que hay 

buena comunicación. El 61% considera justa la asignación de roles, y el 60% 

menciona decisiones por consenso. Además, el 57% percibe un ambiente de respeto, y 

el 53% siente que sus contribuciones son reconocidas, lo que refleja un liderazgo 

colaborativo. Esta cultura organizacional positiva fomenta un ambiente de respeto y 

colaboración, potenciando el compromiso de los colaboradores. 

Estos resultados se asemejan a los hallados por, Odoardi et al. (2019) que estudiaron 

este liderazgo mediante análisis factorial confirmatorio, validando un modelo de tres 

factores. Se halló que este liderazgo modera positivamente la relación entre el 

compromiso afectivo y la innovación laboral, destacando su relevancia en las 

organizaciones. También, son consistentes con los estudios de Carrillo (2020) 

examinando el compromiso laboral en empleados públicos, donde de 177 participantes, 

el 76% percibió altos niveles de compromiso, mostrando actitud positiva, inspiración y 

conexiones afectivas con la organización y colegas. 

También, existe una correlación positiva entre las variables (p=0.000<0.05). El 

coeficiente de correlación de Spearman (Rho) de 0.524 sugiere que, mejora la calidad 

del liderazgo participativo, los empleados tienden a mostrar un mayor compromiso y 

dedicación hacia sus tareas. Estos hallazgos establecen que la participación activa de 

los colaboradores en decisiones de gestión, es clave para crear un entorno 

colaborativo, junto a las habilidades gerenciales, fomenta el compromiso y la 

satisfacción laboral, mejorando así el rendimiento organizacional, tal como lo menciona 

Gonzales (2021). Mehdipour y Mohebikia (2019) hallaron correlaciones significativas 

entre liderazgo participativo y efectividad y eficiencia docente, recomendando fomentar 

la participación y desarrollar habilidades de trabajo en equipo (p=0.001<0.05). En 

conclusión, el liderazgo participativo mejora el compromiso de los colaboradores, 

promoviendo un ambiente de respeto y comunicación efectiva. Esto es crucial para la 

satisfacción laboral y el rendimiento organizacional, según hallazgos consistentes con 

estudios previos. 
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En relación al tercer objetivo específico, que busca establecer la relación entre las 

habilidades gerenciales y engagement en una municipal distrital de Piura, 2024, se 

encontró que la mayoría de los 100 colaboradores percibe positivamente a sus líderes, 

86% destaca su conocimiento en gestión, 96% reconoce su habilidad para resolver 

problemas, y 93% valora su empatía, lo que fomenta un ambiente laboral positivo y 

motivador. Es decir, los colaboradores confían en las habilidades gerenciales de sus 

líderes, esenciales para el éxito organizacional. Esto es congruente con Rodríguez et 

al. (2021), que establecen que un liderazgo deficiente puede incurrir en el 80% de 

problemas organizacionales. Igualmente, Pérez (2024), halló en empleados de la una 

municipalidad que el 63.6% considera una cultura positiva demostrando un buen 

compromiso con 60.6%. Por el contrario, Ruiz et al. (2020), establecieron en la 

municipalidad de Lagunas que hubo deficiencia en aspectos relacionados con el vigor 

(60%), un 49% tuvieron problemas de dedicación de personal, estableciendo la 

necesidad de mejorar el Engagement por parte de los directivos. 

También se halló una relación entre las variables (Rho =0.371, p=0.000<0.05), 

indicando que cuando los directivos aumentan sus habilidades gerenciales, también 

tiene un impacto en la mejora del compromiso de las personas. Estos hallazgos son 

relevantes con la investigación de Huamantupa (2021), que analizó la relación entre 

habilidades gerenciales y engagement en el área de RR. HH de la Municipalidad del 

Cusco. Encontrando una correlación significativa (r=0.421, p=0.004), indicando una 

relación positiva directa entre ambas variables. Estos resultados refuerzan la 

importancia del liderazgo efectivo para mejorar la motivación y desempeño de los 

trabajadores. También, Bellardo, Espinoza y Jaramillo (2023) hallaron correlaciones 

significativas entre habilidades gerenciales y toma de decisiones (Rho =0.881), 

interpersonales (Rho=0878), y grupales con la toma de decisiones en la Municipalidad 

de Pillco Marca.  

En conclusión, las habilidades gerenciales tienen un impacto positivo en el engagement 

en la municipalidad distrital de Piura. El liderazgo efectivo, caracterizado por 

conocimientos sólidos en gestión, empatía y capacidad para resolver problemas, 

fomenta un ambiente motivador y mejora el compromiso de los colaboradores. 

 

Finalmente, en relación al objetivo general, determinar la relación entre estilo de 
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liderazgo y Engagement laboral en una municipal distrital de Piura, 2024, se encontró 

que a un estilo de liderazgo deficiente existe un Engagement laboral regular (13%), con 

un nivel de liderazgo regular se tiene un 35% de Engagement laboral de nivel regular, 

y a un nivel excelente de liderazgo se tiene niveles de Engagement en 12% de nivel 

regular y 10% bueno, es decir un liderazgo deficiente genera bajo Engagement, regular 

mantiene niveles moderados, y excelente impulsa mayor compromiso. Esto resultados 

se relacionan con Cosio (2022), que encontró que algunos empleados de la 

municipalidad de Huaura percibieron niveles regulares en consideración 

individualizada (56%) e influencia idealizada (49.5%), estableciendo que fortalecer el 

liderazgo transformacional es clave para aumentar el compromiso laboral en la 

municipalidad. Igualmente, Lizarja (2021) encontró que el liderazgo influye 

positivamente en la gestión administrativa en la Municipalidad de Ambo. El 52% calificó 

el liderazgo como regular y el 48% como bueno, destacando su impacto en recursos 

físicos, humanos y financieros. 

Igualmente, existe una relación entre las variables (Rho=0.226 y p=0.024<0.05), lo que 

estable que un mejor estilo de liderazgo aumente el compromiso de los trabajadores. 

Estos resultados son consistentes con Mehrad et al. (2020) señalaron que el 

compromiso laboral es esencial en las organizaciones, influenciado por estilos de 

liderazgo. Destacando el liderazgo transformacional y transaccional, así como el apoyo 

organizacional, como factores clave para mejorar el rendimiento laboral. Por su parte, 

Limay y Tafur (2021) investigaron en Cajamarca la relación entre liderazgo y 

compromiso en la Municipalidad Distrital de los Baños del Inca, de una muestra de 75 

empleados, los resultados fueron una correlación significativa y positiva entre liderazgo 

y Engagement (Rho=0.582, p<0.05), confirmando que la influencia del liderazgo es 

crucial para incrementar el compromiso de los colaboradores. Por su parte Flores 

(2021), identificó la relación entre los estilos de liderazgo y el engagement en 

servidores públicos de la Municipalidad Provincial de San Román. Se halló que el 

liderazgo transaccional predomina entre los directivos. Además, los niveles de 

engagement son mayormente altos y se encontró una correlación significativa entre 

liderazgo y compromiso laboral (p<0.01). En conclusión, que los estilos de liderazgo 

tienen impacto significativo en el engagement laboral. Un liderazgo positivo, que 

fomenta buenas relaciones y un ambiente motivador, mejora el compromiso de los 

empleados, lo que contribuye al desempeño organizacional. 
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V. CONCLUSIONES 

 

 

1. En el primer objetivo específico, el coeficiente de correlación de Spearman fue0.345 

y un nivel de significancia de p=0.021, por ello existe una relación positiva baja entre el 

liderazgo transformacional y el engagement laboral en una municipalidad distrital de Piura, 

2024. 

2. En el segundo objetivo específico, el coeficiente de correlación de Spearman fue 0.524 

y un nivel de significancia de p=0.000, por ello, existe una relación positiva moderada entre el 

liderazgo participativo y el engagement en una municipalidad distrital de Piura, 2024. 

3. En tercer objetivo específico, el coeficiente de correlación de Spearman fue 0.371 y un 

nivel de significancia de p=0.000, por ello, existe una relación positiva baja entre las 

habilidades gerenciales y engagement en una municipalidad distrital de Piura, 2024. 

4. Finalmente, respecto al objetivo general, el coeficiente de correlación de Spearman 

fue 0.226 y un nivel de significancia de p=0.024, además, existe una relación positiva 

baja entre el estilo de liderazgo y Engagement laboral en una municipalidad distrital de 

Piura, 2024. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

 
1. A los directivos de la municipalidad, fomentar un liderazgo más integral, los 

directivos deben combinar estilos de liderazgo (como el transaccional) y fomentar 

prácticas organizacionales que refuercen el compromiso, como reconocimiento al 

desempeño y oportunidades de desarrollo profesional. 

2. A los directivos de la municipalidad, crear espacios para el feedback y la 

colaboración, implementando reuniones regulares y plataformas de comunicación 

abierta para recibir retroalimentación y trabajar en conjunto con los empleados, 

reforzando el engagement y mejora el desempeño organizacional. 

3. Al gerente municipal, promover la mentoría y coaching interno, establecer 

programas de mentoría donde líderes con habilidades sólidas puedan guiar a otros 

gerentes, ayudando a alinear las prácticas gerenciales con las necesidades del 

equipo y mejorando la motivación laboral. 

4. A los jefes de las diferentes áreas, implementar estrategias integrales de 

motivación, potenciar el compromiso laboral mediante incentivos no solo basados 

en el liderazgo, sino también en la mejora del ambiente de trabajo, reconocimiento 

del desempeño y oportunidades de desarrollo profesional. 
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ANEXOS 
 

Anexo 1. 

Matriz de operacionalización 
 

VARIABLE DEFINICION 
CONCEPTUAL 

DEFINICION 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICION 

 
V1: 

Estilo de 

liderazgo 

El estilo de liderazgo se 

define por la manera en 

que un líder actúa, toma 

decisiones y orienta a su 

equipo o grupo para 

alcanzar metas 

específicas (Loaiza y 

Pirela, 2015). 

La variable de estilo de 

liderazgo será medida en 

función a sus tres 

dimensiones: 

Liderazgo transformacional, 
Liderazgo    participativo 

Y habilidades gerenciales. El 

cual posee 9 indicadores. 

Donde se  aplicará   un 

cuestionario     a  los 

trabajadores    de una 

municipalidad 

 
Liderazgo 

transformacional 

- Carisma 

- Inspiración 

- Estimulación intelectual 

Ordinal 
Escala de Likert 
Totalmente en 
desacuerdo (1) 
 

En Desacuerdo (2) 
 

Ni de Acuerdo ni en 
desacuerdo (3) 
 
De Acuerdo (4) 
 
Totalmente de 
Acuerdo (5). 

 
Liderazgo 
participativo 

- Coordina 

- Toma decisiones 

- Participación 

activa el personal 

 
Habilidades 
gerenciales 

- Habilidades técnicas 

- Habilidades humanas 

- Habilidades 
conceptuales 

 
V2: 

Engagement 

laboral 

Se refiere a un estado 

mental en el que 

los trabajadores 

experimentales una 

conexión emocional, 

cognitiva y conductual 

significativa en su lugar 

de trabajo (Ballesteros, 

2019). 

 
La variable engagement será 

medida en función a sus tres 

dimensiones: Vigor, 

dedicación y absorción 

gerenciales. El cual posee 12 

indicadores. Donde se 

aplicará un cuestionario a los 

trabajadores. 

 
Vigor 

- Energía 

- Fuerza 

- Persistencia 
- Motivación 

Ordinal 
Escala de Likert 
Totalmente en 
desacuerdo (1) 
En Desacuerdo (2) 
Ni de Acuerdo ni en 
desacuerdo (3) 
 
De Acuerdo (4) 
 

Totalmente de 
Acuerdo (5) 

 
Dedicación 

- Entusiasmo 

- Propósito 

- Retador 
- Orgullo 

 
Absorción 

- Concentración 

- Atención 

- Felicidad 
- Involucramiento 
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Anexo 2: 
Matriz De Instrumento 

 
 

MATRIZ DE INSTRUMENTO  

 
VARIABLES 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

N° DE 
ITEMS 

 
ITEMS 

 

C G 
E 

G 
O 

R 
D 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Estilo de 
liderazgo 

 
 

Liderazgo 
transformacional 

 

 
Carisma 

 

1 
Demuestra un carisma natural que atrae 
a los miembros del equipo 

X    

 

2 
Es capaz de generar confianza y 
credibilidad mediante su carisma 

X    

 

3 
Inspira a los demás con su presencia y 
actitud positiva 

X    

 
 
 

Inspiración 

 

4 
Comunica una visión clara y emocionante 
para el futuro de la municipalidad 

X    

 

5 
Motiva al equipo para alcanzar metas 
desafiantes y significativas 

X    

 

6 

Demuestra con su comportamiento los 
valores y principios que espera del 
equipo. 

X    

 
 

Estimulación 
intelectual 

 

7 
Fomenta la creatividad y la innovación 
entre los miembros del equipo 

X    

 

8 
Desafía a los empleados a pensar de 
manera crítica y fuera de lo convencional 

X    

 

9 
Promueve el aprendizaje continuo y el 
desarrollo personal de los empleados 

X    

 
Coordina 

 

10 
Coordina eficazmente las actividades del 
equipo para alcanzar objetivos comunes 

X    
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Liderazgo 
participativo 

  

11 

Asegura que haya una buena 
comunicación y coordinación entre todos 
los miembros del equipo 

X    

 
12 

Asigna roles y responsabilidades de 
manera equitativa y clara 

X    

 
 
 

Toma de decisiones 

 

13 
Involucra activamente a los empleados en 
el proceso de toma de decisiones 

X    

 
 

14 

Considera las opiniones y sugerencias 
del equipo antes de tomar decisiones 
importantes 

X    

 

15 
Toma decisiones basadas en un 
consenso o acuerdo general del equipo 

X    

 
 

Fomenta la 
participación 

 

16 
Alienta a los empleados a expresar sus 
ideas y opiniones libremente 

X    

 

17 
Crea un ambiente donde todos se sientan 
valorados y escuchados 

X    

 

18 
Reconoce y valora las contribuciones 
individuales de los miembros del equipo 

X    

 
 
 
 

Habilidades 
gerenciales 

 
 
 

Técnicas 

 

19 

Posee un conocimiento profundo y 
actualizado sobre las técnicas y 
herramientas de gestión 

X    

 

20 

Tiene la capacidad de planificar y 

organizar eficientemente las actividades y 
recursos del equipo 

X    

 

21 

Utiliza métodos y procedimientos 
efectivos para resolver problemas y tomar 
decisiones 

X    

 
Humanas 

 

22 

Muestra empatía y comprensión hacia las 
necesidades y preocupaciones de los 
empleados 

X    



26  

 

 
    

23 
Desarrolla relaciones sólidas y de 
confianza con los miembros del equipo 

X    

 

24 

Sabe cómo motivar y guiar a cada 
empleado de acuerdo a sus habilidades y 
necesidades individuales 

X    

 
 

 
Conceptuales 

 

25 

Tiene una visión clara y estratégica para 
el desarrollo y crecimiento de la 
municipalidad 

X    

 

26 
Comprende y puede anticipar los cambios 
y desafíos en el entorno laboral y social 

X    

 

27 

Es capaz de analizar y sintetizar 
información compleja para tomar 
decisiones informadas y estratégicas 

X    

 
 
 
 
 
 

Engagement 
laboral 

 
 
 
 
 
 

 
Vigor 

 

 
Energía 

 

1 
Durante el trabajo en la municipalidad, se 
siente lleno de energía 

X    

 

2 
Es capaz de mantener un alto nivel de 
energía a lo largo del día laboral 

X    

 

3 
Se siente revitalizado y con energía 
después de enfrentar desafíos laborales 

X    

 
 
 

Fuerza 

 

4 
Se siente fuerte y capaz de superar 
cualquier obstáculo en el trabajo 

X    

 

5 

Posee la fortaleza necesaria para 
enfrentar situaciones difíciles en el 
entorno laboral 

X    

 

6 
Es capaz de mantener su rendimiento a 
pesar de las demandas laborales 

X    

 

Persistencia 
 

7 

Cuando enfrenta dificultades en el 
trabajo, persiste hasta encontrar 
soluciones efectivas 

X    
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8 
Es persistente, no se rinde fácilmente 
frente a los desafíos laborales 

X    

 

9 
Es capaz de mantener la motivación y 
esfuerzo a largo plazo en la municipalidad 

X    

 
 

 
Motivación 

 

10 
Se siente motivado para dar lo mejor de 
sí en su trabajo en la municipalidad 

X    

 

11 

El trabajo en la municipalidad le motiva a 
alcanzar sus metas personales y 
profesionales 

X    

 
 

12 

Encuentra inspiración y motivación en las 
actividades y proyectos que realiza en la 
municipalidad 

X    

 
 
 
 
 
 

 
Dedicación 

 

 
Entusiasmo 

 

13 
Se siente entusiasmado y emocionado 
por contribuir al éxito de la municipalidad 

X    

 

14 
Su trabajo en la municipalidad le llena de 
entusiasmo y pasión 

X    

 

15 
Encuentra placer y satisfacción en las 
tareas que realiza en la municipalidad 

X    

 
 
 

Propósito 

 

16 
Siente que su trabajo en la municipalidad 
tiene un propósito claro y significativo 

X    

 

17 
Está comprometido con los objetivos y 
valores de la municipalidad 

X    

 

18 

El trabajo en la municipalidad le brinda un 
sentido de propósito y realización 
personal 

X    

 
Retador 

 
 

19 

Se siente desafiado y motivado por las 
tareas y responsabilidades que tiene en 
la municipalidad 

X    
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20 

Busca constantemente desafíos y 
oportunidades para crecer y aprender en 
mi trabajo 

X    

 

21 
Disfruta enfrentando desafíos y 
superando sus límites en la municipalidad 

X    

 
 

 
Orgullo 

 

22 
Se siente orgulloso de pertenecer al 
equipo de la municipalidad 

X    

 

23 

Está orgulloso de los logros y 
contribuciones que a realizado en su 
trabajo en la municipalidad 

X    

 

24 

Su trabajo en la municipalidad refleja 
positivamente en su imagen personal y 
profesional, lo que le llena de orgullo 

X    

 
 
 
 
 
 

Absorción 

 
 
 

Concentración 

 
 

25 

Cuando trabaja en la municipalidad, 
puede concentrarse fácilmente en sus 
tareas y responsabilidades 

X    

 

26 

Es capaz de mantener su atención 
enfocada en sus objetivos laborales a 
pesar de distracciones externas 

X    

 

27 

Se concentra profundamente en sus 
tareas y proyectos en la municipalidad, 
sin darme cuenta del paso del tiempo. 

X    

 

 
Atención 

 

28 

Presta atención a los detalles y aspectos 
importantes de su trabajo en la 
municipalidad 

X    

 

29 

Se mantiene alerta y receptivo a las 
necesidades y requerimientos de su 
puesto laboral 

X    
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30 

Es capaz de manejar múltiples tareas y 
proyectos simultáneamente sin perder la 
calidad en su trabajo 

X    

 
 

 
Felicidad 

 

31 
Se siente feliz y satisfecho con su trabajo 
en la municipalidad 

X    

 

32 

Su trabajo en la municipalidad contribuye 
positivamente a su bienestar y felicidad 
personal 

X    

 

33 

Encuentra alegría y felicidad en el 
ambiente laboral y las relaciones que 
tiene en la municipalidad 

X    

 

 
Involucramiento 

 

34 

Se siente completamente involucrado en 
su trabajo en la municipalidad, tanto 
emocional como mentalmente 

X    

 

35 

El nivel de compromiso con su trabajo en 
la municipalidad es alto, sintiéndose parte 
integral de los proyectos y actividades 

X    

  
 

36 

Está profundamente comprometido con el 
éxito y el progreso de la municipalidad, 
dedicando su tiempo y esfuerzo de 
manera activa y proactiva 

X    
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Anexo 3: Evaluación por juicio de expertos 

Ficha de validación de contenido del cuestionario 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de datos 

(Cuestionario) que permitirá recoger la información en la presente investigación: “Estilo 

de liderazgo y engagement laboral en una municipalidad distrital de Piura, 2024”. Por 

lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, 

las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validación 

de contenido son: 

 
Criterios Detalle Calificación 

 
Suficiencia 

El/la ítem/pregunta pertenece a la 
dimensión/subcategoría y basta 
para obtener la medición de esta 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Claridad 

El/la ítem/pregunta se 
comprende fácilmente, es decir, 
su sintáctica y semántica son 
adecuadas 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Coherencia 
El/la ítem/pregunta tiene relación 
lógica con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Relevancia 

El/la ítem/pregunta es esencial o 
importante, es decir, debe ser 
incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ESTILOS DE 

LIDERAZGO 

 
Definición de la variable: 

 
V1: ESTILO DE LIDERAZGO 

 
Es la forma en que un líder se comporta, toma decisiones, y guía a su equipo o 

grupo hacia el logro de objetivos (Loaiza y Pirela, 2015). 

Referencia: 

 
Loaiza, C y Pirela, L. (2015). Liderazgo en organizaciones venezolanas. Revista 

Venezolana de Gerencia, 20 (69), 152-171. 

https://www.redalyc.org/pdf/290/29036968009.pdf 

https://www.redalyc.org/pdf/290/29036968009.pdf
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DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ITEMS 

ESTILO DE LIDERAZGO 

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

 
 
 
 

Liderazgo 
transformacional 

 
 

Carisma 

Demuestra un carisma natural y 
transparente hacia los colaboradores para 
fomentar un ambiente de trabajo positivo y 
eficaz 

1 1 1 1  

Es capaz de generar confianza y 
credibilidad mediante su carisma 

1 1 1 1  

Inspira a los demás con su presencia y 
actitud positiva 

1 1 1 1  

 

 
Inspiración 

Comunica una visión clara y emocionante 
para el futuro de la municipalidad 

1 1 1 1  

Motiva al equipo para alcanzar metas 
desafiantes y significativas 

1 1 1 1  

Demuestra con su comportamiento los 
valores y principios que espera del equipo. 

1 1 1 1  

 
Estimulación 

intelectual 

Fomenta la creatividad y la innovación 
entre los miembros del equipo 

1 1 1 1  

Desafía a los empleados a pensar de 
manera crítica y fuera de lo convencional 

1 1 1 1  

Promueve el aprendizaje continuo y el 
desarrollo personal de los empleados 

1 1 1 1  

 
Liderazgo 

participativo 

 
 

 
Coordina 

Coordina eficazmente las actividades del 
equipo para alcanzar objetivos comunes 

1 1 1 1  

Asegura que haya una buena 
comunicación y coordinación entre todos 
los miembros del equipo 

1 1 1 1  

Asigna roles y responsabilidades de 
manera equitativa y clara 

1 1 1 1  

 
Toma de decisiones 

Involucra activamente a los empleados en 
el proceso de toma de decisiones 

1 1 1 1  

Considera las opiniones y sugerencias del 
equipo antes de tomar decisiones 
importantes 

1 1 1 1  



32  

 
 
 

  Toma decisiones basadas en un consenso 
o acuerdo general del equipo 

1 1 1 1  

 
 

Fomenta la 
participación 

Alienta a los empleados a expresar sus 
ideas y opiniones libremente 

1 1 1 1  

Crea un ambiente donde todos se sientan 
valorados y escuchados 

1 1 1 1  

Reconoce y valora las contribuciones 
individuales de los miembros del equipo 

1 1 1 1  

 
 
 
 

Habilidades 
gerenciales 

 
 

Técnicas 

Posee un conocimiento profundo y 
actualizado sobre las técnicas y 
herramientas de gestión 

1 1 1 1  

Tiene la capacidad de planificar y 
organizar eficientemente las actividades y 
recursos del equipo 

1 1 1 1  

Utiliza métodos y procedimientos 
efectivos para resolver problemas y tomar 
decisiones 

1 1 1 1  

 
 

 
Humanas 

Muestra empatía y comprensión hacia las 
necesidades y preocupaciones de los 
empleados 

1 1 1 1  

Desarrolla relaciones sólidas y de 
confianza con los miembros del equipo 

1 1 1 1  

Sabe cómo motivar y guiar a cada 
empleado de acuerdo a sus habilidades y 
necesidades individuales 

1 1 1 1  

 
 
 

Conceptuales 

Tiene una visión clara y estratégica para 
el desarrollo y crecimiento de la 
municipalidad 

1 1 1 1  

Comprende y puede anticipar los cambios 
y desafíos en el entorno laboral y social 

1 1 1 1  

Es capaz de analizar y sintetizar 
información compleja para tomar 
decisiones informadas y estratégicas 

1 1 1 1  
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Ficha de validación de contenido del cuestionario 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de 

datos (Cuestionario) que permitirá recoger la información en la presente 

investigación: “Estilo de liderazgo y engagement laboral en una municipalidad 

distrital de Piura, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el 

instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones 

pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

 

Criterios Detalle Calificación 

 
Suficiencia 

El/la ítem/pregunta pertenece a la 
dimensión/subcategoría y basta 
para obtener la medición de esta 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Claridad 

El/la ítem/pregunta se 
comprende fácilmente, es decir, 
su sintáctica y semántica son 
adecuadas 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Coherencia 
El/la ítem/pregunta tiene relación 
lógica con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Relevancia 
El/la ítem/pregunta es esencial o 
importante, es decir, debe ser 
incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ENGAGEMENT 

LABORAL 

Definición de la variable: 

 
V2: ENGAGEMENT LABORAL 

 
Estado mental que implica una conexión emocional, cognitiva y conductual por 

parte de los trabajadores en el centro laboral (Ballesteros, 2019). 

Referencia: 

Ballesteros, C. (2019). La representación digital del engagement: hacia una 

percepción del compromiso a través de acciones simbólicas. Revista de 

Comunicación, 18(1), 215-233. https://dx.doi.org/10.26441/RC18.1-2019- A11 

https://dx.doi.org/10.26441/RC18.1-2019-A11
https://dx.doi.org/10.26441/RC18.1-2019-A11
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DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ITEMS 

ESTILO DE LIDERAZGO 

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Vigor 

 

 
Energía 

Durante el trabajo en la municipalidad, se 
siente lleno de energía 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener un alto nivel de 
energía a lo largo del día laboral 

1 1 1 1  

Se siente revitalizado y con energía 
después de enfrentar desafíos laborales 

1 1 1 1  

 

 
Fuerza 

Se siente fuerte y capaz de superar 
cualquier obstáculo en el trabajo 

1 1 1 1  

Posee la fortaleza necesaria para enfrentar 
situaciones difíciles en el entorno laboral 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener su rendimiento a 
pesar de las demandas laborales 

1 1 1 1  

 

 
Persistencia 

Cuando enfrenta dificultades en el trabajo, 
persiste hasta encontrar soluciones 
efectivas 

1 1 1 1  

Es persistente, no se rinde fácilmente 
frente a los desafíos laborales 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener la motivación y 
esfuerzo a largo plazo en la municipalidad 

1 1 1 1  

 
 

Motivación 

Se siente motivado para dar lo mejor de sí 
en su trabajo en la municipalidad 

1 1 1 1  

El trabajo en la municipalidad le motiva a 
alcanzar sus metas personales y 
profesionales 

1 1 1 1  

Encuentra inspiración y motivación en las 
actividades y proyectos que realiza en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

 
 

Dedicación 

 

Entusiasmo 

Se siente entusiasmado y emocionado por 
contribuir al éxito de la municipalidad 

1 1 1 1  

Su trabajo en la municipalidad le llena de 
entusiasmo y pasión 

1 1 1 1  

Encuentra placer y satisfacción en las 
tareas que realiza en la municipalidad 

1 1 1 1  
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Propósito 

Siente que su trabajo en la municipalidad 
tiene un propósito claro y significativo 

1 1 1 1  

Está comprometido con los objetivos y 
valores de la municipalidad 

1 1 1 1  

El trabajo en la municipalidad le brinda un 
sentido de propósito y realización personal 

1 1 1 1  

 
 

 
Retador 

Se siente desafiado y motivado por las 
tareas y responsabilidades que tiene en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

Busca constantemente desafíos y 
oportunidades para crecer y aprender en mi 
trabajo 

1 1 1 1  

Disfruta enfrentando desafíos y superando 
sus límites en la municipalidad 

1 1 1 1  

 
 

 
Orgullo 

Se siente orgulloso de pertenecer al equipo 
de la municipalidad 

1 1 1 1  

Está orgulloso de los logros y contribuciones 
que ha realizado en su trabajo en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

Su trabajo en la municipalidad refleja 
positivamente en su imagen personal y 
profesional, lo que le llena de orgullo 

1 1 1 1  

 
 
 
 
 

Absorción 

 
 
 

Concentración 

Cuando trabaja en la municipalidad, puede 
concentrarse fácilmente en sus tareas y 
responsabilidades 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener su atención enfocada 
en sus objetivos laborales a pesar de 
distracciones externas 

1 1 1 1  

Se concentra profundamente en sus tareas 
y proyectos en la municipalidad, sin darme 
cuenta del paso del tiempo. 

1 1 1 1  

 
 

Atención 

Presta atención a los detalles y aspectos 
importantes de su trabajo en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

Se mantiene alerta y receptivo a las 
necesidades y requerimientos de su puesto 
laboral 

1 1 1 1  
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  Es capaz de manejar múltiples tareas y 

proyectos simultáneamente sin perder la 
calidad en su trabajo 

1 1 1 1  

 
 

 
Felicidad 

Se siente feliz y satisfecho con su trabajo en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

Su trabajo en la municipalidad contribuye 
positivamente a su bienestar y felicidad 
personal 

1 1 1 1  

Encuentra alegría y felicidad en el ambiente 
laboral y las relaciones que tiene en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

 

 
Involucramiento 

Se siente completamente involucrado en su 
trabajo en la municipalidad, tanto emocional 
como mentalmente 

1 1 1 1  

El nivel de compromiso con su trabajo en la 
municipalidad es alto, sintiéndose parte 
integral de los proyectos y actividades 

1 1 1 1  

 Está profundamente comprometido con el éxito 
y el progreso de la municipalidad, dedicando 
su tiempo y esfuerzo de manera activa y 
proactiva 

1 1 1 1  
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CUESTIONARIO PARA MEDIR ESTILOS DE LIDERAZGO 
 

Estimado participante: 
Agradecemos tu participación en nuestra evaluación sobre estilo de liderazgo en 
nuestra organización. Por favor, tómate unos minutos para responder a las 
siguientes preguntas utilizando la escala de Likert proporcionada. Tus respuestas 
serán tratadas de manera confidencial y nos ayudarán a tomar decisiones 
informadas. 
Totalmente en Desacuerdo (1), En Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en 
Desacuerdo (3), De Acuerdo (4), Totalmente de Acuerdo (5). 

 
DIMENSIONES TD ED NAD DA TA 

1 2 3 4 5 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL      

1. Demuestra un carisma natural que atrae a los miembros 
del equipo 

     

2. Es capaz de generar confianza y credibilidad mediante 
su carisma 

     

3. Inspira a los demás con su presencia y actitud positiva      

4. Comunica una visión clara y emocionante para el futuro 
de la municipalidad 

     

5. Motiva al equipo para alcanzar metas desafiantes y 
significativas 

     

6. Demuestra con su comportamiento  los valores 
y principios que espera del equipo. 

     

7. Fomenta la creatividad y la innovación entre los 
miembros del equipo 

     

8. Desafía a los empleados a pensar de manera crítica y 
fuera de lo convencional 

     

9. Promueve el aprendizaje continuo y el desarrollo 
personal de los empleados 

     

LIDERAZGO PARTICIPATIVO      

10. Coordina eficazmente las actividades del equipo para 
alcanzar objetivos comunes 

     

11. Asegura que haya una buena comunicación y 
coordinación entre todos los miembros del equipo 

     

12. Asigna roles y responsabilidades de manera equitativa 
y clara 

     

13. Involucra activamente a los empleados en el proceso de 
toma de decisiones 

     

14. Considera las opiniones y sugerencias del equipo antes 
de tomar decisiones importantes 

     

15. Toma decisiones basadas en un consenso o acuerdo 
general del equipo 

     

16. Alienta a los empleados a expresar sus ideas y 
opiniones libremente 

     

17. Crea un ambiente donde todos se sientan valorados y 
escuchados 

     

18. Reconoce y valora las contribuciones individuales de los 
miembros del equipo 

     

HABILIDADES GERENCIALES      

19. Posee un conocimiento profundo y actualizado sobre las 
técnicas y herramientas de gestión 
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20. Tiene la capacidad de planificar y organizar 
eficientemente las actividades y recursos del equipo 

     

21. Utiliza métodos y procedimientos efectivos para resolver 
problemas y tomar decisiones 

     

22. Muestra empatía y comprensión hacia las necesidades 
y preocupaciones de los empleados 

     

23. Desarrolla relaciones sólidas y de confianza con los 
miembros del equipo 

     

24. Sabe cómo motivar y guiar a cada empleado de acuerdo 
a sus habilidades y necesidades individuales 

     

25. Tiene una visión clara y estratégica para el desarrollo y 
crecimiento de la municipalidad 

     

26. Comprende y puede anticipar los cambios y desafíos en 
el entorno laboral y social 

     

27. Es capaz de analizar y sintetizar información compleja 
para tomar decisiones informadas y estratégicas 
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENGAGEMENT LABORAL 
 

Estimado participante: 
Agradecemos tu participación en nuestra evaluación sobre el engagement laboral 
en nuestra organización. Por favor, tómate unos minutos para responder a las 
siguientes preguntas utilizando la escala de Likert proporcionada. Tus respuestas 
serán tratadas de manera confidencial y nos ayudarán a tomar decisiones 
informadas. 
Totalmente en Desacuerdo (1), En Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en 
Desacuerdo (3), De Acuerdo (4), Totalmente de Acuerdo (5). 

DIMENSIONES TD ED NAD DA TA 

1 2 3 4 5 

VIGOR      

1. Durante el trabajo en la municipalidad, se siente lleno 
de energía 

     

2. Es capaz de mantener un alto nivel de energía a lo 
largo del día laboral 

     

3. Se siente revitalizado y con energía después de 
enfrentar desafíos laborales 

     

4. Se siente fuerte y capaz de superar cualquier 
obstáculo en el trabajo 

     

5. Posee la fortaleza necesaria para enfrentar 
situaciones difíciles en el entorno laboral 

     

6. Es capaz de mantener su rendimiento a pesar de las 
demandas laborales 

     

7. Cuando enfrenta dificultades en el trabajo, persiste 
hasta encontrar soluciones efectivas 

     

8. Es persistente, no se rinde fácilmente frente a los 
desafíos laborales 

     

9. Es capaz de mantener la motivación y esfuerzo a 
largo plazo en la municipalidad 

     

10. Se siente motivado para dar lo mejor de sí en su 
trabajo en la municipalidad 

     

11. El trabajo en la municipalidad le motiva a alcanzar 
sus metas personales y profesionales 

     

12. Encuentra inspiración y motivación en las actividades 
y proyectos que realiza en la municipalidad 

     

DEDICACIÓN      

13. Se siente entusiasmado y emocionado por contribuir 
al éxito de la municipalidad 

     

14. Su trabajo en la municipalidad le llena de entusiasmo 
y pasión 

     

15. Encuentra placer y satisfacción en las tareas que 
realiza en la municipalidad 

     

16. Siente que su trabajo en la municipalidad tiene un 
propósito claro y significativo 

     

17. Está comprometido con los objetivos y valores de la 
municipalidad 

     

18. El trabajo en la municipalidad le brinda un sentido de 
propósito y realización personal 

     

19. Se siente desafiado y motivado por las tareas y 
responsabilidades que tiene en la municipalidad 
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20. Busca constantemente desafíos y oportunidades 
para crecer y aprender en mi trabajo 

     

21. Disfruta enfrentando desafíos y superando sus 
límites en la municipalidad 

     

22. Se siente orgulloso de pertenecer al equipo de la 
municipalidad 

     

23. Está orgulloso de los logros y contribuciones que a 
realizado en su trabajo en la municipalidad 

     

24. Su trabajo en la municipalidad refleja positivamente 
en su imagen personal y profesional, lo que le llena 
de orgullo 

     

ABSORCIÓN      

25. Cuando trabaja en la municipalidad, puede 
concentrarse fácilmente en sus tareas y 
responsabilidades 

     

26. Es capaz de mantener su atención enfocada en sus 
objetivos laborales a pesar de distracciones externas 

     

27. Se concentra profundamente en sus tareas y 
proyectos en la municipalidad, sin darme cuenta del 
paso del tiempo. 

     

28. Presta atención a los detalles y aspectos importantes 
de su trabajo en la municipalidad 

     

29. Se mantiene alerta y receptivo a las necesidades y 
requerimientos de su puesto laboral 

     

30. Es capaz de manejar múltiples tareas y proyectos 
simultáneamente sin perder la calidad en su trabajo 

     

31. Se siente feliz y satisfecho con su trabajo en la 
municipalidad 

     

32. Su trabajo en la municipalidad contribuye 
positivamente a su bienestar y felicidad personal 

     

33. Encuentra alegría y felicidad en el ambiente laboral y 
las relaciones que tiene en la municipalidad 

     

34. Se siente completamente involucrado en su trabajo 
en la municipalidad, tanto emocional como 
mentalmente 

     

35. El nivel de compromiso con su trabajo en la 
municipalidad es alto, sintiéndose parte integral de 
los proyectos y actividades 

     

36. Está profundamente comprometido con el éxito y el 
progreso de la municipalidad, dedicando su tiempo y 
esfuerzo de manera activa y proactiva 
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Ficha de validación de contenido del cuestionario 

 
INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección 

de datos (Cuestionario) que permitirá recoger la información en la presente 

investigación: “Estilo de liderazgo y engagement laboral en una municipalidad 

distrital de Piura, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el 

instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las 

correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

 
Criterios Detalle Calificación 

 
Suficiencia 

El/la ítem/pregunta pertenece ala 
dimensión/subcategoría y basta 
para obtener la medición de esta 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Claridad 

El/la ítem/pregunta se 
comprende fácilmente, es decir, 
su sintáctica y semántica son 
adecuadas 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Coherencia 
El/la ítem/pregunta tiene relación 
lógica con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Relevancia 
El/la ítem/pregunta es esencial o 
importante, es decir, debe ser 
incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
 
 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

 

 
Definición de la variable: 

V1: ESTILO DE LIDERAZGO 

Es la forma en que un líder se comporta, toma decisiones, y guía a su equipo o 

grupo hacia el logro de objetivos (Loaiza y Pirela, 2015). 

 

 
Referencia: 

Loaiza, C y Pirela, L. (2015). Liderazgo en organizaciones venezolanas. Revista 

Venezolana de Gerencia, 20 (69), 152-171. 

https://www.redalyc.org/pdf/290/29036968009.pdf 

https://www.redalyc.org/pdf/290/29036968009.pdf
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ITEMS 

ESTILO DE LIDERAZGO 

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

 
 

Liderazgo 
transformacional 

 
 

Carisma 

Demuestra un carisma natural y transparente 
hacia los colaboradores para fomentar un 
ambiente de trabajo positivo y eficaz 

1 1 1 1  

Es capaz de generar confianza y credibilidad 
mediante su carisma 

1 1 1 1  

Inspira a los demás con su presencia y actitud 
positiva 

1 1 1 1  

 

 
Inspiración 

Comunica una visión clara y emocionante para 
el futuro de la municipalidad 

1 1 1 1  

Motiva al equipo para alcanzar metas 
desafiantes y significativas 

1 1 1 1  

Demuestra con su comportamiento los valores 
y principios que espera del equipo. 

1 1 1 1  

 

 
Estimulación intelectual 

Fomenta la creatividad y la innovación entre 
los miembros del equipo 

1 1 1 1  

Desafía a los empleados a pensar de manera 
crítica y fuera de lo convencional 

1 1 1 1  

Promueve el aprendizaje continuo y el 
desarrollo personal de los empleados 

1 1 1 1  

 
Liderazgo 

participativo 

 
 

 
Coordina 

Coordina eficazmente las actividades del 
equipo para alcanzar objetivos comunes 

1 1 1 1  

Asegura que haya una buena comunicación y 
coordinación entre todos los miembros del 
equipo 

1 1 1 1  

Asigna roles y responsabilidades de manera 
equitativa y clara 

1 1 1 1  

 
Toma de decisiones 

Involucra activamente a los empleados en el 
proceso de toma de decisiones 

1 1 1 1  

Considera las opiniones y sugerencias del 
equipo antes de tomar decisiones importantes 

1 1 1 1  
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  Toma decisiones basadas en un consenso o 

acuerdo general del equipo 

1 1 1 1  

 
 

Fomenta la 
participación 

Alienta a los empleados a expresar sus ideas y 
opiniones libremente 

1 1 1 1  

Crea un ambiente donde todos se sientan 
valorados y escuchados 

1 1 1 1  

Reconoce y valora las contribuciones 
individuales de los miembros del equipo 

1 1 1 1  

 
 
 
 

Habilidades 
gerenciales 

 
 

Técnicas 

Posee un conocimiento profundo y actualizado 
sobre las técnicas y herramientas de gestión 

1 1 1 1  

Tiene la capacidad de planificar y organizar 
eficientemente las actividades y recursos del 
equipo 

1 1 1 1  

Utiliza métodos y procedimientos efectivos 
para resolver problemas y tomar decisiones 

1 1 1 1  

 
 

 
Humanas 

Muestra empatía y comprensión hacia las 
necesidades y preocupaciones de los 
empleados 

1 1 1 1  

Desarrolla relaciones sólidas y de confianza 
con los miembros del equipo 

1 1 1 1  

Sabe cómo motivar y guiar a cada empleado 
de acuerdo a sus habilidades y necesidades 
individuales 

1 1 1 1  

 
 

Conceptuales 

Tiene una visión clara y estratégica para el 
desarrollo y crecimiento de la municipalidad 

1 1 1 1  

Comprende y puede anticipar los cambios y 
desafíos en el entorno laboral y social 

1 1 1 1  

Es capaz de analizar y sintetizar información 
compleja para tomar decisiones informadas y 
estratégicas 

1 1 1 1  
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Ficha de validación de contenido del cuestionario 

 
INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección 

de datos (Cuestionario) que permitirá recoger la información en la presente 

investigación: “Estilo de liderazgo y engagement laboral en una municipalidad 

distrital de Piura, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el 

instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las 

correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

 
 

Criterios Detalle Calificación 

 
Suficiencia 

El/la ítem/pregunta pertenece ala 
dimensión/subcategoría y basta 
para obtener la medición de esta 

 
1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Claridad 

El/la ítem/pregunta se 
comprende fácilmente, es decir, 
su sintáctica y semántica son 
adecuadas 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Coherencia 
El/la ítem/pregunta tiene relación 
lógica con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Relevancia 
El/la ítem/pregunta es esencial o 
importante, es decir, debe ser 
incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
 
 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ENGAGEMENT 

LABORAL 

Definición de la variable: 

V2: ENGAGEMENT LABORAL 

Estado mental que implica una conexión emocional, cognitiva y conductual por 

parte de los trabajadores en el centro laboral (Ballesteros, 2019) 

 

 
Referencia: 

 

Ballesteros, C. (2019). La representación digital del engagement: hacia una 

percepción del compromiso a través de acciones simbólicas. Revista de 

Comunicación, 18(1), 215-233. https://dx.doi.org/10.26441/RC18.1-2019- A11 

https://dx.doi.org/10.26441/RC18.1-2019-A11
https://dx.doi.org/10.26441/RC18.1-2019-A11
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DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ITEMS 

ESTILO DE LIDERAZGO 

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Vigor 

 

 
Energía 

Durante el trabajo en la municipalidad, se siente 
lleno de energía 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener un alto nivel de energía 
a lo largo del día laboral 

1 1 1 1  

Se siente revitalizado y con energía después de 
enfrentar desafíos laborales 

1 1 1 1  

 

 
Fuerza 

Se siente fuerte y capaz de superar cualquier 
obstáculo en el trabajo 

1 1 1 1  

Posee la fortaleza necesaria para enfrentar 
situaciones difíciles en el entorno laboral 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener su rendimiento a pesar 
de las demandas laborales 

1 1 1 1  

 

 
Persistencia 

Cuando enfrenta dificultades en el trabajo, 
persiste hasta encontrar soluciones efectivas 

1 1 1 1  

Es persistente, no se rinde fácilmente frente a 
los desafíos laborales 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener la motivación y 
esfuerzo a largo plazo en la municipalidad 

1 1 1 1  

 
 

Motivación 

Se siente motivado para dar lo mejor de sí en 
su trabajo en la municipalidad 

1 1 1 1  

El trabajo en la municipalidad le motiva a 
alcanzar sus metas personales y profesionales 

1 1 1 1  

Encuentra inspiración y motivación en las 
actividades y proyectos que realiza en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

 
 

Dedicación 

 

 
Entusiasmo 

Se siente entusiasmado y emocionado por 
contribuir al éxito de la municipalidad 

1 1 1 1  

Su trabajo en la municipalidad le llena de 
entusiasmo y pasión 

1 1 1 1  

Encuentra placer y satisfacción en las tareas 
que realiza en la municipalidad 

1 1 1 1  
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  Siente que su trabajo en la municipalidad tiene 1 1 1 1  

 un propósito claro y significativo     

Propósito 
Está comprometido con los objetivos y valores 1 1 1 1  

de la municipalidad     

 El trabajo en la municipalidad le brinda un 1 1 1 1  

 sentido de propósito y realización personal     

 Se siente desafiado y motivado por las tareas 1 1 1 1  
 y responsabilidades que tiene en la     

 municipalidad     

Retador 
Busca constantemente desafíos y 1 1 1 1  

oportunidades para crecer y aprender en mi     

 trabajo     

 Disfruta enfrentando desafíos y superando sus 1 1 1 1  
 límites en la municipalidad     

 Se siente orgulloso de pertenecer al equipo de 1 1 1 1  

 la municipalidad     

 Está orgulloso de los logros y contribuciones 1 1 1 1  

Orgullo 
que a realizado en su trabajo en la     

municipalidad   

 Su trabajo en la municipalidad refleja 1 1 1 1  
 positivamente en su imagen personal y     

 profesional, lo que le llena de orgullo     

  Cuando trabaja en la municipalidad, puede 1 1 1 1  
  concentrarse fácilmente   en   sus   tareas   y     

  responsabilidades     

  Es capaz de mantener su atención enfocada 1 1 1 1  
 Concentración en   sus   objetivos   laborales a pesar   de     

  distracciones externas     

Absorción 
 Se concentra profundamente en sus tareas y 

proyectos en la municipalidad, sin darme 

1 1 1 1  

  cuenta del paso del tiempo.     

  Presta atención a los detalles y aspectos 1 1 1 1  

  importantes de su trabajo en la municipalidad     

 Atención Se mantiene alerta y receptivo a las 1 1 1 1  
  necesidades y requerimientos de su puesto     

  laboral     
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  Es capaz de manejar múltiples tareas y 1 1 1 1  

proyectos simultáneamente sin perder la      

calidad en su trabajo      

 Se siente feliz y satisfecho con su trabajo en la 1 1 1 1  

 municipalidad     

 Su trabajo en la municipalidad contribuye 1 1 1 1  

Felicidad 
positivamente a su bienestar y felicidad 
personal 

    

 Encuentra alegría y felicidad en el ambiente  1 1 1 1  
 laboral y las relaciones que tiene en la     

 municipalidad      

 Se siente completamente involucrado en su 1 1 1 1  
 trabajo en la municipalidad, tanto emocional     

Involucramiento 
como mentalmente     

El nivel de compromiso con su trabajo en la 1 1 1 1  
 municipalidad es alto, sintiéndose parte     

 integral de los proyectos y actividades     

 Está profundamente comprometido con el éxito 1 1 1 1  

y el progreso de la municipalidad, dedicando     

su tiempo y esfuerzo de manera activa y     

proactiva     
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CUESTIONARIO PARA MEDIR ESTILOS DE LIDERAZGO 
 

Estimado participante: 
Agradecemos tu participación en nuestra evaluación sobre estilo de liderazgo en 
nuestra organización. Por favor, tómate unos minutos para responder a las 
siguientes preguntas utilizando la escala de Likert proporcionada. Tus respuestas 
serán tratadas de manera confidencial y nos ayudarán a tomar decisiones 
informadas. 
Totalmente en Desacuerdo (1), En Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en 
Desacuerdo (3), De Acuerdo (4), Totalmente de Acuerdo (5). 

 
DIMENSIONES TD ED NAD DA TA 

1 2 3 4 5 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL      

28. Demuestra un carisma natural que atrae a los miembros 
del equipo 

     

29. Es capaz de generar confianza y credibilidad mediante 
su carisma 

     

30. Inspira a los demás con su presencia y actitud positiva      

31. Comunica una visión clara y emocionante para el futuro 
de la municipalidad 

     

32. Motiva al equipo para alcanzar metas desafiantes y 
significativas 

     

33. Demuestra con su comportamiento los valores 
y principios que espera del equipo. 

     

34. Fomenta la creatividad y la innovación entre los 
miembros del equipo 

     

35. Desafía a los empleados a pensar de manera crítica y 
fuera de lo convencional 

     

36. Promueve el aprendizaje continuo y el desarrollo 
personal de los empleados 

     

LIDERAZGO PARTICIPATIVO      

37. Coordina eficazmente las actividades del equipo para 
alcanzar objetivos comunes 

     

38. Asegura que haya una buena comunicación y 
coordinación entre todos los miembros del equipo 

     

39. Asigna roles y responsabilidades de manera equitativa 
y clara 

     

40. Involucra activamente a los empleados en el proceso de 
toma de decisiones 

     

41. Considera las opiniones y sugerencias del equipo antes 
de tomar decisiones importantes 

     

42. Toma decisiones basadas en un consenso o acuerdo 
general del equipo 

     

43. Alienta a los empleados a expresar sus ideas y 
opiniones libremente 

     

44. Crea un ambiente donde todos se sientan valorados y 
escuchados 

     

45. Reconoce y valora las contribuciones individuales de los 
miembros del equipo 

     

HABILIDADES GERENCIALES      

46. Posee un conocimiento profundo y actualizado sobre las 
técnicas y herramientas de gestión 

     



51  

47. Tiene la capacidad de planificar y organizar 
eficientemente las actividades y recursos del equipo 

     

48. Utiliza métodos y procedimientos efectivos para resolver 
problemas y tomar decisiones 

     

49. Muestra empatía y comprensión hacia las necesidades 
y preocupaciones de los empleados 

     

50. Desarrolla relaciones sólidas y de confianza con los 
miembros del equipo 

     

51. Sabe cómo motivar y guiar a cada empleado de acuerdo 
a sus habilidades y necesidades individuales 

     

52. Tiene una visión clara y estratégica para el desarrollo y 
crecimiento de la municipalidad 

     

53. Comprende y puede anticipar los cambios y desafíos en 
el entorno laboral y social 

     

54. Es capaz de analizar y sintetizar información compleja 
para tomar decisiones informadas y estratégicas 
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENGAGEMENT LABORAL 

Estimado participante: 

Agradecemos tu participación en nuestra evaluación sobre el engagement laboral 
en nuestra organización. Por favor, tómate unos minutos para responder a las 
siguientes preguntas utilizando la escala de Likert proporcionada. Tus respuestas 
serán tratadas de manera confidencial y nos ayudarán a tomar decisiones 
informadas. 
Totalmente en Desacuerdo (1), En Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en 
Desacuerdo (3), De Acuerdo (4), Totalmente de Acuerdo (5). 

DIMENSIONES TD ED NAD DA TA 

1 2 3 4 5 

VIGOR      

37. Durante el trabajo en la municipalidad, se siente lleno 
de energía 

     

38. Es capaz de mantener un alto nivel de energía a lo 
largo del día laboral 

     

39. Se siente revitalizado y con energía después de 
enfrentar desafíos laborales 

     

40. Se siente fuerte y capaz de superar cualquier 
obstáculo en el trabajo 

     

41. Posee la fortaleza necesaria para enfrentar 
situaciones difíciles en el entorno laboral 

     

42. Es capaz de mantener su rendimiento a pesar de las 
demandas laborales 

     

43. Cuando enfrenta dificultades en el trabajo, persiste 
hasta encontrar soluciones efectivas 

     

44. Es persistente, no se rinde fácilmente frente a los 
desafíos laborales 

     

45. Es capaz de mantener la motivación y esfuerzo a 
largo plazo en la municipalidad 

     

46. Se siente motivado para dar lo mejor de sí en su 
trabajo en la municipalidad 

     

47. El trabajo en la municipalidad le motiva a alcanzar 
sus metas personales y profesionales 

     

48. Encuentra inspiración y motivación en las actividades 
y proyectos que realiza en la municipalidad 

     

DEDICACIÓN      

49. Se siente entusiasmado y emocionado por contribuir 
al éxito de la municipalidad 

     

50. Su trabajo en la municipalidad le llena de entusiasmo 
y pasión 

     

51. Encuentra placer y satisfacción en las tareas que 
realiza en la municipalidad 

     

52. Siente que su trabajo en la municipalidad tiene un 
propósito claro y significativo 

     

53. Está comprometido con los objetivos y valores de la 
municipalidad 

     

54. El trabajo en la municipalidad le brinda un sentido de 
propósito y realización personal 

     

55. Se siente desafiado y motivado por las tareas y 
responsabilidades que tiene en la municipalidad 

     

56. Busca constantemente desafíos y oportunidades 
para crecer y aprender en mi trabajo 
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57. Disfruta enfrentando desafíos y superando sus 
límites en la municipalidad 

     

58. Se siente orgulloso de pertenecer al equipo de la 
municipalidad 

     

59. Está orgulloso de los logros y contribuciones que a 
realizado en su trabajo en la municipalidad 

     

60. Su trabajo en la municipalidad refleja positivamente 
en su imagen personal y profesional, lo que le llena 
de orgullo 

     

ABSORCIÓN      

61. Cuando trabaja en la municipalidad, puede 
concentrarse fácilmente en sus tareas y 
responsabilidades 

     

62. Es capaz de mantener su atención enfocada en sus 
objetivos laborales a pesar de distracciones externas 

     

63. Se concentra profundamente en sus tareas y 
proyectos en la municipalidad, sin darme cuenta del 
paso del tiempo. 

     

64. Presta atención a los detalles y aspectos importantes 
de su trabajo en la municipalidad 

     

65. Se mantiene alerta y receptivo a las necesidades y 
requerimientos de su puesto laboral 

     

66. Es capaz de manejar múltiples tareas y proyectos 
simultáneamente sin perder la calidad en su trabajo 

     

67. Se siente feliz y satisfecho con su trabajo en la 
municipalidad 

     

68. Su trabajo en la municipalidad contribuye 
positivamente a su bienestar y felicidad personal 

     

69. Encuentra alegría y felicidad en el ambiente laboral y 
las relaciones que tiene en la municipalidad 

     

70. Se siente completamente involucrado en su trabajo 
en la municipalidad, tanto emocional como 
mentalmente 

     

71. El nivel de compromiso con su trabajo en la 
municipalidad es alto, sintiéndose parte integral de 
los proyectos y actividades 

     

72. Está profundamente comprometido con el éxito y el 
progreso de la municipalidad, dedicando su tiempo y 
esfuerzo de manera activa y proactiva 
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Nombre del instrumento Cuestionario 

Nombres y apellidos del experto Carlos Antonio Angulo Corcuera 

Documento de identidad 06437510 

Años de experiencia laboral 15 años 

Máximo grado académico Magister 

Nacionalidad Peruana 

Institución laboral Universidad César Vallejo 

Labor que desempeña Docente a tiempo completo 

Número telefónico 947055845 

Correo electrónico anguloca@ucvvirtual.edu.pe 

Firma 

 

mailto:anguloca@ucvvirtual.edu.pe
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Ficha de validación de contenido del cuestionario 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección 

de datos (Cuestionario) que permitirá recoger la información en la presente 

investigación: “Estilo de liderazgo y engagement laboral en una municipalidad 

distrital de Piura, 2024”. Por lo que se le solicita que teng a a bien evaluar el 

instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las 

correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

 
Criterios Detalle Calificación 

 
Suficiencia 

El/la ítem/pregunta pertenece ala 
dimensión/subcategoría y basta 
para obtener la medición de esta 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Claridad 

El/la ítem/pregunta se 
comprende fácilmente, es decir, 
su sintáctica y semántica son 
adecuadas 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Coherencia 
El/la ítem/pregunta tiene relación 
lógica con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Relevancia 
El/la ítem/pregunta es esencial o 
importante, es decir, debe ser 
incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
 
 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 

 
 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

Definición de la variable: 

V1: ESTILO DE LIDERAZGO 

Es la forma en que un líder se comporta, toma decisiones, y guía a su equipo o 

grupo hacia el logro de objetivos (Loaiza y Pirela, 2015). 

Referencia: 

Loaiza, C y Pirela, L. (2015). Liderazgo en organizaciones venezolanas. Revista 

Venezolana de Gerencia, 20 (69), 152-171. 

https://www.redalyc.org/pdf/290/29036968009.pdf 

https://www.redalyc.org/pdf/290/29036968009.pdf
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DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ITEMS 

ESTILO DE LIDERAZGO  

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

 
 

Liderazgo 
transformacional 

 
 

Carisma 

Demuestra un carisma natural y transparente 
hacia los colaboradores para fomentar un 
ambiente de trabajo positivo y eficaz 

1 1 1 1  

Es capaz de generar confianza y credibilidad 
mediante su carisma 

1 1 1 1  

Inspira a los demás con su presencia y actitud 
positiva 

1 1 1 1  

 

 
Inspiración 

Comunica una visión clara y emocionante para 
el futuro de la municipalidad 

1 1 1 1  

Motiva al equipo para alcanzar metas 
desafiantes y significativas 

1 1 1 1  

Demuestra con su comportamiento los valores 
y principios que espera del equipo. 

1 1 1 1  

 

 
Estimulación intelectual 

Fomenta la creatividad y la innovación entre 
los miembros del equipo 

1 1 1 1  

Desafía a los empleados a pensar de manera 
crítica y fuera de lo convencional 

1 1 1 1  

Promueve el aprendizaje continuo y el 
desarrollo personal de los empleados 

1 1 1 1  

 
Liderazgo 

participativo 

 
 

 
Coordina 

Coordina eficazmente las actividades del 
equipo para alcanzar objetivos comunes 

1 1 1 1  

Asegura que haya una buena comunicación y 
coordinación entre todos los miembros del 
equipo 

1 1 1 1  

Asigna roles y responsabilidades de manera 
equitativa y clara 

1 1 1 1  

 
Toma de decisiones 

Involucra activamente a los empleados en el 
proceso de toma de decisiones 

1 1 1 1  

Considera las opiniones y sugerencias del 
equipo antes de tomar decisiones importantes 

1 1 1 1  
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  Toma decisiones basadas en un consenso o 

acuerdo general del equipo 

1 1 1 1  

 
 

Fomenta la 
participación 

Alienta a los empleados a expresar sus ideas y 
opiniones libremente 

1 1 1 1  

Crea un ambiente donde todos se sientan 
valorados y escuchados 

1 1 1 1  

Reconoce y valora las contribuciones 
individuales de los miembros del equipo 

1 1 1 1  

 
 
 
 

Habilidades 
gerenciales 

 
 

Técnicas 

Posee un conocimiento profundo y actualizado 
sobre las técnicas y herramientas de gestión 

1 1 1 1  

Tiene la capacidad de planificar y organizar 
eficientemente las actividades y recursos del 
equipo 

1 1 1 1  

Utiliza métodos y procedimientos efectivos 
para resolver problemas y tomar decisiones 

1 1 1 1  

 
 

 
Humanas 

Muestra empatía y comprensión hacia las 
necesidades y preocupaciones de los 
empleados 

1 1 1 1  

Desarrolla relaciones sólidas y de confianza 
con los miembros del equipo 

1 1 1 1  

Sabe cómo motivar y guiar a cada empleado 
de acuerdo a sus habilidades y necesidades 
individuales 

1 1 1 1  

 
 

Conceptuales 

Tiene una visión clara y estratégica para el 
desarrollo y crecimiento de la municipalidad 

1 1 1 1  

Comprende y puede anticipar los cambios y 
desafíos en el entorno laboral y social 

1 1 1 1  

Es capaz de analizar y sintetizar información 
compleja para tomar decisiones informadas y 
estratégicas 

1 1 1 1  
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Anexo 3: Evaluación por juicio de expertos 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección 

de datos (Cuestionario) que permitirá recoger la información en la presente 

investigación: “Estilo de liderazgo y engagement laboral en una municipalidad 

distrital de Piura, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el 

instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las 

correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

 

Criterios Detalle Calificación 

 
Suficiencia 

El/la ítem/pregunta pertenece ala 
dimensión/subcategoría y basta 
para obtener la medición de esta 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Claridad 

El/la ítem/pregunta se 
comprende fácilmente, es decir, 
su sintáctica y semántica son 
adecuadas 

 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 

Coherencia 
El/la ítem/pregunta tiene relación 
lógica con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
Relevancia 

El/la ítem/pregunta es esencial o 
importante, es decir, debe ser 
incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

 
 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 

 
 
 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ENGAGEMENT 

LABORAL 

Definición de la variable: 

V2: ENGAGEMENT LABORAL 

Estado mental que implica una conexión emocional, cognitiva y conductual por 
parte de los trabajadores en el centro laboral (Ballesteros, 2019) 

 

 
Referencia: 

 

Ballesteros, C. (2019). La representación digital del engagement: hacia una 

percepción del compromiso a través de acciones simbólicas. Revista de 

Comunicación, 18(1), 215-233. https://dx.doi.org/10.26441/RC18.1-2019- A11 

https://dx.doi.org/10.26441/RC18.1-2019-A11
https://dx.doi.org/10.26441/RC18.1-2019-A11
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DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ITEMS 

ESTILO DE LIDERAZGO  

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observación 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Vigor 

 

 
Energía 

Durante el trabajo en la municipalidad, se 
siente lleno de energía 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener un alto nivel de energía 
a lo largo del día laboral 

1 1 1 1  

Se siente revitalizado y con energía después 
de enfrentar desafíos laborales 

1 1 1 1  

 

 
Fuerza 

Se siente fuerte y capaz de superar cualquier 
obstáculo en el trabajo 

1 1 1 1  

Posee la fortaleza necesaria para enfrentar 
situaciones difíciles en el entorno laboral 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener su rendimiento a pesar 
de las demandas laborales 

1 1 1 1  

 

 
Persistencia 

Cuando enfrenta dificultades en el trabajo, 
persiste hasta encontrar soluciones efectivas 

1 1 1 1  

Es persistente, no se rinde fácilmente frente a 
los desafíos laborales 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener la motivación y 
esfuerzo a largo plazo en la municipalidad 

1 1 1 1  

 
 

Motivación 

Se siente motivado para dar lo mejor de sí en 
su trabajo en la municipalidad 

1 1 1 1  

El trabajo en la municipalidad le motiva a 
alcanzar sus metas personales y profesionales 

1 1 1 1  

Encuentra inspiración y motivación en las 
actividades y proyectos que realiza en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

 
 

Dedicación 

 

 
Entusiasmo 

Se siente entusiasmado y emocionado por 
contribuir al éxito de la municipalidad 

1 1 1 1  

Su trabajo en la municipalidad le llena de 
entusiasmo y pasión 

1 1 1 1  

Encuentra placer y satisfacción en las tareas 
que realiza en la municipalidad 

1 1 1 1  

Propósito 
Siente que su trabajo en la municipalidad tiene 
un propósito claro y significativo 

1 1 1 1  
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  Está comprometido con los objetivos y valores 

de la municipalidad 
1 1 1 1  

El trabajo en la municipalidad le brinda un 
sentido de propósito y realización personal 

1 1 1 1  

 
 

 
Retador 

Se siente desafiado y motivado por las tareas 
y responsabilidades que tiene en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

Busca constantemente desafíos y 
oportunidades para crecer y aprender en mi 
trabajo 

1 1 1 1  

Disfruta enfrentando desafíos y superando sus 
límites en la municipalidad 

1 1 1 1  

 
 

 
Orgullo 

Se siente orgulloso de pertenecer al equipo de 
la municipalidad 

1 1 1 1  

Está orgulloso de los logros y contribuciones 
que a realizado en su trabajo en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

Su trabajo en la municipalidad refleja 
positivamente en su imagen personal y 
profesional, lo que le llena de orgullo 

1 1 1 1  

 
 
 
 
 
 

Absorción 

 
 
 

Concentración 

Cuando trabaja en la municipalidad, puede 
concentrarse fácilmente en sus tareas y 
responsabilidades 

1 1 1 1  

Es capaz de mantener su atención enfocada 
en sus objetivos laborales a pesar de 
distracciones externas 

1 1 1 1  

Se concentra profundamente en sus tareas y 
proyectos en la municipalidad, sin darme 
cuenta del paso del tiempo. 

1 1 1 1  

 
 

 
Atención 

Presta atención a los detalles y aspectos 
importantes de su trabajo en la municipalidad 

1 1 1 1  

Se mantiene alerta y receptivo a las 
necesidades y requerimientos de su puesto 
laboral 

1 1 1 1  

Es capaz de manejar múltiples tareas y 
proyectos simultáneamente sin perder la 
calidad en su trabajo 

1 1 1 1  

Felicidad Se siente feliz y satisfecho con su trabajo en la 1 1 1 1  
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  municipalidad      

Su trabajo en la municipalidad contribuye 
positivamente a su bienestar y felicidad 
personal 

1 1 1 1  

Encuentra alegría y felicidad en el ambiente 
laboral y las relaciones que tiene en la 
municipalidad 

1 1 1 1  

 

 
Involucramiento 

Se siente completamente involucrado en su 
trabajo en la municipalidad, tanto emocional 
como mentalmente 

1 1 1 1  

El nivel de compromiso con su trabajo en la 
municipalidad es alto, sintiéndose parte 
integral de los proyectos y actividades 

1 1 1 1  

 Está profundamente comprometido con el éxito 
y el progreso de la municipalidad, dedicando 
su tiempo y esfuerzo de manera activa y 
proactiva 

1 1 1 1  
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CUESTIONARIO PARA MEDIR ESTILOS DE LIDERAZGO 
 

Estimado participante: 
Agradecemos tu participación en nuestra evaluación sobre estilo de liderazgo en nuestra 
organización. Por favor, tómate unos minutos para responder a las siguientes preguntas 
utilizando la escala de Likert proporcionada. Tus respuestas serán tratadas de manera 
confidencial y nos ayudarán a tomar decisiones informadas. 
Totalmente en Desacuerdo (1), En Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (3), 
De Acuerdo (4), Totalmente de Acuerdo (5). 

 
DIMENSIONES TD ED NAD DA TA 

1 2 3 4 5 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL      

1. Demuestra un carisma natural que atrae a los miembros 
del equipo 

     

2. Es capaz de generar confianza y credibilidad mediante su 
carisma 

     

3. Inspira a los demás con su presencia y actitud positiva      

4. Comunica una visión clara y emocionante para el futuro 
de la municipalidad 

     

5. Motiva al equipo para alcanzar metas desafiantes y 
significativas 

     

6. Demuestra con su comportamiento los valores y principios 
que espera del equipo. 

     

7. Fomenta la creatividad y la innovación entre los 
miembros del equipo 

     

8. Desafía a los empleados a pensar de manera crítica y 
fuera de lo convencional 

     

9. Promueve el aprendizaje continuo y el desarrollo 
personal de los empleados 

     

LIDERAZGO PARTICIPATIVO      

10. Coordina eficazmente las actividades del equipo para 
alcanzar objetivos comunes 

     

11. Asegura que haya una buena comunicación y 
coordinación entre todos los miembros del equipo 

     

12. Asigna roles y responsabilidades de manera equitativa 
y clara 

     

13. Involucra activamente a los empleados en el proceso de 
toma de decisiones 

     

14. Considera las opiniones y sugerencias del equipo antes 
de tomar decisiones importantes 

     

15. Toma decisiones basadas en un consenso o acuerdo 
general del equipo 

     

16. Alienta a los empleados a expresar sus ideas y 
opiniones libremente 

     

17. Crea un ambiente donde todos se sientan valorados y 
escuchados 

     

18. Reconoce y valora las contribuciones individuales de los 
miembros del equipo 

     

HABILIDADES GERENCIALES      

19. Posee un conocimiento profundo y actualizado sobre las 
técnicas y herramientas de gestión 

     

20. Tiene la capacidad de planificar y organizar 
eficientemente las actividades y recursos del equipo 
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21. Utiliza métodos y procedimientos efectivos para resolver 
problemas y tomar decisiones 

     

22. Muestra empatía y comprensión hacia las necesidades 
y preocupaciones de los empleados 

     

23. Desarrolla relaciones sólidas y de confianza con los 
miembros del equipo 

     

24. Sabe cómo motivar y guiar a cada empleado de acuerdo 
a sus habilidades y necesidades individuales 

     

25. Tiene una visión clara y estratégica para el desarrollo y 
crecimiento de la municipalidad 

     

26. Comprende y puede anticipar los cambios y desafíos en 
el entorno laboral y social 

     

27. Es capaz de analizar y sintetizar información compleja 
para tomar decisiones informadas y estratégicas 

     

 
 
 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENGAGEMENT LABORAL 

Estimado participante: 
Agradecemos tu participación en nuestra evaluación sobre el engagement laboral en 
nuestra organización. Por favor, tómate unos minutos para responder a las siguientes 
preguntas utilizando la escala de Likert proporcionada. Tus respuestas serán tratadas de 
manera confidencial y nos ayudarán a tomar decisiones informadas. 
Totalmente en Desacuerdo (1), En Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 
(3), De Acuerdo (4), Totalmente de Acuerdo (5). 

DIMENSIONES TD ED NAD DA TA 

1 2 3 4 5 

VIGOR      

1. Durante el trabajo en la municipalidad, se siente lleno 
de energía 

     

2. Es capaz de mantener un alto nivel de energía a lo 
largo del día laboral 

     

3. Se siente revitalizado y con energía después de 
enfrentar desafíos laborales 

     

4. Se siente fuerte y capaz de superar cualquier 
obstáculo en el trabajo 

     

5. Posee la fortaleza necesaria para enfrentar 
situaciones difíciles en el entorno laboral 

     

6. Es capaz de mantener su rendimiento a pesar de las 
demandas laborales 

     

7. Cuando enfrenta dificultades en el trabajo, persiste 
hasta encontrar soluciones efectivas 

     

8. Es persistente, no se rinde fácilmente frente a los 
desafíos laborales 

     

9. Es capaz de mantener la motivación y esfuerzo a 
largo plazo en la municipalidad 

     

10. Se siente motivado para dar lo mejor de sí en su 
trabajo en la municipalidad 

     

11. El trabajo en la municipalidad le motiva a alcanzar 
sus metas personales y profesionales 

     

12. Encuentra inspiración y motivación en las actividades 
y proyectos que realiza en la municipalidad 

     

DEDICACIÓN      

13. Se siente entusiasmado y emocionado por contribuir 
al éxito de la municipalidad 
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14. Su trabajo en la municipalidad le llena de entusiasmo 
y pasión 

     

15. Encuentra placer y satisfacción en las tareas que 
realiza en la municipalidad 

     

16. Siente que su trabajo en la municipalidad tiene un 
propósito claro y significativo 

     

17. Está comprometido con los objetivos y valores de la 
municipalidad 

     

18. El trabajo en la municipalidad le brinda un sentido de 
propósito y realización personal 

     

19. Se siente desafiado y motivado por las tareas y 
responsabilidades que tiene en la municipalidad 

     

20. Busca constantemente desafíos y oportunidades 
para crecer y aprender en mi trabajo 

     

21. Disfruta enfrentando desafíos y superando sus 
límites en la municipalidad 

     

22. Se siente orgulloso de pertenecer al equipo de la 
municipalidad 

     

23. Está orgulloso de los logros y contribuciones que a 
realizado en su trabajo en la municipalidad 

     

24. Su trabajo en la municipalidad refleja positivamente 
en su imagen personal y profesional, lo que le llena 
de orgullo 

     

ABSORCIÓN      

25. Cuando trabaja en la municipalidad, puede 
concentrarse fácilmente en sus tareas y 
responsabilidades 

     

26. Es capaz de mantener su atención enfocada en sus 
objetivos laborales a pesar de distracciones externas 

     

27. Se concentra profundamente   en sus tareas   y 
proyectos en la municipalidad, sin darme cuenta del 
paso del tiempo. 

     

28. Presta atención a los detalles y aspectos 
importantes de su trabajo en la municipalidad 

     

29. Se mantiene alerta y receptivo a las necesidades y 
requerimientos de su puesto laboral 

     

30. Es capaz de manejar múltiples tareas y proyectos 
simultáneamente sin perder la calidad en su trabajo 

     

31. Se siente feliz y satisfecho con su trabajo en la 
municipalidad 

     

32. Su trabajo en la municipalidad contribuye 
positivamente a su bienestar y felicidad personal 

     

33. Encuentra alegría y felicidad en el ambiente 
laboral y las relaciones que tiene en la municipalidad 

     

34. Se siente completamente involucrado en su trabajo 
en la municipalidad, tanto emocional como 
mentalmente 

     

35. El nivel de compromiso con su trabajo en la 
municipalidad es alto, sintiéndose parte integral de 
los proyectos y actividades 

     

36. Está profundamente comprometido con el éxito y 
el progreso de la municipalidad, dedicando su tiempo 
y esfuerzo de manera activa y proactiva 
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Nombre del instrumento Cuestionario 

Nombres y apellidos del 
experto 

Mercedes Palacios de Briseño 

Documento de identidad 02845588 

Años de experiencia laboral 05 

Máximo grado académico DOCTORA 

Nacionalidad Peruano 

Institución laboral UCV 
  

Labor que desempeña Docente 

Número telefónico 968060260 

Correo electrónico mrpalaciosd@ucvvirtual.edu.pe 

Firma 
 

 
Fecha 22 / 05 / 2024 

mailto:mrpalaciosd@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 5. Reporte de similitud en software Turnitin 
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Anexo 6: Análisis Complementario 

Variable: Estilo de liderazgo 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 

1 3 4 2 4 3 4 4 5 4 4 5 3 5 3 3 5 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 3 

2 3 4 3 5 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 5 4 3 3 

3 3 4 2 5 3 2 4 1 4 2 4 4 3 2 4 3 2 4 2 3 4 4 4 5 4 2 4 

4 2 4 2 4 4 3 4 3 4 3 4 3 2 3 4 2 3 4 3 4 4 4 5 4 4 2 4 

5 2 3 2 3 4 3 4 2 4 3 4 3 4 3 5 4 3 5 3 2 4 3 4 3 4 2 5 

6 2 3 1 3 4 2 3 1 4 3 3 3 2 4 5 2 4 5 2 3 3 3 4 3 3 2 5 

7 2 4 2 2 4 3 3 2 2 4 3 2 4 4 5 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 2 5 

8 1 3 3 3 3 2 3 3 1 4 2 4 3 2 4 3 2 4 3 4 3 3 3 3 2 3 4 

9 4 2 3 4 3 4 2 3 4 5 2 2 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 2 3 4 

10 1 1 4 1 2 3 1 1 1 4 2 1 1 3 2 1 3 2 3 4 4 4 4 3 2 4 2 

11 2 3 3 1 3 2 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 3 3 3 5 3 5 3 3 3 3 

12 2 4 4 3 3 2 3 4 3 4 2 2 3 3 2 3 3 5 4 3 4 3 3 4 2 4 5 

13 1 3 3 1 2 3 3 2 3 4 4 3 3 3 2 3 3 4 2 4 4 4 3 2 4 3 4 

14 3 2 1 3 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 2 1 2 2 4 3 4 3 3 3 2 1 2 

15 3 3 3 3 3 2 4 1 3 2 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 

16 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 2 4 3 2 3 

17 2 3 4 2 3 1 2 1 2 3 2 1 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 4 4 2 2 3 

18 3 3 2 3 2 3 3 3 4 2 3 4 4 4 5 5 3 4 3 1 2 3 3 2 3 2 4 

19 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 

20 2 3 3 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 2 1 2 
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𝒊 

Ecuación de Alfa de Cronbach (α) 

α =
𝒌 

(1 - ∑ 𝑺𝟐)

𝒌−𝟏 ∑ 𝑺
𝑻𝟐

Donde: k, número de ítems 

∑ 𝑆2: Varianza de la suma de ítems; ∑ 𝑆2: Varianza del total de ítems 
𝑖 𝑡 

De acuerdo al resultado de la prueba de Alfa de Cronbach α1 = 0,862 y según

la escala de ubicación, el resultado se ubica en el rango [0,72 – 0,99], lo que 

indica que el instrumento es de excelente confiabilidad y puede ser aplicado a 

la muestra en estudio. 

Escala para determinar la Confiabilidad 

RANGO CONFIABILIDAD 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 

1 Confiabilidad perfecta 
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Variable: Engagement laboral 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P2 P3 P3 P32 P3 P34 P35 P36

1 3 4 2 4 3 4 4 5 4 4 5 3 5 3 3 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 5 5 5 4 

2 3 4 3 5 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 4 

3 3 4 2 5 3 2 4 1 4 2 4 4 3 2 4 3 2 4 2 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 5 3 4 3 4 5 

4 2 4 2 4 4 3 4 3 4 3 4 3 2 3 4 2 3 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 

5 2 3 2 3 4 3 4 2 4 3 4 3 4 3 5 4 3 5 3 2 4 3 4 3 4 3 4 5 4 3 3 3 4 2 4 3 

6 2 3 1 3 4 2 3 1 4 3 3 3 2 4 5 2 4 5 2 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

7 2 4 2 2 4 3 3 2 2 4 3 2 4 4 5 4 4 5 4 5 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 

8 1 3 3 3 3 2 3 3 1 4 2 4 3 2 4 3 2 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 

9 4 2 3 4 3 4 2 3 4 5 2 2 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 5 3 3 4 4 4 4 

10 1 1 4 1 2 3 1 1 1 4 2 1 1 3 2 1 3 2 3 4 4 4 4 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 

11 2 3 3 1 3 2 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 2 3 3 3 5 3 5 3 3 5 3 3 4 5 3 4 3 3 5 3 

12 2 4 4 3 3 2 3 4 3 4 2 2 3 3 2 3 3 5 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 

13 1 3 3 1 2 3 3 2 3 4 4 3 3 3 2 3 3 4 2 4 4 4 3 2 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 

14 3 2 1 3 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 2 1 2 2 4 3 4 3 3 3 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 

15 3 3 3 3 3 2 4 1 3 2 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 5 4 3 5 4 4 4 3 3 3 2 3 

16 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 2 4 5 2 4 5 5 3 3 4 3 4 3 3 

17 2 3 4 2 3 1 2 1 2 3 2 1 3 2 3 2 3 3 4 3 3 2 4 4 3 4 4 3 3 3 2 3 2 4 3 3 

18 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 4 4 4 5 5 3 4 3 3 2 3 3 2 4 3 2 3 4 4 3 3 2 3 4 3 

19 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 2 

20 2 3 3 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 1 2 
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𝒊 

 

Ecuación de Alfa de Cronbach (α) 

α =   
𝒌   

(1 - ∑ 𝑺𝟐) 

𝒌−𝟏 ∑ 𝑺
𝑻𝟐 

 

 

Donde: k, número de ítems 

∑ 𝑆2: Varianza de la suma de ítems; ∑ 𝑆2: Varianza del total de ítems 
𝑖 𝑡 

 

De acuerdo al resultado de la prueba de Alfa de Cronbach α1 = 0,897 y según 

la escala de ubicación, el resultado se ubica en el rango [0,72 – 0,99], lo que 

indica que el instrumento es de excelente confiabilidad y puede ser aplicado a 

la muestra en estudio. 

 
Escala para determinar la Confiabilidad 

 

RANGO CONFIABILIDAD 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 

1 Confiabilidad perfecta 
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Anexo 7: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 
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Anexo 9. 
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Matriz de Consistencia 

TITULO PROBLEMA DE 

INVESTIGACION 

OBJETIVO DE 
INVESTIGACION 

HIPOTESIS DE 
INVESTIGACION 

METODOLOGIA 

Estilo de 

liderazgo y 

engagement 

laboral en 

una 

municipalidad 

distrital de 

Piura, 2024 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo de investigación: 
Aplicada 

Enfoque: Cuantitativo 

Diseño de investigación: 
No experimental- 
transversal -descriptivo- 
correlacional 

Población - Muestra: 
100 colaboradores 

Técnicas: 
Encuesta 

Instrumentos: 
Cuestionario 

¿Cuál es la relación entre 
estilo de liderazgo y 
engagement laboral en una 
municipal distrital de Piura, 
2024? 

Determinar la relación entre 
estilo de liderazgo y 
engagement laboral en una 
municipal distrital de Piura, 
2024 

Existe relación entre estilo 
de liderazgo y 
engagement l a b o r a l en 
una municipal distrital de 
Piura, 2024. 

PROBLEMAS 
ESPECIFICOS 

OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS 
ESPECIFICOS 

PE1: ¿Cuál es la relación entre 
el liderazgo transformacional y 
engagement laboral en una 
municipal distrital de Piura, 
2024? 
PE2: ¿Cuál es la relación entre 
el liderazgo participativo y el 
engagement laboral en una 
municipal distrital de Piura, 
2024? 
PE3: ¿Cuál es la relación 
entre las habilidades 
gerenciales y el engagement 
laboral en una municipal 
distrital de Piura, 2024? 

OE1: Establecer la relación 
entre el liderazgo 
transformacional y 
engagement laboral en una 
municipal distrital de Piura, 
2024. 
OE2: Analizar la relación 
entre el liderazgo 
participativo y el engagement 
laboral en una municipal 
distrital de Piura, 2024. 
OE3: Establecer la relación 
entre las habilidades 
gerenciales y el engagement 
laboral en una municipal 
distrital de Piura, 2024. 

HE1: Existe relación entre 
el liderazgo 
transformacional y 
engagement laboral en 
una municipal distrital de 
Piura, 2024. 
HE2: Existe relación entre 
el liderazgo participativo y 
el engagement laboral en 
una municipal distrital de 
Piura, 2024. 
HE3: Existe relación las 
habilidades gerenciales y 
el engagement laboral en 
una municipal distrital de 
Piura, 2024. 




