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RESUMEN

La presente investigacion se realizé con el objetivo de identificar la relacion entre liderazgo
transformacional y engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera del
distrito de San Isidro, 2018. La muestra estuvo conformada por 150 colaboradores, el disefio
de investigacion empleado fue el no experimental, de corte transversal, asimismo el tipo de
investigacion fue descriptivo — correlacional. Se utiliz6 la escala de liderazgo
transformacional de Rafferty y Griffin, el cual consta de 15 items y el Ultrecht Work
Engagement Scale, utilizando la escala de 15 items, la escala también se presenta de 17 y 9
items. Los resultados concluyeron que existe correlacion directa, alta y muy significativa
entre las variables liderazgo transformacional y engagement laboral (r = 0.900), es decir, a
mayor liderazgo transformacional, mayor engagement laboral. Asi mismo, el nivel de
liderazgo transformacional y engagement laboral que predomina en la investigacion fue el
nivel medio, no se encontrd diferencias significativas entre los grupos de la variable
sociodemogréfica sexo respecto a las variables principales, concluyendo que ambos géneros

pueden desarrollar estas habilidades.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, engagement laboral, colaboradores, bienestar

psicoldgico, organizacion.



ABSTRACT

The present investigation was carried out with the objective of identifying the relationship
between transformational leadership and labor commitment in a financial company of San
Isidro district, 2018. The sample consisted of 150 collaborators, the research design was the
non-experimental personnel, of cutting transversal, also, the type of research was descriptive
- correlational. We used the Transformational Leadership Scale of Rafferty and Griffin,
which consists of 15 items and the Ultrecht Work Engagement Scale, using the scale of 15
items, the scale is also presented with 17 and 9 items. The results concluded that there is
direct, high and very significant correlation between the variables Transformational
Leadership and Labor Engagement (r = 0.900), that is, a mayor Transformational
Leadership, Mayor Labor Commitment. Likewise, the level of Transformational Leadership
and Labor Commitment that predominates in the research on the middle level, does not have
significant differences in terms of the relationship with sex, concluding that both may be
able to help.

Keywords: Transformational leadership, Labor commitment, collaborators, psychological

well-being, organization.
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. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

En la actualidad, las organizaciones estan evolucionando, a un ritmo competitivo a nivel
mundial, el cual debe adaptarse a las nuevas tendencias y exigencias de la sociedad para
continuar con su existencia. La adaptacion es una habilidad muy importante dentro del
contexto laboral, ya que a través de ello se hardn posibles los cambios y avances en la
organizacion; y es el recurso humano, principalmente los lideres de la organizacion y los
empleados quienes aportan estas modificaciones. Para Cruz, Salanova y Martinez (2013) el
logro de los objetivos organizacionales depende de una enorme cantidad de factores, ya que
tanto los valores y actitudes de los empleados como las caracteristicas del lider van a resultar

decisivos a la hora de alcanzar resultados” (p. 15).

El lider del siglo XXI se ha transformado a través del tiempo, hoy las organizaciones
necesitan de lideres que aparte de motivar, transciendan en los demas, asumiendo nuevos
retos, visualizando los problemas como oportunidades, y apoyando al crecimiento personal
y emocional de sus colaboradores; este tipo de liderazgo mas humanista es el liderazgo
transformacional, y no es una caracteristica exclusiva de los cargos superiores o cargos
medios, sino gque este también se presenta en los grupos de colaboradores de las diferentes

areas.

Para Burns (1978) los lideres transformacionales son aquellas personas que buscan motivar
e incentivar a sus seguidores a obtener resultados trascendentes y que desarrollen su propia
habilidad de liderazgo. Por lo tanto, el lider transformacional va a poseer ciertas capacidades
que le permitira trasmitir sus ideas, contagiar a los demas su entusiasmo por el trabajo, y
motivar a los seguidores a realizar cambios importantes que lo beneficien a él y a la

organizacion.

A nivel mundial, encontramos organizaciones que carecen de este tipo de liderazgo, segun
el diario el comercio (2017) el 65 % de los empleados encuestados del ultimo estudio de la
revista Inc.com indica que prefieren un jefe nuevo a un aumento de salario, también
menciona que muchos lideres no fallan en lo que hacen, si no en lo que no hacen; no inspiran,
aceptan la mediocridad, les falta visién y direccion, son incapaces de colaborar y ser parte

de un equipo.



A nivel nacional, nuestro pais no escapa de esta problematica, y segun el diario Gestion
(2017), el 86% de empleados del ultimo informe tendencias globales de capital humano de
la consultora Deloitte Peru considera la falta de liderazgo en general como un problema

importante en las organizaciones.

En suma, es evidente que son muchos los beneficios que proporciona el liderazgo
transformacional, sin embargo, en nuestro contexto no se le da el espacio necesario ni se
valoran las caracteristicas potenciales para poder desarrollarla. Reduciendo el engagement
de los colaboradores, presentando sentimientos negativos por el puesto de trabajo, falta de
compromiso y desmotivacion. Quienes contindan trabajando lo hacen por recibir los
ingresos econdmicos, y no por sentirse identificado con su trabajo y menos por la
organizacion. Schaufeli, Salanova, Gonzales y Bakker (2002) sefialan que engagement es un
estado psicoldgico positivo que se genera por el trabajo y esta vinculado con la energia extra
(vigor), el tiempo (dedicacion) y la concentracién (absorcion). Los empleados que
desarrollan este estado positivo, se muestran con mas felicidad y menos estrés en su trabajo

por lo que se le considera como un factor protector de bienestar psicol6gico muy importante.

Ante esta premisa, como colaboradora en esta empresa y expuesta al presente estudio puedo
mencionar, que la organizacion presenta dificultad en el desarrollo del liderazgo
transformacional, ya que estan orientados a la tarea, al objetivo de la empresa, que en muchas
ocasiones la sobrecarga de trabajo ha generado sentimientos negativos y molestias, e incluso
renuncias en la organizacién. Frente a la situacion, se ha visto pertinente realizar el presente
estudio, en una organizacion, en el cual se indague sobre el vinculo entre el liderazgo
transformacional y el engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera del
distrito de San Isidro, 2018.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes internacionales

Tolosa (2016) realizo el estudio denominado “Engagement, resiliencia y clima laboral en
una empresa de telefonia en la ciudad de Mar de Plata, Argentina” El objetivo general de
esta exploracion fue estudiar la resiliencia, el engagement y el clima laboral, en el marco de
la salud ocupacional, la poblacion estuvo constituida por 40 trabajadores de ambos sexos,

entre las edades de 21 a 62 afios, tiempo de trabajo de menor a 5 afios y mayor o igual a 30



afios; 20 pertenecian al area técnica y los otros 20 al area de atencion al cliente, estos mismos
conformaron la muestra, la cual fue dividida en dos grupos. El tipo de estudio fue descriptivo
de corte transversal. Se utilizd 3 instrumentos, las cuales fueron: el Ultrecht work
engagement scale, la escala de resiliencia para adultos y la escala de clima organizacional.
Los resultados de la investigacion concluyen en que el sexo masculino y femenino

presentaron niveles altos de engagement, de resiliencia, y clima laboral.

Caridi, Del Otero y Savino (2015) investigaron la relacion entre “Liderazgo
transformacional y engagement en colaboradores de salas de juego en Argentina”. La
poblacion estuvo conformada por 80 trabajadores (20 del &rea de jefaturas y 60 del area de
operarios). Fue descriptiva comparativa, no probabilistico de tipo intencional. Se utilizo el
cuestionario Multifactor Leardership Questionnaire (MLQ — 5x) de los autores Avolio y
Bass del 2004 vy el cuestionario de Ultrecht Work Engagement Survey (UWES) de los
autores Schaufeli y Bakker del 2003. Los resultados confirman la hip6tesis propuesta, es
decir que habia una adecuada relacion, evidenciando niveles altos en dimensiones de
liderazgo transformacional en personal directivo que se asociarian con niveles altos de
engagement que difiere con del personal operativo. También se observd que los directivos
se encuentran en niveles muy bajo, bajo y medio de liderazgo transformacional y el personal
operativo en niveles muy bajo, bajo y medio de engagement, por lo cual los autores de esta
investigacion concluyen que se requieren de entrenamiento para ser lideres

transformacionales y tener colaboradores enganchados con su trabajo.

Cordova (2015) realiz6 un estudio sobre “Los niveles de engagement laboral en personal de
una empresa de detergente en Guatemala”. La poblacion estuvo conformada por un grupo
de 69 colaboradores (35 varones y 34 mujeres) entre los 18 y 46 afios de edad, con un tiempo
de trabajo de 3 meses a 5 afios de antigliedad, la muestra es de tipo aleatoria simple. La
investigacion presentd un disefio descriptivo con el cual buscd conocer méas a detalle las
caracteristicas del fendmeno. Se utiliz6 el cuestionario de Uwes, este instrumento consta de
17 items, los cuales miden 3 factores; vigor, dedicacion y absorcion. El objetivo principal
del estudio fue investigar cuales son los niveles de engagement en los trabajadores,
concluyendo que el personal de la empresa presenta un alto nivel de engagement en sus 3
factores, lo cual indicé que se muestran comprometidos y entusiasmados por el trabajo que
realizan. Asi mismo el estudio sefialo que los varones poseen un mayor nivel de engagement

que las mujeres, lo cual no presenta una significancia alta para ser considerada. Se



recomienda a la organizacion implementar taller de fortalecimiento y desarrollo del
engagement, trabajando mas los factores de absorcién o concentracion para mejorar la

efectividad del recurso humano.

Garcia (2013) realizo el estudio de la relacion entre el “Engagement y la rotacion de
personal en una franquicia de cafeterias, ubicado en México” su enfoque fue cuantitativo,
de corte longitudinal, ya que se tomaron los datos de los participantes durante un afio, el
método utilizado fue el hipotético deductivo, el disefio fue no experimental, la poblacién fue
de 69 personas considerando a todos como la muestra ( 39 mujeres y 30 varones), asi mismo
se utilizé el cuestionario de engagement (UWES) y se elabor6 una ficha de trabajo para
obtener informacion sobre la rotacion. El objetivo principal de la investigacion fue encontrar
si existia correlacion entre estas variables y determinar el grado del engagement y rotacion
de personal. Los resultados de la investigacion indicaron que no existia relacion entre estas

variables.

Trogolo, Pereyra y Sponton (2013) enfocaron sus estudios en “El impacto de diferentes
estilos de liderazgo sobre el engagement y burnout”, con evidencia en una muestra de
trabajadores argentinos. La poblacion estuvo constituida por 125, entre las edades de 18 afios
y 45 afos. Se utilizd los instrumentos Multifactor leadership Questionnaire de 34 items, y el
Utrecht work Engagement de 17 items, asi mismo se evalud el nivel de Burnout a través de

la evaluacion Maslach Burnout Inventory.

Llorens, Salanova y Losilla (2009) realizaron el estudio de las variables “Liderazgo
transformacién y capital psicoldgico positivo en una empresa de Construccion en Castellon,
Espafa”. La poblacion estuvo constituida por 122 trabajadores de varias areas y obras de la
empresa. Los instrumentos que se utilizaron fueron; el cuestionario de liderazgo
transformacional de Rafferty y Griffin, la adaptacion de la escala de War, y el cuestionario
Ultrecht Work engagement. Los resultados nos mencionan que si hay una correlacion entre

ambas variables.



1.2.2 Antecedentes nacionales

Manrique (2017) realizé un estudio sobre el “Liderazgo transformacional en trabajadores
de una empresa financiera”, con el objetivo de conocer los niveles y diferencias del
liderazgo transformacional con el género, edad y region en los departamentos de Lima y
Piura. La muestra estuvo conformada por un total de 100 colaboradores entre las edades de
18 a los 63 afios. La herramienta psicologica utilizada fue la escala de liderazgo
transformacional de Rafferty y Griffin (2014). Los resultados fueron que el 59% los
colaboradores de la empresa financiera mostraron un nivel medio, el 15% mostré una
medicion muy alto y el 7% mostré una medicién muy bajo de liderazgo transformacional.
En referencia a las dimensiones segun el género; el que predomino es el sexo femenino con
la dimension estimulacién intelectual alcanzando un nivel mayor a 61,63% Yy en el sexo
masculino un 46,59%, en este mismo género se encuentra una igualdad entre los
componentes de vision y comunicacion inspirada. En cuanto los afios de vida; no se hallaron
datos que marquen la diferencias; y segun las regiones; los trabajadores de la region de Piura
obtuvieron un puntaje mayor de 56,18 %, predominando el &rea de vision y los de Lima
obtuvieron un puntaje de 45,26 % predominando el area de reconocimiento personal. A
modo de conclusion refirieron que el nivel del liderazgo transformacional en la empresa
financiera es de nivel promedio, la cual puede variar segun el desarrollo de esta habilidad en

cada trabajador.

Tone (2017) realizé el siguiente estudio teniendo como proposito, explorar “La relacion
entre las variables de Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en la
entidad financiera MiBanco del Distrito de la Victoria”. La muestra es censal ya que se
consideraron a los 55 trabajadores de la empresa; 16 de la sede de México, 21 de la sede de
circunvalacion y 18 de la sede de San Luis. Los instrumentos utilizados en esta investigacion
fueron creados por Maribel Rusia Tone y fue titulada "Encuesta del liderazgo
transformacional en MiBanco - 2017" y " Encuesta de compromiso organizacional en
MiBanco - 2017". Se finalizo la investigacion encontrando una relacion positiva de 0.784
entre las dos variables, en referencia a las dimensiones del liderazgo transformacional;
influencia idealizada (0.764), motivacién inspiradora (0.700), estimulacion inspiradora
(0.618), consideracién individualizada (0,697) también se encontro relacién con la variable

compromiso organizacional.



Trebejo (2017) realiz6 su estudio sobre el “Compromiso organizacional y engagement en
trabajadores civiles de la Fuerza Aérea del Perd, Callao, sus objetivos principales fueron
determinar si existe relacion entre ambas variables y determinar los niveles de cada variable,
la muestra fue censal ya que se consideré a toda la poblacién de 120 trabajadores. El disefio
fue no experimental, de tipo descriptivo correlacional, nivel basico. Se utilizaron el
instrumento de Compromiso organizacional de meyer y allen, y también el instrumento
Ultrecht Work Engagement (UWES) de los autores Schaufeli y Bakker del 2003. Los
resultados confirman la hipotesis propuesta, hallando un vinculo entre ambas variables y el

nivel que sobresale en la investigacion es el promedio, conformado por el 60% de la muestra.

Cumpa (2015) realizo el siguiente estudio sobre “Entusiasmo por el trabajo en personal de
tres empresas distribuidoras de bebidas y alimentos de la cuidad de Chiclayo, Lima”. La
muestra fue censal, ya que se considero a los 65 colaboradores de ambos sexos, de 18 a 26
afios de edad, con un tiempo minimo de un mes trabajando en la empresa. La investigacion
tuvo como objetivo principal determinar las diferencias del engagement en las tres empresas,
como objetivo especifico fue medir el grado de engagemet que tienen los colaboradores y
determinar las diferencias de sus variables; vigor, dedicacion, absorcién. El estudio fue
descriptivo comparativo, asimismo el disefio fue no experimental de tipo transversal debido
a que los datos de la investigacion se obtuvieron de un solo momento y no fue manipulado.
Se utilizé el cuestionario adaptado de engagement de Marissa Salanova del afio 2000, el cual
fue normalizado en el contexto trujillano por Arévalo y Rossel. La investigacion concluye
indicando que existe diferencias significativas entre el engagement y sus colaboradores;
también el nivel de engagement que predomina en todos los colaboradores es el promedio.

Arquifiigo (2015) en su tesis de “Liderazgo transformacional y personalidad proactiva
investigada en el personal de una empresa de alimentos ”, lo realiz6 en el area de atencién
al cliente con una muestra de 202 colaboradores, es de tipo basica correlacional; se propuso
determinar si existe o0 no relacion entre estas dos variables. Para eso se utilizo los siguientes
instrumentos; el test de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin y test de
personalidad proactiva de Crant, obteniendo como resultado una correlaciéon débil entre
ambas variables, asimismo se evidencio una leve relacion entre personalidad proactiva con
las dimensiones del liderazgo transformacional. La presente investigacion concluyo

indicando que si existe una relacion directa y significativa entre estas variables.



Ruiz (2014), en sus tesis de “Liderazgo transformacional y rotacion del personal en una
empresa de telecomunicaciones en San Borja”, busco determinar la relacion de estas dos
variables, la investigacion es de tipo correlacional, disefio no experimental, de corte
transversal, la muestra estuvo conformada por 30 colaboradores de la empresa, para ello
aplicd una prueba de fiabilidad Ilamado, Alfa de Cronbach, analizando los resultados
mediante el programa estadistico SPSS. 21.0, teniendo un resultado de 0.9069. El resultado

confirmo la relacion significativa entre las variables estudiadas.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Nociones Generales

El bienestar psicoldgico tiene vinculos con la psicologia positiva, este término fue
mencionado por primera vez por Abraham Maslow, pero Martin Seligman en 1954 fue quien
continud sus estudios. Esta psicologia surge contraponiéndose a la psicologia patolégica la
cual se enfocaba en los problemas y enfermedades mentales. Seligman (2005) menciona que
es la investigacion cientifica de las experiencias positivas, en donde el comportamiento y las
caracteristicas de las personas son optimistas, asimismo los programas y las instituciones

buscan mejorar la calidad de vida, evitando y previniendo los problemas psicopatoldgicos.

Dentro de este contexto el liderazgo transformacional cumple un papel fundamental en la
organizacion, ya que esta relacionado con el desempefio laboral, donde inspira, apoya y
motiva a sus seguidores a seguir creciendo, generando un ambiente saludable en el trabajo,
la cual facilita alcanzar las metas y objetivos. Llorens, Salanova y Losilla (2009) también
menciona que si el colaborador se encuentra en un estado mental positivo (bienestar

psicoldgico), reducira el estrés, malestar psicosocial y el absentismo en el trabajo.

El comportamiento del lider esta fuertemente relacionado con el engagement laboral, la cual
le influye a un estado positivo que se desarrolla al realizar una actividad o funcion en el
trabajo, elevando los sentimientos de felicidad y esta vinculado con la energia extra (vigor),
el tiempo (dedicacion) y la concentracion (absorcién). Salanova y Schaufeli (2004)
mencionan que es un estado afectivo cognitivo fuerte que no esta relacionado con un hecho
0 situacion particular. Los trabajadores engaged presentan un alto nivel de compromiso

organizacional, mayor proactividad e iniciativa y un mayor estado de felicidad y entusiasmo,



presentando altos niveles de bienestar psicologico que es lo que engloba la psicologia
positiva.

1.3.2 Liderazgo transformacional

1.3.2.1 Desarrollo historico del liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional nacio en el afio 1978 con James MacGregor Burns, cuando
realizaba su investigacion descriptiva sobre el comportamiento de los dirigentes politicos y
sociales de aquella época (Villalon, 2014). Dentro de esta teoria, las ideas principales de
Burns estaban relacionadas con el poder, el proposito, las relaciones de lider y el liderado,
asi mismo confiaba fuertemente en las nociones de la motivacion , valores y su impacto en
el comportamiento, por ello se apoy6 en la teoria de la jerarquia de las necesidades de
Maslow y la teoria de Kohlberg de las etapas morales (Fairholm, 2001, p.1) quien menciona
que; “ El liderazgo eleva a las personas de menor a mayor niveles de necesidades y desarrollo
moral, y que los verdaderos lideres provienen de la autorrealizacion individuos que estan

motivados para crecer, ser eficaz, y para lograr (Londres, 2001).

A partir de ello, Burns distingue entre lideres (personas que comparten sus valores; con la
razon de ser una fuente de influencia transformadora, eje: Gandhi, Mao) y poseedores de
poder (personas que a través del poder buscan cumplir sus propios propositos, ej.: Hitler)
(Fairholm, 2001).

Burns distinguié el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional pero es Bass
(1985 citado por Vazquez, 2013), quien apoyandose en la teoria de Burns continua con la
investigacion para explicar estos dos conceptos que presentan caracteristicas diferentes;
liderazgo transformacional (personas que influyen en los deméas, cambiandoles la actitud,
los valores y las creencias), liderazgo transaccional (se caracteriza por el acuerdo entre lider
y miembros del grupo para obtener una recompensa). Asi mismo desarrollo el primer
instrumento para evaluar los estilos de liderazgo llamado MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire). En el afio 1989, Bass se retine con Bruce Avolio, donde definen que un lider
transformacional puede comportarse como lider transaccional, pero el lider transaccional no

puede ser un lider transformacional.



1.3.2.2 Definiciones de liderazgo transformacional

En el proceso de investigacion sobre liderazgo transformacional, se ha encontrado diversas

definiciones y conceptos tedricos. A continuacion, se presentan algunas de ellas:

Burns (1978) expresa que el liderazgo transformacional sucede cuando una o un grupo de
persona se relacionan entre si, de tal modo que los lideres y los colaboradores incrementan

sus niveles de moral y motivacion.

Segun Palomo (2013) el término “transformacional” se vincula con el liderazgo, debido a
las modificaciones que se presentan en una organizacion, en comparacién al liderazgo

transaccional que este se caracteriza por mantenerse en su zona de confort.

Fischman (2015) preciso6 que el lider transformador se preocupa por el crecimiento de sus
sequidores, los inspira, los motiva con el fin de establecer y reconocer sus propias
habilidades, se comunica frecuentemente con ellos, delega funciones y busca la manera

creativa de mantenerlos entusiasmados.

1.3.2.3 Teoria del liderazgo transformacional de Burns y Bass

Este modelo tedrico tiene origenes en los conceptos fundamentales de Burns, pero fue Bass
en 1985, quien identifico una serie de subdimensiones del liderazgo transformacional, las
cuales fueron; motivacién inspiradora, estimulacion intelectual, consideracion
individualizada e incluyo el carisma (que mas adelante fue conocida como la dimensién de

influencia idealizada).

e Carisma: es el componente principal del liderazgo transformacional y se le conoce
como influencia idealizada, en donde el lider a través de su carisma influye a los
demas a que lo sigan, despertando admiracion y respeto hacia él (Bass y Avolio,
1997).

El lider carismatico es considerado como alguien que goza de una vision atractiva o
un sentido de propdsito; la capacidad para comunicar esa vision en forma eficaz; la
capacidad para motivar a otros a unirse a la causa y que es consistente y enfocado,
muy seguro y entiende lo que se necesitara para lograr la mision (Lussier y Achua,
2010).



Inspiracion: se le conoce como la dimensién de motivacion inspiracional y esta
relacionado con la capacidad de contagiar una buena actitud, motivando a que los
seguidores logren sus propios objetivos y metas. Asi mismo se busca fomentar el
trabajo en equipo, incrementar el entusiasmo y comprometerse con la vision e ideales

del grupo (Espinoza, 2015).

Estimulacion intelectual: el lider a través de sus creencias o situaciones vividas,
busca que sus seguidores, analicen lo experimentado, para poder generar alternativas
de solucion cuando vuelvan a pasar por el mismo hecho, entrenandolos para ser mas

razonables y efectivos.

Consideracion individual: El lider se preocupa por las necesidades individuales de
sus seguidores, buscando que sobresalgan en todos los ambitos, se enfoca en el

desarrollo de sus habilidades mejorando sus fortalezas.

1.3.2.4 Componentes del liderazgo transformacional segin Rafferty y Griffin

Alannanh E. Rafferty y Marck A. Griffin reajustaron las dimensiones de Bass, ya que

hallaron que estas no estaban interrelacionadas, y existian muchas diferencias entre ellas,

proponiendo 5 dimensiones, las cuales son:

a)

b)

d)

Vision; este elemento se refiere a la capacidad del lider, de generar una visién en sus
seguidores, el cual pretende lograr la confianza y el respeto ante el grupo. Esté ligado

con las emociones de los colaboradores (Palomo, 2010).

Comunicacion inspiradora; comunica la visién que posee, el comportamiento del
lider, contagia y motiva a los seguidores a mantener el entusiasmado por el trabajo y

sentirse optimistas ante alguna dificultad.

Liderazgo de apoyo; el lider esta atento a las necesidades y exigencias de cada uno
de sus liderados, con la finalidad de que sepan, lo importante que es su participacion,

buscando que estos crezcan y se superen tanto en lo personal como en lo profesional.

Estimulacion intelectual; el lider a través del cuestionamiento y problemas pasados,

trata de estimular, alentar a sus seguidores a analizar las diferentes situaciones, para
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proponer nuevas soluciones y ante una problematica, responder de la manera mas

correcta y conveniente (D’ Alessio, 2010).

e) Reconocimiento personal; es el interés por las necesidades de sus colaboradores, la
cual mediante su influencia busca superar esas dificultades, brindandole las
herramientas necesarias a su equipo. Asi mismo esta capacidad elevada, genera
conciencia en los demas, sobre los propdsitos y objetivos que se esta trabajando y

que se esta haciendo para superarlas.

Los lideres transformacionales generan cambios transcendentes en las personas, como la
manera de pensar y actuar de sus seguidores, basandose en sus valores y principios. En este
sentido, se espera que todos los miembros del grupo desarrollen esta capacidad.

1.3.2.5 Comportamiento del lider transformacional

e Creacion y articulacién de la vision: Comportamiento del lider dirigido a encontrar
las nuevas oportunidades para la organizacién; concebir, articular e inspirar a los
seguidores con la vision de un mejor futuro.

e Modelo a sequir: Establecer el ejemplo para los seguidores que sea consistente con
los valores organizacionales y las expectativas.

e Fomentar la compra de las metas del equipo: Comportamiento dirigido a alentar y
construir el trabajo en equipo entre los seguidores y el compromiso con las metas
compartidas.

e Expectativas de alto desempefio: comportamiento que comunique las expectativas
del lider para la excelencia diaria y el desempefio superior por parte de los seguidores.

e Intercambio personalizado entre lider y miembro: Comportamiento que indique que
el lider confia, respeta y tiene confianza en cada seguidor y esta preocupado por sus
necesidades personales, no solo por las organizacionales.

e Empowerment: Comportamiento por parte del lider que desafia a los seguidores a

pensar fuera del esquema y a reanalizar las viejas formas y métodos.

11



1.3.3 Engagement Laboral

1.3.3.1 Origen del concepto engagement

La investigacion sobre el concepto de engagement surge a partir del estudio del sindrome de
burnout, el cual trajo nuevas lineas de investigacion. Entre las principales esta la Psicologia
Positiva, en donde Martin Seligman presenta una propuesta mas novedosa y emergente que
se centra en las fortalezas del empleado y en el funcionamiento organizacional (Salanova &
Schaufeli, 2004). En mi profesion pasamos mucho tiempo intentando hacer los problemas
menos problematicos. Ayudando a la gente con problemas en una meta que merece la pena,
pero la psicologia casi nunca se ha centrado en la meta complementaria, es decir, la mejorar

la vida de las personas (Seligman, 1992, pag. 96).

El término “engagement” trasladado al espafol, puede comprenderse como compromiso,
entusiasmo, entre otros; sin embargo, segun los estudios desarrollados en el campo
organizacional se llegd a la conclusion de que la traduccion de este término al espafiol seria
muy complicada. Salanova y Llorens (2008) afirman que, hasta la actualidad, no se ha
encontrado una palabra que abarque todas las caracteristicas del concepto. Ya que
“engagement” no es igual a la traduccion de otros conceptos como: “work involvement” que
significa implicacion en el trabajo; “Organizational commitment” que Significa compromiso
organizacional; o “work dedication” que significa dedicacion al trabajo. A partir de ello, una
de las definiciones mas aceptadas y la que ha logrado mayor trascendencia dentro de la
investigacion organizacional, es aportada por Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma &
Bakker (2002) donde se comprende la complejidad del término y todas las caracteristicas
que involucra: “El engagement es un estado positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo,
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion” (pag. 74). Mas que un estado especifico y
momentaneo, el engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo mas persistente e

influyente, que no esta enfocado sobre un objeto, evento, individuo o conducta particular.

1.3.3.2 Teoria de las demandas y recursos laborales (DRL)

En estos Ultimos afos, varios autores han venido realizando estudios innumerables sobre esta

teoria, la cual trata de identificar y analizar las caracteristicas que presenta el trabajador,
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cuando se encuentra en una entorno estresante o motivador, y como este influye en su

bienestar psicoldgico (Bakker y Demerouti, 2013).

Asi mismo Bobadilla, Callata y Caro (2015) mencionan que este modelo propone la
clasificacion de dos categorias: recursos laborales (relacionan con los factores
motivacionales) y demandas laborales (relacionados con los factores estresores). Las
demandas laborales necesitan de una energia extra para realizarse, produciendo desgastes
fisicos y mental, mientras que los recursos laborales, son condiciones de trabajo favorables,

gue motivan a los colaboradores a tener un mejor desemperio laboral y una actitud positiva.

Clasificacion de las demandas y recursos laborales
a) Demandas laborales:

Son elementos que generan estrés y causan dafios a la salud, reduciendo el rendimiento y

productividad del trabajador;

e Cuantitativas: sobrecarga laboral, alto ritmo de trabajo, fechas topes.

e Socio emocional: mobbing, conflicto intra — rol, etc.

e Fisicas: condiciones ambientales como el frio, calor, humedad, esfuerzos en carga y
descarga.

e Organizacionales: cambios drasticos, ambigliedad de rol e inseguridad laboral.

e Trabajo familia o familia trabajo; trabajo nocturno, cuidado de familiares o hijos, etc.

e Mentales: toma de decisiones complejas, atencion, concentracion.

b) Recursos laborales

Son elementos que generan motivacion en el trabajador, brindan la oportunidad de crecer y
desarrollarse de manera independiente, entablando buenas relaciones en el grupo (Benitez,

2014). Estos elementos son:

e De la tarea: feedback sobre el desempefio, claridad de las funciones,
empoderamiento, etc.
e Sociales: apoyo social a compafieros y supervisores, participacion en toma de

decisiones.
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e fisicos: equipos y maquinas adecuados, tecnologia adaptada para el rubro de trabajo
y climatizacion.

e Organizacionales: oportunidad de participacion, formacién, desarrollo de carrera
profesional, crecimiento laboral.

e Trabajo familia o Familia trabajo; Conciliacion, vida laboral y familiar,

¢ Flexibilidad horaria, apoyo familiar y de la pareja.

Segun Bakker y Demerouti (2013) EI proceso motivacional surge de los recursos laborales,
la cual, al mantenerse al mismo nivel de las demandas laborales, generan un resultado
positivo, mejorando la satisfaccion laboral, la motivacion y el engagement en los
trabajadores. Esto quiere decir, para lograr un estado positivo del trabajador y promover el

entusiasmo en el trabajo se debe de equilibrar ambas condiciones laborales.

Salanova y Schaufeli (2004) indican que los recursos personales estan relacionados con el
engagement, ya que la autoeficacia, el amor propio y el presentarse siempre optimista
influiran positivamente a alcanzar los niveles de vigor, dedicacion y absorcion del

engagement.

1.3.3.3 Componentes del engagement segun Wilmar Schaufeli y Bakker

e Vigor:

Es la fuerza o energia que utilizamos en la ejecucion de las actividades. Ante las dificultades
0 problemas que se presentan en el trabajo, surge un esfuerzo positivo del trabajador por
alcanzar lo propuesto (Garcia, 2013).

e Dedicacion:

Es la entrega, el entusiasmo que presenta el colaborador por su trabajo, se siente orgullo y
contento por lo que hace. Puede pasarse horas trabajando y no se da cuenta de tiempo, ya

que esta fuertemente identificado con sus funciones.

e Absorcion:
Hace referencia a los sentimientos de felicidad, cuando el colaborador esta concentrado en
el trabajo. Experimenta emociones positivas, dejandose llevar por el trabajo, olvidando lo

que pasa a su alrededor.
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1.4 Formulacion del problema

¢Cudl es la relacion entre liderazgo transformacional y engagement laboral en colaboradores

de una empresa financiera del distrito de San Isidro, 2018?

1.5 Justificacion de la investigacion

Al nivel tedrico, el presente trabajo de investigacion en nuestro contexto nacional no ha sido
estudiado, de esta manera seria la primera investigacion que correlacione ambas variables
liderazgo transformacional y engagement laboral en trabajadores de una empresa financiera.
El resultado de la investigacion brindara nuevos conocimientos y aportes tedricos que
ayudaran a entender las problematicas que existe con estas variables, asi mismo servira de

antecedentes a futuras investigaciones.

A nivel metodoldgico, el presente estudio indica el uso confiable de los instrumentos a
utilizar, estos instrumentos han sido validados en nuestro pais y cuentan con un indice alto
de confiabilidad. La realizacion del procedimiento de la investigacion esta relacionada con
el tipo y disefio de estudio, por lo tanto, los resultados obtenidos serdn genuinos y reales,

para poder asociarlos con otras variables organizacionales.

A nivel préctico, el presente trabajo de investigacion, busca beneficiar a la poblacion que
trabaja en el sector empresarial, el cual servira para auto reflexionar sobre el liderazgo que
han estado presentando. Asi mismo para implementar estrategias de bienestar laboral, como
programas, charlas, conversatorios que ayuden a incrementar el liderazgo transformacional

y el engagement laboral.

1.6 HipOtesis

1.6.1 Hipotesis general

Existe correlacion significativa y directa entre liderazgo transformacional y engagement

laboral en colaboradores de una empresa financiera del distrito de San Isidro, 2018.
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1.6.2 Hipotesis especificas

Existe correlacion significativa y directa entre las dimensiones del liderazgo
transformacional y las dimensiones del engagement laboral en colaboradores de una

empresa financiera del distrito de San Isidro, 2018.

Existen diferencias significativas entre liderazgo transformacional segin el sexo en

colaboradores de una empresa financiera del distrito de San Isidro, 2018.

Existen diferencias significativas entre engagement laboral segun el sexo en

colaboradores de una empresa financiera del distrito de San Isidro, 2018.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivos generales

Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y engagement laboral en

colaboradores de una empresa financiera del distrito de San Isidro, 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

Describir el nivel de liderazgo transformacional en colaboradores de una empresa

financiera del distrito de San Isidro, 2018.

Describir el nivel de engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera
del distrito de San Isidro, 2018.

Determinar la relacién entre las dimensiones del liderazgo transformacional y las
dimensiones del engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera del
distrito de San Isidro, 2018.

Determinar las diferencias del liderazgo transformacional en colaboradores de una

empresa financiera del distrito de San Isidro, 2018 segun el sexo.

Determinar las diferencias del engagement laboral en colaboradores de una empresa

financiera del distrito de San Isidro, 2018 segun el sexo.
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Il. METODO

2.1 Disefio de investigacion

2.1.1 Disefio

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) Se emple6 un disefio no experimental ya que
no hubo manipulacion de los hechos es decir se observaron los hechos tal y como sucedieron
en su contexto natural para analizarlos. Asi mismo, fue de corte transversal ya que se
recolectaron los datos en un solo momento, en un solo tiempo; con el propdésito de describir

las variables y analizar su incidencia e interrelacion de los hechos (pp. 152, 153 y 154).

2.1.2 Tipo

Asi mismo se identifico que la investigacion es de tipo basico, ya que busc6 ampliar y brindar
nuevos conocimientos y nuevas areas de investigacion en el campo de la ciencia (Gomez,
2016, p. 18).

2.1.3 Nivel de investigacion

Finalmente se hall6 que la investigacién es de nivel descriptivo - correlacional, ya que tiene
como finalidad determinar el grado de asociacion que existe entre dos 0 mas variables de
una muestra. Este nivel primero mide cada una de las variables y después la cuantifica,
analiza y establece las vinculaciones. De tal manera que las correlaciones se sustentan en

hipotesis que seran sometidas a prueba. (Arias, 2012, p. 23).
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2.2 Variables, Operacionalizacion
Variable: Liderazgo transformacional

Definicion conceptual: Burns (1978) expresa que el liderazgo transformacional sucede
cuando uno o un grupo de persona se relacionan entre si, de tal modo que los lideres y los

colaboradores incrementan sus niveles de moralidad y motivacion.

Definicion operacional: Escala de liderazgo transformacional de Rafferty y Griffin (2004),

en una poblacion de colaboradores de una empresa financiera de San Isidro, 2018.

Dimensiones: Visién, comunicacion inspiradora, estimulacion intelectual, liderazgo de

apoyo Yy reconocimiento personal.
Escala de medicion: Ordinal.
Variable: Engagement Laboral

Definicion conceptual: Salanova y Schaufeli (2004) define que el engagement es un estado
psicoldgico positivo que se genera por el trabajo y esta vinculado con la energia extra (vigor),

el tiempo (dedicacidn) y la concentracion (absorcion).

Definicion operacional: Escala de entusiasmo laboral de Wilmar Schaufeli & Arnold Bakker
(Ultrecht Work Engagement Scale) (2003).

Dimensiones: Vigor, dedicacion, absorcion.

Escala de medicién: Ordinal.
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacién

La poblacion o universo estuvo constituida por 150 colaboradores de una empresa financiera
del distrito de San Isidro. Esta comprendida por trabajadores de ambos sexos; masculino 93
y femenino 57, pertenecientes de todas las areas, entre el rango de edad de 22 a 50 afios con

un grado de instruccién de nivel técnico y universitario.

2.3.2 Muestra

Es definida como subgrupo de la poblacion o universo donde se recolectaran los datos,
ademas que debe ser definida y delimitada con precision siendo parte representativa de la
poblacion. (Hernandez, et. al. 2014, p. 173).

2.3.2 Muestreo

El tipo de muestreo considerado para la presente investigacion fue censal, ya que se evalud
a todos los colaboradores de una empresa financiera, que comparten las mismas
caracteristicas. Segun Arias (2012) en el censo se busca obtener informacion de toda la

poblacién o total de miembros de una organizacion.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas

Para alcanzar los objetivos de la presente investigacion se emple6 la aplicacion de pruebas

psicométricas que miden las variables del estudio.

INSTRUMENTO: ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DE
RAFFERTY Y GRIFFIN

Ficha técnica

Nombre Original : ScaleTransformational leadership
Autores : Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin
Procedencia : Australia

Ao : 2004

Adaptacion Peruana : Luis Jesus Davalos Zevallos

Afio de adaptacion : 2014

Administracion - Grupal e individual.

Duracion : Entre 10 a 15 minutos.

Aplicacion - Adultos.

Descripcion del instrumento

La escala del liderazgo transformacional esta basada en la teoria de Rafferty y Griffin (2004),
quienes reajustaron las dimensiones de Burns y Bass, considerando 5 dimensiones; vision:
es la expresion de una imagen idealizada del futuro en torno a los valores de la organizacion.
Comunicacion Inspirada: es la expresion de mensajes positivos y alentadores acerca de la
organizacion, y las declaraciones que construyen la motivacién y la confianza. Estimulacion
Intelectual: Mejora el interés de los empleados y la sensibilizacion de los problemas, vy el
aumento de su capacidad de pensar acerca de los problemas de nuevas maneras. Liderazgo
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de Apoyo: se refiere a la expresidn de preocupacion por los seguidores, y teniendo en cuenta
sus necesidades individuales. Reconocimiento Personal: La provision de recompensas como
el elogio y el reconocimiento de los esfuerzos para el logro de los objetivos especificos. La
prueba tiene una escala tipo Likert con 5 niveles, y cuenta con cinco alternativas de
respuestas; rara vez o nunca (1), pocas veces (2), a veces (3), con mucha frecuencia o siempre
(4), muy frecuentemente o siempre (5). Asi mismo posee baremos peruanos, siendo del 0 al
49 muy bajo, 50 y 51 bajo, 52 al 56 promedio, 57 y 58 alto y de 59 al 75 muy alto. Aspectos
psicométricos de la prueba adaptada: Validez de contenido 0,90 y la confiabilidad de 0,73.

La distribucién de items por dimensién es:

e Vision (1,2,3) items
e Comunicacion inspiradora (4,5,6) items
e Estimulacién Intelectual (7,8,9) items
e Liderazgo de apoyo (10,11,12)  items
e Reconocimiento laboral (13,14,15) items

En cuanto a sus medidas, la prueba original de Rafferty y Griffin presenta un alfa de
Cronbach por dimensiones, las cuales son las siguientes; Vision (0.82), estimulacion
intelectual (0.84), comunicacion inspiradora (0.88), Liderazgo de apoyo (0.95),

reconocimiento personal (0,96).
Validez

En cuanto a su validez de instrumento se realizd una prueba piloto con 60 personas,
pertenecientes a la poblacion de una empresa del area administrativa, donde se utilizo el
método de criterio de jueces a través del estadistico V de Aiken, obteniendo resultados

adecuados para la validez de 0. 1 para los demas items.
Confiabilidad

Asi mismo, se utiliz6 el estadistico de alfa de Cronbach, obteniendo para el test de liderazgo
transformacional un 0.945 de confiabilidad, indicando que el instrumento a utilizar es
confiable para el contexto y poblacion de estudio, ya que la prueba adaptada anteriormente

en nuestro pais fue en docentes.
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INSTRUMENTO: ESCALA DE ENGAGEMENT LABORAL

Ficha técnica:

Nombre Original : Ultrecht Work Engagement Scale (UWES)

Autores : Wilmar Schaufeli & Arnold Bakker

Procedencia : Europa

Afio : 2003

Adaptacion Peruana : Cinthya Flores, Manuel Fernandez y Arturo Juarez
Afio de adaptacion : 2015

Administracion : Grupal o personal

Duracion : No presenta limites de tiempo, lo esperado es de 10 a
15 minutos

Aplicacion : Adultos.

Descripcion de instrumentos

La escala de engagement laboral esta basada en la teoria de Schaufeli y Bakker (2003),
quienes la definieron como un constructo que integra sentimientos de Vigor; se presenta al
realizar una actividad, utilizando una energia extra para lograr nuestro propdsito,
dedicacidn; es el tiempo en que le dedicas a las funciones laborales y se muestran en los
resultados, ya que siempre logra cumplir con sus objetivos, sintiéndose orgullo de si mismo,
y Absorcion; es la concentracion con la que se realiza un trabajo y genera sentimientos de

satisfaccion.

La prueba es una escala tipo Likert con 3 niveles, y cuenta con siete alternativas de
respuestas, que van de 0 a 6 puntos; nunca (0), esporadicamente; pocas veces al afio 0 menos
(1), de vez en cuando; Una vez al mes o menos (2), regularmente; algunas veces al mes (3),
frecuentemente; Una vez por semana (4), muy frecuentemente; varias veces por semana (5),
diariamente (6). Posee baremos de 5 categorias las cuales son muy bajo, bajo, promedio, alto

y muy alto. Aspectos psicométricos de la prueba adaptada: Validez de constructo:
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correlaciones elevadas para vigor, dedicacion y moderadas para absorcion. Confiabilidad de

V:0,79; D: 0,82 y A: 0,66.
Validez

En cuanto a su validez se realiz6 una prueba piloto con 60 personas, pertenecientes a la
poblacion de una empresa del area administrativa, donde se utilizo el método de criterio de
jueces a traves del estadistico V de Aiken, obteniendo resultados adecuados para la validez

de 0. 1 para los demas items.
Confiabilidad

Asi mismo, se utilizo el método de consistencia interna a través del estadistico de alfa de
Cronbach, obteniendo un alfa de Cronbach para el test Liderazgo transformacional de 0,935
de confiabilidad, indicando que el instrumento a utilizar es confiable para el contexto y
poblacién de estudio, ya que la prueba adaptada anteriormente en nuestro pais fue en

docentes.

2.5. Métodos de analisis de datos

La presente investigacion fue un enfoque cuantitativo, ya que los datos recolectados fueron
expresados graficamente a través de un software estadistico, para la respectiva interpretacion

de los resultados.

La muestra para el presente estudio estuvo conformada por 150 colaboradores de una
empresa financiera, 2018, realizado en el distrito de San Isidro. Estos datos obtenidos fueron

ingresados al sistema SPSS 21.

Se utilizaron los estadisticos descriptivos de frecuencia y porcentaje para ambas variables,

dando a conocer lo niveles de alto, medio o bajo que se encontraron en la muestra.

Estadistico de normalidad, asi mismo se utilizé la prueba de normalidad de kolmorov —
Smirnov, debido a que la muestra es mayor a 30 participantes, si fuera menor se utilizaria la
prueba de normalidad de Shapiro Wilk. La prueba de normalidad hall6 que la distribucion

de la muestra es asimétrica, la cual indica que fue una distribucién no normal.
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Estadistico de Correlacion, se utilizd el estadistico de correlacion no paramétrico R de

Spearman debido a la distribucion de la muestra.

Estadistico de medicién tendencia central, se utilizo el estadistico U de Mann — Whitney,
para hallar las diferencias de dos grupos de una variable, en este caso con la variable
sociodemogréfico sexo. Esta eleccion del estadistico es debido a la distribucion no normal

de la muestra, si fuera normal se utilizaria la T de Student.

2.6. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas de la presente investigacion consideraron el compromiso y el alto
grado de responsabilidad en el desarrollo de este proyecto, evitando el plagio y/o falsedades,
por lo tanto, se ha respetado la propiedad intelectual de los autores por lo cual se cit6 cada

texto o informacion empleada en la presente investigacion.

Asi mismo, la informacion que se manejo en este estudio, fue solo para fines investigativos;
cada evaluado que participd, se le dio a conocer la informacion acerca de la reserva de datos,
la confidencialidad y que cada participante lo realizé de manera voluntaria, a través de un

consentimiento informado.
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1. RESULTADOS
Los resultados de la presente investigacion son las siguientes:

Tabla 1

Estadistico descriptivo de la variable liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 37 24,7
Nivel Medio 78 52,0
Nivel Alto 35 23,3

En la presente tabla se muestra que el 52 % de los colaboradores, mas de la mitad poseen un
nivel de liderazgo transformacional medio. El 24,7% de los colaboradores poseen un nivel
bajo de liderazgo transformacional. Finalmente, el 23,3 % de la muestra presenta un nivel
alto de liderazgo transformacional; siendo casi la cuarta parte de colaboradores de toda la

empresa que mantienen un liderazgo transformacional idéneo.

Tabla 2

Estadistico descriptivo de la variable engagement laboral

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 43 28,7
Nivel Medio 72 48,0
Nivel Alto 35 23,4

En esta tabla se puede visualizar que el 48 % del personal presentan un nivel medio de
engagement laboral. El 28,7% de los colaboradores poseen un nivel bajo de esta variable.
Finalmente, el 23,4 % de la muestra presenta un nivel alto de engagement laboral; siendo
menos que la cuarta parte de colaboradores en toda la empresa, que han desarrollado un

estado positivo en su puesto de trabajo.
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Tabla 3

Prueba de Normalidad

Kolmogorov — Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Liderazgo Transformacional general ,147 150 ,000
Engagement general ,164 150 ,000

La presente tabla nos muestra los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov —
Smirnov ya que la poblacion fue mayor a 50 colaboradores. Se hallé que la distribucion de
normalidad de las variables es no paramétrico (P < 0.05), por ello se utilizé el estadistico de

correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 4

Estadistico de correlacion de la variable liderazgo transformacional y engagement laboral

Engagement general

*%

Coeficiente de correlacion ,900
Liderazgo Rho de Spearman
Transformacional general ~ Sig. (bilateral) ,000
N 150

La tabla nos muestra, que presenta una correlacion muy significativa directa entre el
liderazgo transformacional y engagement laboral (r = 0.900), esto indica que, a mayor

Liderazgo transformacional, mayor engagement laboral.
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Tabla 5

Correlacion entre las dimensiones de liderazgo transformacional y las dimensiones del
engagement laboral

Correlaciones

Vigor Dedicacién Absorcion
Rho de coeficiente
Spearman de ,834™ 842" ,864™
Vision correéail;:lon
(bilateral) ,000 ,000 ,000
N 150 150 150
Coeficiente
de ,833™ ,856™" ,832™
Comunicacion correlacion
Inspiradora Sig.
. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 150 150 150
Coeficiente
de ,828™ ,828™ 817
Estimulacion correlacion
Intelectual Sig.
. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 150 150 150
Coeficiente
de ,820™ 836" 817
Liderazgo De Apoyo corr;lguon
(bilateral) ,000 ,000 ,000
N 150 150 150
Coeficiente
de ,848™ 857" ,826™
Reconocimiento correlacion
Personal Sig.
. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 150 150 150
Coeficiente
de 877 ,894™ ,875™
correlacion
Sig.
(bilateral) 000 000 000
Liderazgo
Transformacional N 150 150 150
General
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En la tabla se observa que las dimensiones de engagemet laboral; vigor presenta una
correlacion de 0,877, asi mismo la dimension de dedicacion mostro una correlacion de 0,894,
también la dimensién de absorcion presenta una correlacion de 0,875, estas dimensiones
guardan una relacion muy significativa directa con el liderazgo transformacional, es decir
todas las dimensiones presentan un nivel de correlacion similar con la variable de liderazgo

transformacional.

Tabla 6

Diferencias del liderazgo transformacional segin sexo

Rango Promedio

Sexo N (media) U Mann Whitney
Liderazgo General Masculino 93 76,69
Femenino 57 73,55 ,667
Total 150
Vision Masculino 93 77,24
Femenino 57 72,66 528
Total 150
Comunicacion Inspiradora Masculino 93 78,20
Femenino 57 71,10 ,329
Total 150
Estimulacion Intelectual Masculino 93 77,06
Femenino 57 72,95 571
Total 150
Liderazgo de Apoyo Masculino 93 74,30
Femenino 57 77,46 ,663
Total 150
Reconocimiento Laboral Masculino 93 76,70
Femenino 57 73,54 ,664
Total 150

En la presente tabla se observa que no existe diferencia significativa entre hombres y mujeres
con respecto a la variable liderazgo transformacional, ya que posee un puntaje de 0,667 (P
< 0.05). De esta forma se evidencia que no existe relacién entre el liderazgo transformacional

y el sexo.
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Tabla 7

Diferencias del engagemet laboral segun el sexo

Sexo N Rango promedio U Mann Whitney
Masculino 93 75,25
Vigor Femenino 57 75,91 927
Total 150
Masculino 93 76,92
Dedicacion Femenino 57 73,18 ,608
Total 150
Masculino 93 76,64
Absorcion Femenino 57 73,64 ,681]
Total 150
Masculino 93 75,82
Engagement General Femenino 57 74,97 ,907
Total 150

En la presente tabla se observa que no existe diferencia significativa entre hombres y mujeres
con respecto a la variable engagement laboral ya que posee un puntaje de 0,927. De esta
forma se evidencia que no existe relaciona entre el engagement laboral y el sexo, ya que lo

obtenido es mayor que (P < 0.05) para presentar diferencias.
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IV. DISCUSION

La presente investigacion, da a conocer los resultados obtenidos:

En cuanto al objetivo general, liderazgo transformacional y engagement laboral en
colaboradores de una empresa financiera, se evidencio una correlacion directa, alta y muy
significativa entre las dos variables. Estos resultados guardan concordancia con lo
encontrado por Llorens, Salanova y Losilla (2009), en su investigacion liderazgo
transformacional, afecto positivo y engagement en el trabajo (capital psicolégico positivo)
en colaboradores de una empresa inmobiliaria ubicada en la provincia de Castellon, Espafia,
donde se obtuvo una correlacion significativa de 0.87, asi mismo se hallé la correlacién con
cada variable (afecto positivo y engagement en el trabajo), y se muestra que ambas variables
se relacionan pero son dos fendmenos independientes. Por ello se realizo la relacién con la
variable engagemet laboral mostrando una correlacion directa y positiva, la cual se ajusta y
presenta mejores resultados que con la correlacién de la variable efecto positivo, también el
estudio de Caridi (2015) en su investigacion descriptivo comparativo sobre el liderazgo
transformacional y engagement en trabajadores de salas de juegos en Argentina, indican que
existe una asociacion entre las variables estudiadas, por lo tanto confirmamos y aceptamos
la hip6tesis general. Cabe mencionar que los tipos de poblacién mencionados son diferentes,
nos da indicio que la relacion entre liderazgo transformacional y engagement laboral esta

latente.

En cuanto al primer objetivo especifico, liderazgo transformacional, se hall6 un nivel medio
en toda la muestra. Este resultado fue similar a lo encontrado por Manrique (2017) en su
investigacion descriptiva sobre el liderazgo transformacional en una muestra de trabajadores
de una entidad financiera de Lima y Piura, donde se hall6 que 59% de la muestra se

encuentran ubicados en un nivel promedio al igual que la presente investigacion.

En cuanto al segundo objetivo especifico, engagement laboral, se encontro un nivel medio
en nuestra investigacion. Estos resultados semejantes fueron encontrados por Cumpa (2015)
quien en su muestra conformada por 65 colaboradores de una empresa comercializadora en
Chiclayo, hallé que el nivel de engagement que predomina en la empresa es el promedio
(60%), asi mismo en la investigacion de Trebejo (2017) sobre el engagement laboral y

compromiso organizacional en trabajadores civil de la Fuerza Aérea del Peru, Callao, con
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una muestra de 120 trabajadores, también se mostré que el nivel de engagement laboral que
sobresale es el promedio (48,3%). Ambas investigaciones concuerdan y apoyan nuestro

resultado.

Respecto al tercer objetivo especifico se presenta una relacion directa muy significativa
fuerte entre las dimensiones de liderazgo transformacional y las dimensiones del engagement
laboral (vision — vigor: 0.834, vision — dedicacion: 0.842, vision — absorcion: 0.864,
comunicacion inspiradora — vigor: 0.833, comunicacion inspiradora — dedicacion: 0.856,
comunicacion inspiradora — absorcion: 0.832, estimulacion intelectual — vigor: 0.828,
estimulacion intelectual — dedicacion: 0.828, estimulacion intelectual — absorcién: 0.817,
liderazgo de apoyo — vigor: 0.820, liderazgo de apoyo — dedicacion: 0.836, liderazgo de
apoyo — absorcién: 0.817, reconocimiento personal — vigor: 0.848, reconocimiento personal
— dedicacion: 0.857, reconocimiento personal — absorcion: 0.826). Esto indica que; generar
una vision en los seguidores, motivar a traves del comportamiento, preocuparse por las
necesidades de los liderados, analizar situaciones problematicas y el reconocimiento de sus
logros esta relacionado con la energia extra, el tiempo y la concentracion que utiliza al
realizar un trabajo. Estos resultados tienen relacion con lo encontrado por Trogolo, Pereyra
y Sponton (2013) en su investigacion impacto de diferentes estilos de liderazgo sobre el
engagement y burnout: evidencias de una muestra de empleados argentinos, donde se
evidencid una correlacion muy significativa, alta, directa (vision — vigor: 0.27, vision —
dedicacion: 0.40), (comunicacion inspiradora — vigor: 0.26, comunicacion inspiradora —
dedicacion: 0.42, comunicacion inspiradora — absorcion: 0.26), (estimulacion intelectual —
vigor: 0.33, estimulacion intelectual — dedicacion: 0.49, estimulacion intelectual — absorcion:
0.29), (liderazgo de apoyo — dedicacion: 0.32), (reconocimiento personal — dedicacion:
0.30), asi mismo se encontr6 una relacion media significativa entre estas dimensiones
(reconocimiento personal — vigor: 0.21, reconocimiento personal — absorcién: 0.19) y no se
encontro ninguna relacion en las siguientes dimensiones (vision —absorcion: 0.15, liderazgo

de apoyo — vigor: 0.15, liderazgo de apoyo — absorcion: 0.13).

Respecto al cuarto objetivo especifico, la relacion del liderazgo transformacional y el sexo,
se encontro que no se presenta diferencias significativas entre ambos sexos, por lo que tanto
el sexo masculino y femenino pueden desarrollar esta habilidad. Sin embargo, en la

investigacion de Manrique (2017) se hall6 solo diferencias en una de las areas;
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estimulacion intelectual, donde predomina el género femenino (61.63%) obteniendo un nivel
mayor que los hombres (46,59%). Por otro lado, Cuadrado (2003) menciona que las mujeres
estdn mas orientadas a las relaciones con sus seguidores, y que los varones estan orientados
a la tarea. En términos generales para la investigacion es importante tener en cuenta el tipo
de estudio, contexto organizacional, cultural, los valores, los estereotipos de género, la

concepcion, el uso de poder y las expectativas, ya que son aspectos que no se pueden excluir.

Respecto al quinto objetivo especifico, la relacion del engagement laboral y el sexo, tampoco
se encontro diferencias entre ambos géneros, tanto el género masculino y femenino pueden
desarrollar esta habilidad. Sin embargo, en la investigacion de Garcia (2013) en su estudio
sobre la relacion entre en engagement y la rotacion del personal en una franquicia de
cafeterias de la cuidad de Xapala, México, con una poblacién de 69 personas, hall6 que
existian diferencias respecto al engagement laboral, ya que el género que predomind es el
masculino, presentando niveles altos y medios de engagement a diferencia del género

femenino.
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V.

CONCLUSIONES

PRIMERA: Presenta una relacion directa, alta y muy significativa entre las dos variables;
liderazgo transformacional y engagement laboral (r = 0.900), es decir, a mayor liderazgo
transformacional mayor engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera

de San Isidro.

SEGUNDA: La mitad de la muestra presenta un nivel medio de liderazgo
transformacional (52 %); solo el 23,3 % de la muestra obtiene un nivel alto en esta
variable, lo que indica que casi la cuarta parte de los colaboradores poseen mayores

cualidades del liderazgo transformacional.

TERCERA: El presente estudio mostr6 que el 48 % de la muestra posee un nivel medio
de engagement laboral; y el 28, 7% obtuvo un nivel bajo, y finalmente la cuarta parte de
la muestra presento un alto nivel de engagement laboral 23,4 %, esto quiere decir que
casi la mitad de los colaboradores de la empresa presentan un estado positivo por su

trabajo.

CUARTA: En cuanto al resultado entre las dimensiones del liderazgo transformacional
y las dimensiones del engagement laboral se encuentro una relacién directa, fuerte y muy

significativa en esta investigacion.

QUINTA: En cuanto a la relacién entre el liderazgo transformacional segun el sexo, no
existen diferencias significativas entre ambos sexos, esto quiere decir que ambos géneros

pueden desarrollar esta habilidad.

SEXTA: En cuanto a los resultados entre el engagement laboral segun el sexo, no existe
diferencias significativas entre ambos sexos, esto quiere decir que ambos géneros pueden

desarrollar esta habilidad.
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VI.

RECOMENDACIONES

Incrementar el nimero de los participantes para obtener una mayor informacion, de
esta manera se pueda tener una idea global del liderazgo transformacional y

engagement laboral en nuestro pais, ya que la tltima variable aln es nueva.

Realizar un proximo estudio con el instrumento de engagement laboral de 9 items, y

corroborar si los resultados son diferentes a lo hallado en esta investigacion.

Continuar con el estudio de la presente investigacion en otras poblaciones, como, por
ejemplo; en empresas informales, donde la realidad y el contexto es muy diferente a

una organizacion.
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VIII. Anexos

Anexo 1: Instrumentos utilizados

ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DE RAFFERTY Y GRIFFIN

NOMDIE: ..

e Edad? L Sexo: F( )M( )
Area de trabajo: .........ooouiiiiii e Fecha: ...

INSTRUCCIONES: Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas

apropiada para ti, seleccionando el nimero (del 1 al 15) que corresponde a la respuesta escogida seguin sea tu

caso. Aseglrate de responder a todas las oraciones.

Marca con un aspa (X) el nimero de acuerdo a las siguientes alternativas:

Rara vez o nunca Pocas veces | Aveces | Muchas veces Con mucha frecuencia o siempre
1 2 3 4 5
RESPUESTAS
N° PREGUNTAS
1(2(3(4|5

1 | Tiene una idea clara de hacia dénde vamos como empresa.
2 | Tiene una idea clara de como quiere que sea su area en cinco afios.
3 | No tiene idea de hacia dénde va la empresa.
4 | Dice cosas que hacen sentir a sus comparieros orgullosos de esta empresa.
5 | Dice cosas positivas acerca del area de trabajo.

Anima a sus compafieros a mejorar sus ambientes de trabajo y aprovechar las
° oportunidades.

Desafio a mis compafieros a pensar sobre antiguos problemas en nuevas alternativas
! 0 propuestas.

Brindo a mis compafieros ideas que obligan a repensar algunas cosas que nunca han
8 pensado antes.

He ayudado a mis compafieros a replantear algunas ideas, creencias sobre la manera
? de hacer su trabajo.
10 | Considero los sentimientos de los demas antes de actuar.
11 | Me comporto tomando en consideracidn las necesidades de mis compafieros.
12 | Me preocupo por que los intereses de mis comparieros sean atendidos.
13 | Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el promedio.
14 | Reconozco la mejora en la calidad del trabajo de mis compafieros.
15 | Personalmente felicito a mis compafieros cuando hacen bien un trabajo pendiente.

41



ESCALA DE ENGAGEMENT LABORAL DE WILMAR SCHAUFELI & ARNOLD BAKKER
NOMBIE: ... e B L Sexo: F( YM( )
Area de trabajo: ............oooiiiii i, Fecha: ......ccooviiii
INSTRUCCIONES: A continuacion, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provoca su
trabajo. Piense con qué frecuencia le surge a usted esas ideas o0 con qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta

la escala que se le presenta a continuacion:

De vez en
Esporadicamente: cuando: Regularmente: Frecuentemente: Muy
Nunca | Pocas veces al afio o Una vez al algunas veces al Una vez por frecuentemente: L
. Diariamente
menos mes o mes semana Varias veces
menos por semana
0 1 2 3 4 5 6
RESPUESTAS
N° PREGUNTAS
0{1({2(3|4|5|6
1 En mi trabajo me siento lleno de energia.
? Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al trabajo.
4 Soy muy persistente en mis responsabilidades.
5 Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.
6 Mi trabajo esta lleno de retos.
7 Mi trabajo me inspira.
8 Estoy entusiasmado con mi trabajo.
9 Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo.
10 Mi esfuerzo esté lleno de significado y propésito.
1 Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa a mi alrededor.
12 El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo.
13 | Me «dejo llevar» por mi trabajo.
14 Estoy inmerso (concentrado) en mi trabajo.
15 Soy feliz cuando estoy absorto (conectado) en mi trabajo.
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Anexo 2: Autorizacion de uso de pruebas

Escala de Liderazgo Transformacional

Alannah Rafferty 3jul. . v
parami [v

?A inglésv > espafiolv  Traducir mensaje Desactivar para: inglés x
Hi Laura

As the instrument is published you are able to use the survey without my permission. However, if you need it you have itl
Wishing you all the best with your research.

Alannah
Get Qutlook for i0S

Sent: Tuesday, July 3, 2018 6:39:55 PM
To: Alannah Rafferty
Subject: Authorization to use your instrument

Escala de Engagement Laboral

Arnold Bakker 2:01 (hace 2 horas) . v
para mi |«
:':.EA inglés » > espafiolv  Traducir mensaje Desactivar para: inglés x

You have my permission to use the UWES.
Best wishes,
Amold

Verstuurd vanaf mijn iPad

www arnoldbakker com

Op 22 jul. 2018 om 09:48 heeft laura Jaramillo Gonzales <ljaramillogonzales@gmail.com= het volgende geschreven:

Good morning Arnold Bakker It is an honor

to address you, my name is Laura Jaramillo, | am a student at a university in Lima - Peru, and | am currently doing my thesis.
My research is based on analyzing whether there is a relationship between the variables of transformational leadership and
work engagement,

an | want tn ack for vour nermissinn tn 1ise var lahnr Fnnanement instriment (HITRFCHT WORK FNGAGFMENT SCAI F)
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Anexo 3: Resultados del estudio piloto
1) Variable Liderazgo transformacional.

Tabla 8

Validez de contenido por criterio de jueces de liderazgo transformacional seguin el
Coeficiente V. de Aiken

ftem

Juez 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
<DE 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
é 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
d 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Suma 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

V.Aiken 1 1 1 08 08 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Z—E) 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
g 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
E 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Suma 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

V.Aiken 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

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

g 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
§ 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
E 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Suma 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
V.Aiken 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
(;/EQIEKRI?A'\\IL 1 1 1 09 09 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
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Tabla 9

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach de la Escala de Liderazgo Transformacional de

Rafferty y Griffin

Alfa de Cronbach N° de elementos

.945 15
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Tabla 10

Baremos del liderazgo transformacional y sus areas

Nivel Pc  Vision ~ Comunicacion  Estimulacion Liderazgo de Reconocimiento Liderazgo Pc
apoyo personal Transformacional
1 1
2 3 2
3 3
Muy 4 3 3 3 Oal24 4
Bajo > >
6 3 25 6
7 7
8 8
9 9
10 4 10
Bajo 15 4 4 4 26 15
20 4 20
25 5 5 27 25
30 5 5 30
35 5 28 35
40 40
45 6 6 29 45
Promedio 50 6 6 30 50
55 6 31 55
60 7 7 7 7 32 60
65 7 65
70 8y9 8 8 8y9 8 33al 39 70
75 10y11 9 9y 10 9 40 al 55 75
80 10y11 11 56 — 57 80
Alto 85 12 11 10y 11 58 — 59 85
90 12 12 60— 61 90
91 91
92 62 92
93 93
94 13 12 12 63 94
Muy alto 95 95
96 13 64 96
97 97
98 13 98
99 14amés  1ld4amés 14 a més 13 amés 13 amés 65 a mas 99
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2) Variable Engagement Laboral

Tabla 11

Validez de contenido del cuestionario de engagement laboral de Schaufeli & Bakker,
segun el coeficiente V. de Aiken

item

Juez 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

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

o 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

é 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

é 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Suma 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

V.Aiken 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

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

g 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

é 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

E 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
a

Suma 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

V.Aiken 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

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

g 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

g 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

g 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Suma 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

V.Aiken 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

V.AIKEN
GENERAL 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

47



Tabla 12

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach del Instrumento de engagement laboral de Shaufeli
& Bakker

Alfa de Cronbach N° de elementos

935 15
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Tabla 13

Baremos del engagement laboral y sus factores

Nivel Pc Vigor Dedicacion Absorcion Engagement Pc
Laboral
1 1
2 0-6 2
3 3
4 7 4
Muy Bajo 5 5
6 0-25 6
7 7
8 0-6 0-8 8
9 9
10 8 10
Bajo 15 7 26 15
20 9 27 20
25 8 25
30 9 28 30
35 9 29 35
40 10 40
45 30 45
Promedio 50 10 31 50
55 10 11 55
60 11 12 32 60
65 11 13 33-34 65
70 12 -13 12 14 35-36 70
75 13-18 15-18 75
80 14 - 17 37-55 80
Alto 85 18 19 19 56 - 57 85
90 20 90
91 91
92 19 20 58 - 59 92
93 93
94 20 94
Muy alto 95 95
96 60 96
97 97
98 21 21 21 98
99 22 a mas 22 a mas 22 a mas 61 a mas 99
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Anexo 5: Formato de consentimiento informado

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Colaborador:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Laura Angelina Jaramillo
Gonzales estudiante de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima Norte. En la
actualidad me encuentro realizando una investigacién sobre Liderazgo transformacional y
engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera del distrito de San
Isidro, 2018; y para ello quisiera contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en
la aplicacion de dos pruebas psicoldgicas: Escala de liderazgo transformacional y Escala
de engagement laboral. De aceptar participar en la investigacion, afirma haber sido
informado de todos los procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con

respecto a algunas preguntas se me explicara cada una de ellas.
Gracias por su colaboracion.
Atte. Laura Angelina Jaramillo Gonzales

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

connumerode DNI: ..., acepto participar en la investigacion de
Liderazgo transformacional y engagement laboral en colaboradores de una empresa
financiera del distrito de San Isidro, 2018; de la sefiorita Laura Angelina Jaramillo

Gonzales.

Dia: ...... [oviiii.. VA

Firma
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Anexo 6: Criterios de Jueces.

Juez 1:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable (/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. | Mg: R Wludi o fuside fgb ....................

lllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllll

\
Especialidad del validador:....... ({ L R BIPETE o .

1Pertinencla: El flem correspande l concepto tedrco formulado.
WRelevancla: £l iem es aproplado para representar al componente 0
dimension especica del constructd

Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del tem, &5
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para med la dimensin

Crap. 3108

Lima, 03 de mayo del 2018,
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Juez 2:

‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aphcab g icable después de cor

Apellidos y nombres del jue g validador Dr. / Mg

Pertinencia: El ilem comesponde &l concepto lebrico formulado.

"Relavancia: € ltem es apropiado para representar al components 0
dimension especiica del constructo

YClaridad: Se entiende sin dficultad alquna el enunciado del tem, &
concisa, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice sufiiencia cuando los Hlems planteados
son suficientes para medi la dimension
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Juez 3:

UNIVERSIDAD César VALLEIO

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Apllcable_m Aplicable después de corregir [ ] No aplicable| ]

L \
Apellidos y nombres del juez valldado@) Mg: b%r}y\W&MSWO ..........
N O SAN e

Especialidad del vlidador . [l

lllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllll

"Pertinencia: £ flem corresponde &l concepto tebrica formulado.

TRelevancia: El item es apropiado para representar & compenente 0
dimensitn especifica del constructo

Claridad: Sa entende sin difcullad aguna e enunciado del fem, es
CONGiS0, exaclo y direclo

' j_ ;
Hota: Suficiencia, s dioe sufciencia cuando ks flems planteados ( ¢ M/

son suficientes para medi [a dimension

L&AroemBamozaZehda
. Doctor en Psicologia
CPs P 3516

Lima, 03 de mayo del 2018,
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Juez 4:

UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |
J&lho O’}fﬂﬁ (9““/0

llllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllll

Apellidos y nombres del juez validador@ Mg:
M. 28020285,

Especialidad del valldador:.............E?.\“’ ok O‘w" Al i

"Pertinencia: I lem correspande a concepto tedrico formulado,
"Relevancia: £l tem es aproplado para represenlar a component o
dimension especifica del constructo

"Claridad: 5o entinde sin dficutad aguna e enunciado delfem, es
conciso, exaclo y drecto

ota: Sufiiencia, se dce suficencia cuando s ems planteados
son suficientes para medi 2 dimension

Lima, 03 de mayo del 2018,
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Juez 5:

\'l UNIVERSIDAD César VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ )(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable] |
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:

N QAL o

I %

|
Especialidad del vaudadon.mm ........................................................................................

--------------------------------------------------------------------------

"Pertinencia: El lem cortesponde al concepto feérico formulade,
Relevancia: €l tem es apropiado para representar & componens 0
dimension especifica del construclo

*Claridad: Se enfiende sin dculzd aiguna el enunciado del ftem, e
concisn, exaclo y directo

Hota: Suficiencia, se die sufciencia cuando bs flems plenteados
son Suficientes para medr la dimension

Lima, 03 de mayo del 2018,
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Anexo 6:

Matriz de consistencia
Titulo: Liderazgo transformacional y engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera del distrito de San Isidro, 2018.

Autor: Laura Angelina Jaramillo Gonzales.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES  ITEMS ESCALA DE
MEDICION
Problema general Objetivo general Hipdtesis General Variable 1: Vision 1,23 Ordinal
Escala tipo Likert
¢Cual es la relacion Determinar la relacion entre Existe relacion Liderazgo Comunicacion
entre liderazgo liderazgo transformacional y significativa y directa transformacional intelectual 456 Rara vez o nunca
transformacional vy engagement  laboral  en entre liderazgo 1)
engagement laboral colaboradores de una empresa transformacional y Liderazao de
en colaboradores de financiera del distrito de San engagement laboral en 9 Pocas veces (2)
una empresa Isidro, 2018. colaboradores de una apoyo 789
financiera del distrito Objetivo especifico: empresa financiera del A veces (3)
de San Isidro, 2018? OE1: Describir el nivel de distrito de San Isidro,
liderazgo transformacional en 2018. Estimulacion 101112 Con mucha
colaboradores de una empresa Hipdtesis especifico intelectual frecuencia o
financiera del distrito de San H1: Existe relacion siempre (4)
Isidro, 2018. significativa y directa
entre las dimensiones Muy
OEZ2: Describir el nivel de del liderazgo frecuentemente o
engagement  laboral  en transformacional y las siempre (5)
colaboradores de una empresa dimensiones del
financiera del distrito de San engagement laboral en Recompensa 13,14,15
Isidro, 2018. colaboradores de una personal
empresa financiera del
OES3: Determinar la relacion distrito de San lIsidro,
entre las dimensiones del 2018. Variable 2: Vigor 1,2,345 Ordinal
liderazgo transformacional y H2: Existen Escala tipo Likert
las dimensiones del diferencias Engagement laboral
engagement  laboral  en significativas entre Nunca (0)
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

Disefio:
No experimental

Transaccional

Tipo: Bésica

Nivel:
Descriptivo
correlacional

colaboradores de una empresa
financiera del distrito de San
Isidro, 2018.

OE4: Determinar las
diferencias del liderazgo
transformacional en

colaboradores de una empresa
financiera del distrito de San
Isidro, 2018 segln el sexo.

OES5: Determinar las
diferencias del engagement
laboral en colaboradores de
una empresa financiera del
distrito de San lIsidro, 2018
segun sexo.

POBLACION Y
MUESTRA

Poblacién: 150
colaboradores de una empresa
financiera del distrito de San
Isidro

Muestra: Toda la poblacion

Tipo de muestreo:

Censal

liderazgo
transformacional
segin el sexo en
colaboradores de una
empresa financiera del
distrito de San lIsidro,
2018.

H3: Existen
diferencias

significativas entre
engagement  laboral

segun el sexo en
colaboradores de una
empresa financiera del
distrito de San lIsidro,
2018.

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Variable 1:
Liderazgo transformacional

Técnica: Encuesta
Instrumento:

Escala de
transformacional

liderazgo

Autor: Alannah E. Rafferty y
Mark A. Griffin

Afio: 2004

ESTADISTICOS A
UTILIZAR

DESCRIPTIVA:
Tabla de frecuencias.

INFERENCIAL.:

Para  determinar la
correlacion  de  las
variables de estudio a
través del coeficiente de
Rho Spearman.

Dedicacién

Absorcion

6,7,8,9,10

11,12,13,14,15

Esporadicamente;
pocas veces al
afio o menos (1)

De vez en
cuando; Una vez
al mes 0 menos

@

Regularmente;
algunas veces al
mes (3)

Frecuentemente;
Una vez por
semana (4)

Muy
frecuentemente;
varias veces por
semana (5)

Diariamente (6).
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Variable 2:

Engagement laboral
Técnica: Encuesta
Instrumento:

Escala de engagement laboral

Autor: Wilmar Schaufeli &
Arnold Bakker

Afo: 2003
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Anexo 8:

Acta de originalidad firmada por el asesor

U CV Cédigo : F06-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD Versién : 09

u : -,

UsivERSiDAD DE TESIS e

Yo, Dr. Julio César Castro Garcia, docente de la Facultad Humanidades y Escuela
Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo — Filial Lima Norte, revisor
(a) de la tesis titulada:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y ENGAGEMENT LABORAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA FINANCIERA DEL DISTRITO DE SAN ISIDRO, 2018",
del (de la) estudiante JARAMILLO GONZALES, LAURA ANGELINA, constato que la
investigacién tiene un indice de similitud de 16 % verificable en el reporte de
originalidad del programa Tumitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal sabery entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Lima, 23 de Julio de 2018

Dr. Julio César Castro Garcia

DNI: 08031366

Eabors | Direcciénde | o i Responsable del SGC Aprobe | Vicerectorado de
Investigacién Investigacién
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Anexo 9:

Cartas de autorizacion para las publicaciones electrénicas

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)
“César Acufia Peralta”™

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS
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Anexo 10:

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR LA PRESENTE, EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE LA ESCUELA DE PSICOLOGIA

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Jaramillo Gonzales, Laura Angelina

INFORME TITULADO:

Liderazgo transformacional y engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera del
distrito de San Isidro, 2018

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licenciado en Psicologia

SUSTENTADO EN FECHA: 05/10/2018
NOTA O MENCIGN: /5~

o

ROSARIO QUIROZ, FERNANDO JOEL

DNI 32990613
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