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RESUMEN

La finalidad de esta investigacion fue describir la relacion que existe entre los Estilos de
liderazgo y el engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de
San Luis, fue de tipo descriptivo correlacional, de disefio no experimental-transversal. El
muestreo que se empleo fue probabilistico aleatorio simple. La muestra lo conformo 220
colaboradores de ambos sexos, entre las edades de 19 a 50 afios. Los instrumentos
utilizados fue el Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID) de Castro Solano, Nader y
Casullo elaborado en el afio 2004 basado en la teoria de Bass y Avolio planteado en 1994,
y la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) de Wilmar Schaufeli & Arnold
Bakker elaborado en el afio 2003, para la adaptacion de ambos instrumentos en la
poblacién seleccionada se realizd un piloto. De acuerdo a los resultados obtenidos
podemos afirmar que la mayor parte de los trabajadores consideran que sus jefes tienen el
estilo transformacional y transaccional a la vez, lo cual lo denominamos estilo mixto
debido a los altos puntajes en ambos estilos y presenta relacion significativa positiva con el
engagement de los colaboradores. Por otro lado, se encontré que un grupo menor de
colaboradores consideran que en sus jefes no predomina ningun estilo, debido que los
puntajes obtenidos son bajos en los tres estilos. Con respecto a la correlacion de los estilos
de liderazgo con las dimensiones del engagement se encontrd6 que el estilo
transformacional se relaciona positivamente y de manera significativa con la dimensién
vigor con un valor de 0,669, dedicacion con una puntuacion de 0,812 y por Ultimo la
dimension absorcion con un valor de 0,781. Asimismo se encontrd relacion positiva y
significativa entre el estilo transaccional y la dimension vigor con un puntaje de 0,661,
dedicacion con el 0,828 y la dimension absorcion con el valor de 0,828. Por ultimo se hallé
relacion no significativa pero negativa con el estilo laissez faire y las dimensiones del

engagement (Vigor -,066, Dedicacion -,111 y Absorcion -,116).

Palabras clave: estilos de liderazgo, engagement en el trabajo, textil-retail.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to describe the relationship between Leadership Styles
and engagement in the workers of a textile-retail company of the District of San Luis, was
descriptive correlational type, non-experimental design-transversal. The sampling that was
used was simple random probabilistic. The sample consists of 220 collaborators of both
sexes, between the ages of 19 to 50 years. The instruments used were the Leadership Styles
Questionnaire (CELID) by Castro Solano, Nader and Casullo, prepared in 2004 based on
the Bass and Avolio theory proposed in 1994, and the Utrecht Scale of Engagement at
Work (UWES). Wilmar Schaufeli & Arnold Bakker prepared in 2003, for the adaptation of
both instruments in the selected population, a pilot was carried out. According to the
obtained results we can affirm that most of the workers consider that their bosses have the
transformational and transactional style at the same time, which we call mixed style due to
the high scores in both styles and presents positive significant relationship with the
engagement of collaborators. On the other hand it was found that a smaller group of
collaborators consider that their heads do not dominate any style, because the scores
obtained are low in the three styles. With respect to the correlation of leadership styles with
the dimensions of engagement, it was found that the transformational style is positively
and significantly related to the vigor dimension with a value of 0.669, dedication with a
score of 0.812 and finally the absorption dimension with a value of 0.781. Likewise, a
positive and significant relationship was found between the transactional style and the
vigor dimension with a score of 0.661, dedication with 0.828 and the absorption dimension
with the value of 0.828. Finally, a non-significant but negative relationship was found with
the laissez faire style and the engagement dimensions (Vigor -, 066, Dedication -, 111 and

absorption -, 116).

Keywords: leadership styles, engagement at work, textile-retail.
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INTRODUCCION
1.1. Realidad problemética

Actualmente es evidente el desarrollo que vienen logrando las grandes empresas, lo
cual estd originando competitividad en el mercado, por tal motivo hoy las
organizaciones buscan generar mayor valor agregado a sus productos y servicios a
través de la incorporacion de modernas tecnologias que mejoren los estandares de
calidad, con la finalidad de incrementar su rentabilidad. De acuerdo con distintas
investigaciones a nivel internacional se ha encontrado que parte del éxito de estas
empresas se debe a la calidad del talento humano que lo conforman, llegando a la
conclusion que la eficiencia en los resultados esta directamente vinculado al estilo de
liderazgo que adopte los directivos o jefes, considerando que esto facilita el
involucramiento y compromiso por parte de los colaboradores, teniendo impacto

positivo en la productividad y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

De acuerdo con el estudio elaborado por Macpherson & Oehler (2016), los niveles de
engagement se han incrementado de manera global, concluyendo que el 68% de
colaboradores presentan un alto nivel de engagement, 3 puntos porcentuales mas que
en el afio 2015; asimismo se da a conocer que en América Latina presenta un nivel

alto de engagement el 73%, un punto porcentual méas que el afio 2015.

Asi también Mann & Harter (2016), investigaron sobre los niveles de engagement de
los trabajadores estadounidenses desde el afio 2000, donde se concluye que el 32%
de los colaboradores se encuentran engaged con sus puestos de trabajo en estos
ultimos 15 afos y de manera general se encontro a nivel internacional que hay bajos
niveles de engagement, hallandose engaged solo el 13% de habitantes activos

laboralmente de 142 paises.

Asimismo, Vargas (2015), menciona que en Ameérica Latina el 80% de las empresas
no cuentan con trabajadores lideres debido a la ausencia de tiempo y recursos como
factores que detienen el desarrollo de jefes con mejor preparacion, siendo solo el
19% de las organizaciones que si lo cuentan. Refiere de acuerdo a la encuesta
ejecutada a 284 empresas, 80 de ellas en México que 74 de cada 100 organizaciones
en Latinoamérica valoran las estrategias de desarrollo de un adecuado estilo de
liderazgo, sin embargo solo 44 llegan a implementarlas. Por Gltimo, report6 que el



42% de las empresas les falta presupuesto para formar lideres, el 36% consideran que
no es preeminente y el 14% se proclaman incapacitados para conservar a los lideres

una vez formados.

Por otro lado, Barend, Wijnands & Penhale (2014), han venido realizando
investigaciones relacionados al engagement a nivel internacional (52 paises). De
acuerdo con su ultima investigacion efectuada en el afio 2013, en la que se reporto a
nivel general que los empleados engaged es el 6.2; entretanto en 10 paises presentan
un alto nivel de engagement los cuales son: México con 7.4 puntos, Brasil 7.0
puntos, Chile 7.0, Kenia 6.9, Pert 6.9, Bulgaria 6.8, Sudafrica 6.8, Argentina 6.7,
Eslovenia 6.7 y Tailandia 6.7.

Por otro lado Osorio (2011), clasificd las 20 mejores empresas que favorecen el
desarrollo del liderazgo, a nivel global report6 la siguiente lista del 1 al 20: General
Electric, Proter & Gamble, Intel Corporation, Siemens, Banco Santander, The Cola-
Cola Company, McDonalds Corporation, Accenture, Walmart, Southwest Airlenes,
Abb Ltd, Microsoft, PepsiCo, Goldman Sachs, Hewlett-ackard, Unilever, Cisco
Systems, FedEX, Pfizer Inc y BASF. A nivel Latinoamérica realiz6 un ranking de las
10 mejores empresas destacadas en el desarrollo de un adecuado estilo de liderazgo,
siendo el 80% de las 20 empresas a nivel global, las cuales se ordenan del 1 al 10:
Unilever, LAN, 3M, General Electric, Cemex, IBM, Telefonica, Empresas Polar,

Votorantim y Banco Santander.

A nivel nacional Urteaga (2010), menciona que por lo general las empresas aln
concentran sus esfuerzos orientados en las areas de finanzas, comercializacion y
produccion, si bien es cierto en los ultimos afios las miradas se han enfocado hacia el
area de Recursos Humanos al reconocer al factor humano como una ventaja
competitiva, sin embargo, la mayoria de las empresas peruanas aun no estan
considerando este factor como parte importante para la rentabilidad de las
organizaciones, debido a que son pocas las empresas que cuentan con programas de
formacion de adecuados estilos de liderazgo y que a su vez fomenten el engagement

en los trabajadores.



Por ultimo, con respecto al sector textil, enfocandonos en la empresa donde se
extraera dicha informacion, podemos afirmar que cuenta con un plan estratégico y
operativo, sin embargo, es evidente a través de la observacion que algunas personas
que tienen a su cargo un equipo de trabajadores no estan ejerciendo un adecuado
estilo de liderazgo, de modo que est& desfavoreciendo el engagement de las mismas,
que se ve expresado en las tardanzas, inasistencias y rotacion de personal, entre
otros. Cabe mencionar que no se han ejecutado muchas investigaciones sobre la
relacién entre estas variables, por tal motivo y por lo expuesto anteriormente, fue lo
que nos motivo a estudiar esta problematica con la finalidad de ampliar el panorama
a través de los resultados obtenidos, a su vez facilitar alternativas de mejora y abrir

paso a otras investigaciones a futuro.

1.2. Trabajos previos
Internacionales

Martinez, Medin, Rodriguez, Del Toro y Rosa (2016) realizaron un estudio que
tuvo como objetivo evaluar la correlacion entre las conductas y estilos del lider y el
engagement de los trabajadores de compaiiias privadas del rubro de servicios de
Puerto Rico. El disefio fue tipo descriptivo correlacional. La muestra fue 400
trabajadores. Se empled el cuestionario de datos generales, el cuestionario de
Conductas del Lider, el cuestionario de Liderazgo Camino-Meta y la Escala
Utrecht de Engagement en el Trabajo. Se encontrd correlacion entre engagement y
las conductas de los lideres: orientadas a la tarea, orientadas al cambio y orientadas
a las relaciones con valores que oscilan entre 0,384, 0,443 y 0,447 p<.01
respectivamente. A su vez se obtuvo relacion positiva entre engagement y el estilo
de liderazgo participativo, estilo considerado, estilo directivo y el estilo orientado a
metas que su valores oscilan entre 0,372, 0,498, 0,416 y 0,280 p<.01
respectivamente. En conclusion, aquellos lideres que impulsan el desempefio de sus
trabajadores involucrandolos con las metas de la empresa y promoviendo las

relaciones entre comparferos, incrementa el nivel del engagement.

Nunes (2016), en su investigacion tuvo como objetivo analizar la correlacion entre

liderazgo ético y el engagement en trabajadores de una empresa especializada en



Espafa. El disefio de este estudio es no experimental transversal- correlacional, su
muestra estuvo conformada por 203 colaboradores entre las edades 30 a 39 afios. Se
utilizo la Escala de liderazgo ético, la escala de clima ético organizacional y la
escala de Utrech de engagement en el trabajo. Los resultados evidencian la
correlacion significativa entre las variables, concluyendo que el tener un eficiente

liderazgo ético incrementa el nivel de engagement en el personal.

Espinoza (2015), su estudio tuvo como objetivo evidenciar el rol mediador de la
identificacion con el grupo en el engagement y el estilo de liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral en un centro de formacién policial. Esta
investigacion fue de tipo descriptiva, conto con una muestra de 985 personas, donde
se empled el Cuestionario multifactorial de liderazgo, la escala de prototipocalidad
de lider, la escala de identidad social y por dltimo la escala de Utrech de
engagement en el trabajo. Se encontr6 que los estilos de liderazgo transformacional
y el correctivo se correlacionan positivamente con el engagement, por otro lado, el

liderazgo transaccional presenta un bajo nivel de significancia para predecir.

Tripiana y Llorens (2015) realizaron una investigacion con la finalidad de estudiar
la correlacion entre liderazgo transformacional y el engagement, considerando el
rol mediador de la autoeficacia profesional en colaboradores de administracion
publica en Espafa. El disefio fue tipo descriptivo correlacional. Su muestra fue 271
personas. Se utilizo el cuestionario online Modelo RED en el cual se considera las
tres variables. Los resultados evidenciaron positivamente la relacion entre el estilo

transformacional con autoeficacia y engagement.

Trogolo, Pereyra y Sponton (2013), en su investigacion tuvieron como fin indagar
la correlacion entre los estilos de liderazgo y el engagement y burnout del personal
de una compariia de Argentina. El disefio fue tipo descriptivo correlacional. Se
considerd a 125 colaboradores como muestra. Los instrumentos que se empled
fueron el Cuestionario de liderazgo CELID, el UWES y el MBIGS. Se encontrd
relacion positiva significativa entre liderazgo transformacional y engagement
(valores r entre 0,20 y 0,44), y en minima medida el liderazgo transaccional
(valores r entre 0,19 y 0,31), sin embargo, existe correlacion negativa entre el
liderazgo laissez faire y la dimension dedicacion (r = -0,25).

4



Nacionales

Pérez y Valderrama (2018) realizaron este estudio con el fin de analizar la
correlacion entre estilos de liderazgo, felicidad y engagement en los colaboradores
de la organizacion pablica Autodema en Arequipa. El disefio de este estudio es no
experimental transversal- correlacional. La muestra fue 150 directivos y 20
operarios. Se empled el cuestionario de liderazgo CELID y el UWES-17 en
directivos y la escala de Felicidad de Reynaldo Alarcon y el UWES-17 en
operarios. Se encontr6 que existe correlacion positiva entre el estilo
transformacional y el engagement en los directivos, predominando la dimension
vigor del engagement (r=0.568; p<0.05), en cuanto al estilo transaccional se obtuvo
que se correlaciona de modo negativo con el vigor (r= -0.454; p<0.05) y la
dedicacion (r=0.457; p<0.05) del engagement, deduciendo que a mayor con este
estilo menor vigor y dedicacion, no se encontrd correlacion significativa entre el
estilo laissez faire y el engagement (p>0.05). Concluyendo que el estilo de

liderazgo transformacional genera mayor engagement en los colaboradores.

Sanchez (2018) realiz6 un estudio con la finalidad de analizar la relacion entre
estilos de liderazgo y desempefio laboral en trabajadores de la empresa
Hipermercados Tottus S.A en Per0. El disefio de este estudio es no experimental
transversal- correlacional, la muestra fue 60 empleados del area de caja. Los
instrumentos que empleo fue la ficha de evaluacién de desempefio laboral y la
encuesta de estilos de liderazgo. Los resultados evidencian una relacion positiva

poco significativa entre ambas variables con el 0.437.

Luna y Mio (2017), en su estudio tuvieron como objetivo definir la relacion entre
cultura organizacional y engagement en el personal de una empresa agroindustrial
en Per(. Esta investigacion fue de disefio no experimental transversal. Tuvo una
muestra de 154 trabajadores. Se empled el cuestionario de Cultura organizacional
y la escala de Utrech de engagement en el trabajo. Los resultados demuestran que
la gran parte de los factores de la cultura organizacional se relacionan con las

dimensiones del engagement.



Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) investigaron acerca de los estilos del liderazgo que
producen mayor compromiso en las empresas, teniendo en cuenta el
comportamiento de los lideres como generador de engagement en los trabajadores.
El disefio de este estudio es no experimental transversal- correlacional. La muestra
fue 196 colaboradores. Emplearon el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)
de Bass y Avolio, el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen, y la escala Ultrech Work Engagement Scale (UWES). Se encontro que existe
correlacion directa entre el estilo de liderazgo transaccional con la dimension
continuidad de compromiso, a su vez se evidencio que el engagement guarda
relacion significativa y positiva con el compromiso organizacional y sus

componentes.

1.3. Teorias Relacionadas al tema

1.3.1. Teorias referente a la variable estilos de liderazgo
Modelo de Bass y Avolio

Para esta investigacion se consideré la teoria desarrollada por Bass y Avolio en

1994, en el cual explican tres estilos de liderazgo los cuales son:

Liderazgo Transformacional.- es un liderazgo ideal que evidencia una visiéon con
un alto grado de compromiso y perseverancia en la basqueda del cumplimiento de
objetivos, fomenta confianza con los trabajadores, da significado a la mision y las
metas de la empresa. Los colaboradores suelen identificarse con los lideres y
buscan imitarlo. Para que el lider obtenga credibilidad estima las necesidades de
sus colaboradores por encima de las suyas, comparte retos y riesgos con sus
trabajadores. Por tal motivo el lider es visto como un modelo ideal y con un gran
poder (Bass y Avolio, 1994). Esta dimension esta conformada por subdimensiones

que son:

Inspiracion motivacional. — inspira a las personas a actuar, aclara el futuro de la
empresa, genera un gran sentido aspiracion en los colaboradores, define y ordena
las necesidades tanto personales como organizacionales e impulsa a los
trabajadores a obtener mas de lo que ellos mismos creen, vendiendo la idea que si
se centran en los objetivos de la empresa pueden cumplir cualquiera de sus metas
(Bass y Avolio, 1994).



Estimulacion intelectual. — induce la imaginacion de los colaboradores, reta el
modo de ejecutar las cosas, incorpora nuevas formas y esta presto a asumir riesgos

para obtener mejores beneficios.

Consideracion individualizada. — es empético con las necesidades personales,
mantiene una conexion positiva con todos, motiva constantemente el crecimiento
y desarrollo de los trabajadores. Conoce las necesidades de cada colaborador para
orientarlo de acuerdo al potencial que posee, transformandose en un entrenador
que da paso a diversas oportunidades para aprender a través de un ambiente de
apoyo. A su vez tiene escucha activa y delega las tareas, realizando

frecuentemente retroalimentacion constructiva (Bass y Avolio, 1994).

Liderazgo Transaccional.- Direccidon por excepcion: es quien fija e impone las
normas y reglas, como también suele esperar que los problemas se presenten antes
de tomar acciones, asimismo expresa rechazo a enfrentar su status, por tal motivo

solo escucha cuando las cosas andan mal.

Recompensa contingente: fomenta un trato constructivo, dejando claro las
perspectivas de resultados y compensaciones, por lo tanto intercambia premios y
reconocimientos de acuerdo con la ejecucion de las tareas. Por consiguiente, suele
supervisar agresivamente el avance de los trabajadores y pide retroalimentacion

constantemente.

Liderazgo Laissez-faire.- es un liderazgo ausente, elude responsabilizarse de algo,
no da importancia a los resultados, absteniéndose de participar cuando se presenta
alguna situacién que requieran de su presencia, asimismo no tiene conocimientos

del desempefio de los trabajadores y es algo que no le da importancia.

Sistemas de administracion de Rensis Likert

Likert (1975) desarrolla un modelo para analizar el comportamiento del lider, al
cual llamo sistema de administracion, en donde explica cuatro tipos de lider en
funcidon a cuatro variables: proceso de decisiones, sistema de comunicacion,
relaciones interpersonales y sistema de recompensa y castigo (p.24), los cuales

son:



Liderazgo autoritario coercitivo.- se caracteriza por controlar todo rigidamente,
las decisiones estan centralizadas, la comunicacién es descendente, las relaciones

interpersonales es mal vista, se dan mas castigos que recompensas (p.25).

Liderazgo autoritario benevolente: es rigido y controlador pero en menor nivel.
Las decisiones estan centralizadas y algunas se delegan con posterior aprobacion
(p.25). La comunicacién es ascendente para retroalimentar las decisiones de los
directivos, existe minima interaccion entre colaboradores, se aplican acciones

disciplinarias, las recompensas son material y salarial (p.26).

Liderazgo consultivo: es participativo y poco autoritario. Las decisiones se
delegan guiandose de las politicas y reglas establecidas, con posterior aprobacion
de los jefes, la comunicacion es descendente y ascendente como lateral con el fin
de facilitar el logro de los objetivos de la organizaciéon. Las relaciones
interpersonales son promovidas, se dan incentivos materiales y simbdlicos, los

castigos son eventualmente (p.27).

Liderazgo participativo: es totalmente abierto, democratico y participativo. Las
decisiones se delegan totalmente, pero la direccion establece las reglas y supervisa
los resultados (p.27). La comunicacion se da en todos los sentidos. Se enfatiza
que los colaboradores trabajen en equipo, aqui prima las recompensas sociales,
materiales y simbolicas, los castigos es muy raro que se dé, y son definidos por el

grupo involucrado (p.28).

Teoria de contingencias de Liderazgo de Fidler
Chiavenato (2009) menciona:

Fiedler entre los afios 1965 y 1967, planted las relaciones de contingencia de
liderazgo, partiendo de la conjetura de que el grupo estd vinculado directamente
con conducta y motivacion del lider, asi también del control en cada situacion que

Se presente.

Fidler (1965) refiere que la direccion es basicamente el hecho en que un sujeto
emplea su autoridad para obtener que otras personas desarrollen una actividad en



comun. Asimismo, establecid tres dimensiones que condiciona el estilo eficaz

seguin con la circunstancia que se presente, las cuales son:

Relacion lider-miembros. — es el grado de confianza y afecto que los
colaboradores tienen hacia su lider. Asimismo, a la predisposicion que tienen

para seguir instrucciones y érdenes.

Estructura de la tarea. — es la medida en que los integrantes entienden el fin de los

procedimientos, instrucciones y tareas.

Poder del puesto. — es el grado de autoridad que posee el lider para sancionar o

compensar, y el conocimiento que tiene en el desarrollo de la tarea. (Pp.355-356).
Conceptos de liderazgo

Laos y Ledesma (2013) afirman que el liderazgo estd constituido por las
capacidades que tiene el individuo para obtener un cierto grado de poder sobre
otras personas o su propio contexto en el que este, de esta manera poder lograr
que estos individuos trabajen motivados y puedan cumplir los objetivos

establecidos por la organizacion.

Franklin y Krieger (2011) definen el liderazgo como la habilidad para influenciar
en la conducta de las personas que son parte de un grupo, con el fin de cumplir
objetivos (p.294).

Castro, Benatuil, Lupano y Nader (2007) refieren que el liderazgo es la accion de
influenciar en las personas con la finalidad de alcanzar metas u objetivos
establecidos (p. 22).

Conceptos de estilos de liderazgo

Daft y Marcic. (2006). Refieren que el estilo de liderazgo es la forma como los

lideres efecttan su influencia sobre las otras personas.

Lussier y Achau (2008), refieren que el estilo de liderazgo viene a ser la mezcla
de conductas, caracteristicas como habilidades de los lideres al momento de
efectuar su autoridad e interactuar con su equipo. El elemento esencial es la

constancia en la conducta que caracteriza a un lider.



Caracteristicas del liderazgo

Mufioz (2014) indica el lider tiene que tener las siguientes particularidades que

son importantes para la organizacion:

= Ser visionario: tiene una vision a largo plazo, la capacidad para prever los
problemas e identificar las oportunidades. Facilita la direccion de las personas y
direcciona el futuro de la organizacion.

= Ser brillante: se destaca por su nivel de inteligencia y su actitud positiva para
luchar ante las adversidades y por ser claro en su forma de pensar, etc.

= Cumplidor: cumple su palabra para que su equipo se sienta seguro y confié
plenamente en él.

= Contagia entusiasmo: trasmite entusiasmo a todo su equipo, lo cual es percibido
a través de sus metas claras que tenga con la empresa.

= Ser exigente: posee actitud de persistencia por cumplir los objetivos asi

requieran mayor esfuerzo.

Principios del liderazgo

Mufios (2014) establecié los principios que deben de tener los lideres para

efectuar un adecuado liderazgo en la organizacién, los cuales son:

=Conocerse a si mismo y buscar la mejora continua de sus habilidades y
fortalezas mediante la adquisicion de nuevos conocimientos y experiencias.

= Conocer su trabajo y el de sus trabajadores velando por sus intereses y bienestar.
= Buscar y asumir responsabilidades por sus acciones, para conducir a la empresa
hacia nuevas oportunidades y cuando las cosas no salgan bien, no culpar a los
demaés, debera analizar la situacion, realizar la accion adecuada y avanzar hacia
los proximos retos.

= Tomar firmes y oportunas decisiones, haciendo uso de instrumentos adecuados
que den solucidn a los obstaculos a traves de la planificacion.

= Mantener informado a los trabajadores y jefes de la empresa mediante una
adecuada comunicacion.

= Desarrollar un sentido de responsabilidad en los deméas fomentando buenas
acciones y actitudes entre los trabajadores que facilite desarrollar sus

responsabilidades laborales.
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= Asegurar que las tareas se comprendan, revisen y ejecuten.

= Preparar a sus trabajadores como un equipo y consolidarlos.

= Usar todas las herramientas de la organizacion, para fomentar y desarrollar
espiritu de equipo.

= Predicar con el ejemplo, sea un ideal para sus trabajadores, demostrar con sus
acciones que también hace lo que exige.

Dimensiones de los estilos de liderazgo
Desarrollado por Bass y Avolio en el afio 1994, donde explica tres dimensiones:

a) Liderazgo Transformacional. - presenta un alto grado de compromiso y
perseverancia en el cumplimiento de objetivos, fomenta confianza en los
trabajadores, genera significado a la mision y las metas de la empresa. Busca
obtener credibilidad poniendo las necesidades de sus colaboradores por encima de

las suyas, comparten retos y riesgos con sus trabajadores (Bass y Avolio, 1994).

Inspiracion motivacional. — inspira a las personas a actuar, aclara el futuro de la
empresa, genera un gran sentido aspiracion en los colaboradores, define y ordena
las necesidades tanto personales como organizacionales e impulsa a los

trabajadores a obtener mas de lo que ellos mismos creen (Bass y Avolio, 1994).

Estimulacion intelectual. — induce la imaginacion de los colaboradores, reta el
modo de ejecutar las cosas incorporando nuevas formas y estd presto a asumir

riesgos para obtener mejores beneficios.

Consideracion individual. — es empatico con las necesidades personales, mantiene
una conexion positiva con todos, motiva constantemente el crecimiento y
desarrollo de los trabajadores. Tiene siempre presente las necesidades de cada
colaborador para orientarlo de acuerdo con su potencial. Escucha de manera
activa y delega, realizando frecuentemente retroalimentacion constructiva (Bass y
Avolio, 1994).

b). Liderazgo Transaccional.- Direccidn por excepcion: fija e impone las normas y

reglas, suele esperar que los problemas se presenten antes de tomar acciones,
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asimismo expresa rechazo a enfrentar su status, por tal motivo solo escucha

cuando las cosas andan mal.

Recompensa contingente: fomenta un trato constructivo, dejando claro las
perspectivas de resultados y compensaciones e intercambia premios y
reconocimientos de acuerdo con la ejecucion de las tareas. Supervisa
agresivamente el avance de los trabajadores y pide retroalimentacion

constantemente.

c). Liderazgo Laissez faire.- es un liderazgo ausente, elude responsabilizarse de
algo, no da importancia a los resultados, absteniéndose de participar cuando se
presenta alguna situacién que requieran de su presencia, asimismo no tiene
conocimientos del desempefio de los trabajadores y es algo que no le da

importancia.

1.3.2. Teorias referente a la variable engagement
Para esta investigacion se considerd pertinente tener como referente a la siguiente

teoria:

Teoria de demanda y recursos laborales

Esta teoria propone dos categorias que son: recursos laborales y demandas
laborales, la primera categoria hace referencia a los factores motivacionales y
segunda categoria a los factores estresores. Se entiende por demandas laborales a
los aspectos psicolégicos, fisicos, y propios de la empresa que amerita empefio
constante, que pueden causar desgaste psiquico y fisiologico. En cuanto a los
recursos laborales hace referencia a los aspectos vinculados a lo social,
organizacional y psicoldgico laboral que pueden disminuir las exigencias y
desgaste tanto psiquico como fisico relacionado al trabajo (Bakker y Demerouti,
2006; Bakker, et al. 2001).

Asimismo establece dos tipos de situaciones de trabajo donde participan dos
aspectos psicoldgicos diferentes: Los procesos motivacionales (engagement) y el
estres vinculado al trabajo (Demerouti et al. 2001; Bakker y Demerouti 2006).
Estos dos aspectos psicoldgicos empiezan procesos de forma auténoma, siendo

los recursos mitigadores del impacto de las demandas por tal motivo tiene
12



influencia positiva, por otro lado, las demandas amplian el impacto de los recursos
de trabajo orientados a la motivacién (Albrecht 2012, Hakanen et al. 2006).

Por lo tanto, es importante indicar que estos recursos promueven la motivacion
intrinseca fomentando el aprendizaje y crecimiento de los colaboradores mediante
la adecuada retroalimentacion, que juega un papel fundamental para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales (Bakker 2006, Schaufeli y
Salanova 2007).

La teoria del intercambio social de Saks

Esta teoria de basa en el modelo multidimensional de Alan M. Saks propuesto en
2006, donde hace referencia al desempefio individual por medio de componentes
emocionales, conductuales y cognitivos que logran que el engagement sea un
constructo singular, dividiéndose en dos tipos, uno vinculado directamente con las
funciones laborales que debe cumplirse y el otro relacionado a la empresa como
una entidad.

Asimismo, el colaborador cumple dos papeles dentro de la organizacion, el
primero es el rol ejecuta para el puesto para el cual ha sido contratado, y su
segundo rol es el que desempefia como parte integrador de la empresa, donde se
encuentra cinco antecedentes que intervienen en el engagement y dan origen a
cuatro consecuencias, las cuales son: habilidades necesarias, identificacion de
tareas, importancia de las tareas, grado de autonomia y capacidad de
retroalimentacion. Cuando un colaborador identifica de forma clara sus tareas,
siente que posee las habilidades necesarias y la libertad para ejecutarlas, y es
abierto a recibir retroalimentacion para ser mas eficiente en su trabajo, de acuerdo
con ello empezara por dar mas de si a la empresa y esto le generara satisfaccion

por lo que hace.

Conceptos de engagement
Segun Kahn (1990), lo define como el aprovechamiento que surge de los mismos
trabajadores para con sus funciones, que se ve reflejado en la expresion fisica,

emocional, cognitiva que experimenta durante la ejecucion de su trabajo.

Para Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Rom4, y Bakker (2002), el engagement es un
estado mental totalmente positivo y pleno que emerge de la labor, promovido por
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el vigor, la dedicacion y la absorcion que trasciende las circunstancias

individuales y se transforma en una experiencia afectiva-cognitiva permanente.

Shaufeli y Bakker (2004) establecen que el engagement es un estado dinamico y
positivo con relacion al trabajo, existiendo tres dimensiones esenciales: el vigor,
la dedicacion y la absorcion. Asimismo Shaufeli y Salanova (2007) definen el
vigor a la mayor intensidad de fuerza y resistencia mental durante la labor; la
dedicacion al completo involucramiento con el trabajo que conlleva a
experimentar sensacion de entusiasmo, significado, inspiracién y deseos por
asumir retos; por ultimo la absorcion definiéndola a la total compenetracion y
concentracion con la ejecucion del trabajo, que provoca felicidad y la impresion

que el tiempo pasa rapido causando dificultad para despegarse de ello.

Jara (2015) conceptualiza el engagement como el vinculo que tienen los
colaboradores con su trabajo, teniendo la sensacion de ser una pieza primordial y

clave para su éxito.

Bakker, Demerouti, Xanthopoulou (2011) indican que el engagement es una
condicion mental positiva y complaciente en relacion a la labor que desempefia el
trabajador y presenta tres dimensione que es el vigor, la dedicacién y la absorcion
que caracteriza al colaborador cuando esta engaged.

Asimismo, la Fundacién Cientifica y Tecnoldgica refirié al engagement como una
definicion motivacional positivo con relacion a la labor, con caracteristicas
intrinsecas que fortalecen la capacidad para contrarrestar los estresores del trabajo
(FCT, p.1).

Caracteristicas del engagement

Un individuo se siente “engaged” con su trabajo cuando expresa tres
caracteristicas las cuales son: vigor, dedicacion y absorcion, donde vigor hace
referencia al alto nivel de fuerza y firmeza cerebral durante la ejecucion de sus
actividades, en cuanto a la dedicacion se refiere al total involucramiento con las
funciones que desarrolla y a la sensacion de apasionamiento y significado que

experimenta en ese preciso momento y por ultimo la absorcion que tiene relacion
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con la completa concentracién y deslumbramiento con su trabajo (Bakker,
Demerouti y Xanthopoulou, 2011).

Otra de las caracteristicas es el compromiso que tiene con las tareas o actividades
fuera de su trabajo, como por ejemplo desarrolla labores voluntarias, acciones
deportivas o de entretenimiento. Es conveniente mencionar que estos sujetos no
soy adictos a su trabajo, debido a que disfrutan del tiempo fuera de su jornada
laboral y no presentan fuertes impulsos por laborar arduamente, ya que lo

perciben como agradable (Bakker, Demerouti y Xanthopoulou, 2011).

Dimensiones del engagement

Schaufeli et al (2002), explican las tres dimensiones del engagement:

Vigor: se refiere a los niveles altos de fuerza y persistencia durante la ejecucion
del trabajo como al mayor deseo por esforzarse méas de lo normal, sin necesidad

que alguien se lo solicite.

Dedicacion: se refiere al gran significado que da a la labor que cumple, el
entusiasmo, orgullo e inspiracion que presenta en relacién con su trabajo, y por el

deseo de asumir nuevos desafios dentro de la organizacion.

Absorcidn: se caracteriza por la completa y total concentracion del colaborador
con su trabajo, presentando la sensacion de que el tiempo se pasa veloz y le cuesta
desconectarse de lo que esté realizando debido a la gran satisfaccion que le genera

asi mismo.
Engagement en el ambito laboral

Cualquier empresa independiente del rubro que sea tiene como parte fundamental
su capital humano, ya que para alcanzar el éxito dentro del mercado empresarial
dependera mucho del alto nivel de compromiso que tengan sus colaboradores al
momento de realizar sus funciones eficientemente, internalizando los valores
propios de la empresa y haciendo uso de su creatividad para cumplir con los

objetivos que determind la organizacion (Cuevas, 2012).

Asimismo, es de suma importancia que el colaborador este “enganchado” con la

organizacion, ya que como consecuencia se verd reflejado en la interaccion
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positiva con sus comparieros, expresando un fuerte deseo por continuar realizando
sus actividades laborales, asi también se esforzara mucho més de lo normal para
obtener el éxito de la empresa si fuera necesario hacerlo, lo cual generara bajos
niveles de estrés laboral y una mayor satisfaccion en el cliente externo (Cuevas,
2012).

El engagement tiene consecuencias positivas que se manifiesta en las actitudes
que presenta el trabajador con relacion a su empleo, la empresa, la ejecucion de
sus actividades y su salud. Los trabajadores engaged son mas leales y
comprometidos con la organizacion en que laboran reduciendo las probabilidades
de abandono. Asimismo, son personas proactivas, con iniciativa, y con un alto
nivel de motivacion para adquirir nuevos aprendizajes y desafios laborales
(Salanova y Schaufeli, 2004).

Un colaborador con engagement presenta un buen desempefio acompafiado de
conductas que superan la de un trabajador estandar, presentando un alto nivel de
motivacion intrinseca que los impulsa a ejecutar actividades extras sin necesidad

de ser solicitadas por sus jefes (Salanova y Schaufeli, 2004).

En la actualidad las empresas buscan tener el compromiso de los colaboradores
con la organizacion mediante una conexion firme donde el colaborador este presto
a dar méas de si mismo y no estar limitado a lo que la empresa le exige o lo que se

determine en el contrato (Saracho, 2011).

1.4. Formulacién del Problema

¢Qué relacion existe entre los estilos de liderazgo y el engagement en los

trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

Esta investigacidn tiene pertinencia tedrica debido a que brinda un amplio panorama

de la problematica y aporta con informacion relevante acerca de la correlacién entre

los estilos de liderazgo y el engagement.

Asimismo, tiene pertinencia practica, ya que, de acuerdo con los resultados

encontrados, nos permite conocer el impacto que tiene la relacion de estas variables

16



en la empresa, lo cual nos permitié poder disefiar, implementar y ejecutar programas
de abordaje psicologico eficaces para desarrollar un adecuado estilo de liderazgo que

promueva positivamente el engagement de los trabajadores.

Para este estudio se aplicd los métodos y técnicas de investigacion como son los
instrumentos de medicion para cada variable, también se utilizo el software SPSS
version 22 para cuantificar los datos recabados, lo cual nos dio a conocer la
correlacion que existe entre las variables, evidenciando la vigencia y utilidad de
estos.

Por ultimo, tiene relevancia desde la perspectiva social, puesto que facilitd adecuadas
estrategias para promover y desarrollar eficientemente estilos de liderazgo que
incrementen el engagement en los trabajadores. Estas razones fue la que nos motivé
a desarrollar esta investigacion, que tuvo como fin clarificar y ampliar el panorama
de esta problematica, a su vez implementar estrategias para desarrollar un adecuado

estilo de liderazgo que favorezca positivamente el engagement de los colaboradores.

1.6. Hipdtesis
Hipotesis General

Existe correlacion estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo vy el
engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis,
2018.

Hipotesis Especificas
H1: Existe un alto nivel de engagement en los trabajadores de una empresa textil-
retail segun edad y género del Distrito de San Luis, 2018.

H2: Existe un alto nivel en las dimensiones del engagement en los trabajadores de

una empresa textil-retail segun edad y genero del Distrito de San Luis, 2018.

H3: Existe correlacion directa entre las puntuaciones del estilo transformacional y las
dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil- retail del
Distrito de San Luis, 2018.
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H4: Existe correlacion directa entre las puntuaciones del estilo transaccional y las
dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del
Distrito de San Luis, 2018.

H5: Existe correlacion inversa entre las puntuaciones del estilo laissez faire y las
dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del
Distrito de San Luis, 2018.

1.7. Objetivos

Objetivo General

Describir la correlacion entre los estilos de liderazgo y el engagement en los
trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018.

Objetivos Especificos

O1: Describir los estilos de liderazgo de los trabajadores de una empresa textil-retail
del Distrito de San Luis, 2018.

O2: Describir los niveles del engagement de los trabajadores de una empresa textil-
retail del Distrito de San Luis, 2018.

O3: Describir los niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores de

una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018.

O4: Describir los niveles del engagement en los trabajadores de una empresa textil-
retail segun edad y género del Distrito de San Luis, 2018.

O5: Describir los niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores de

una empresa textil-retail segun edad y genero del Distrito de San Luis, 2018.

06: Determinar la correlacion entre las puntuaciones de los estilos de liderazgo y las
dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil- retail del
Distrito de San Luis, 2018.
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Il. METODO
2.1. Disefio de investigacion
Disefio de estudio
Se empled el disefio no experimental, debido que no se manipulo ninguna de las dos
variables para obtener un resultado esperado, y es de tipo transversal, debido a que
los datos que se recogieron en un solo momento (Hernandez, Ferndndez, Baptista,
2014, p. 152- 154).

Tipo de estudio

Esta investigacion fue descriptiva- correlacional, que tuvo como objetivo describir
las particularidades de cada variable y conocer la correlacion o grado de asociacion
que hay en las dos variables en un ambiente en especifico (Hernandez et al. 2014,
p.93).

Nivel de la investigacion
De acuerdo con Gay y Airasian (2003) este estudio pertenece al nivel basico, ya que
se destaca por recolectar y estudiar datos que aporten el incremento de

conocimientos de las teorias que ya existen.

Enfoque de estudio

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, debido que se empleé para la
recoleccion de informacién y comprobar hipétesis, fundamentado en céalculos
numeéricos y el analisis estadistico, con el fin de determinar patrones de conductas y

corroborar teorias (Hernandez et al. 2014, p. 4).

2.2. Variables, operacionalizacion
Hernandez et al. (2014), refieren que una variable es una pertenencia que puede
variar, siendo susceptible de estimar y analizar (p.93).

Variable 1: Estilos de liderazgo

Definicion conceptual: Lussier y Achua (2008) refieren que el estilo de liderazgo es
la mezcla de caracteristicas, capacidades como de comportamientos de los lideres al
momento de efectuar su autoridad y relacionarse con las personas que lo siguen. El
elemento esencial para todo lider es su conducta constante que lo identificara como

tal (p.65).
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Definicion operacional: Para la medicion de la variable estilos de liderazgo se
empleard el Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID) que cuenta con 34 items y

evalUa tres estilos los cuales son:

Liderazgo transformacional, cuenta con cuatro subdimensiones las cuales son:
Carisma (cuatro items) es evaluado a través de los items: 3, 21, 34, 33; inspiracion
(tres items) es evaluado a través de los items 19, 22, 24; estimulacion intelectual
(siete items) es evaluado a través de los items 4, 15, 23, 25, 28, 29 y 30. Por ultimo
consideracién individualizada (tres items) es evaluado a través de los items: 13, 14
yl7.

Liderazgo transaccional, cuenta con dos subdimensiones las cuales son:
recompensa contingente (cinco items) es evaluado a través de los items 8, 10, 11, 12
y 16 y direccion por excepcion (seis items) es evaluado a través de los items 2, 5, 7,
9,18y 26.

Liderazgo laissez faire, tiene seis items y una subdimensidén que es ausencia de

liderazgo y es evaluado a través de los items 1, 6, 20, 27,31 y 32.

Escala: Se empleara la escala de tipo ordinal.
El valor que tiene cada alternativa de respuesta es: 1-Totalmente en desacuerdo con
la afirmacidn, 2-En desacuerdo, 3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4-De acuerdo, 5-

Totalmente de acuerdo con la informacion.

Variable 2: Engagement

Definicién conceptual: Schaufeli y Bakker (2002), refieren que es un estado mental
totalmente positivo y pleno que emerge del trabajo, promovido por el vigor, la
dedicacion y la absorcion que trasciende los objetivos y circunstancias individuales

transformandose en una experiencia afectiva-cognitiva permanente.

Definicidon operacional: Para la medicion de la variable Engagement, se empleara la
Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) conformado por 17 items que

evalUan tres dimensiones los cuales son:

Vigor, cuenta con seis items (1, 4, 8, 12, 15, 17) que hacen referencia a los altos
niveles de energia, resiliencia y voluntad para dedicar esfuerzos sin agotarse
facilmente siendo persisten frente a los problemas.
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Dedicacion, cuenta con cinco items (2, 5, 7, 10, 13) que hacen referencia a la
importancia o significado del trabajo, el sentimiento de orgullo, entusiasmo por la

labor que realiza, inspiracion a asumir retos y a ser mas eficiente.

Absorcidn, cuenta con seis items (3, 6, 9, 11, 14,16) hacen referencia al sentimiento
de felicidad y disfrute del trabajo, a la dificultad para dejar de hacer sus actividades,
a la percepcion de que el tiempo pasa veloz al punto de olvidarse de su entorno.

Escala: Se empleara la escala de tipo ordinal.
El valor que tiene cada alternativa de respuesta es: 6 -Siempre, 5-Casi siempre, 4-

Bastantes veces, 3-Regularmente, 2-Algunas veces, 1-Casi nunca, 0-Nunca

2.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

Arias (2012) lo define como: “la agrupacion finita o infinita de elementos con
particularidades en comun, de los cuales se pretende extraer informacion relevante
para un estudio” (p. 81). Este estudio estuvo conformado por un total de 414
trabajadores de una empresa textil-retail, que se encontraban laborando. Asimismo se
distribuy6 la poblacién por sexo y por rango de edades segun las teorias de Papalia
(2012, p.9) donde menciona que de 11 a 20 afios de edad es la “adolescencia”, de 21
a 40 afios “adultez temprana”, de 41 a 65 afios “adultez media” y de 65 afios en
adelante “adultez tardia”.

Tabla 1

Distribucién de la poblacion segln sexo y edad de los trabajadores de la empresa
textil-retail del Distrito de San Luis

Edad Mujer % Hombre % Total %
21-40 229 55 128 31 357 86
41-50 25 6 32 8 57 14
Total 254 62 160 39 414 100

En la tabla 1, se observa que la poblacion esta distribuida por sexo y edad, 229
mujeres (55%) y 128 hombres (31%) entre el rango de 21-40 afios denominado
adultez temprana, 25 mujeres (6%) y 32 hombres (8%) entre el rango de 41 a 50 afios

denominado adultez media.
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Muestra
Hernandez et al. (2014), determina que la muestra es una parte de la poblacion total

de donde se busca extraer y reunir informacién (p.174).

El tamafio de la muestra se delimito con la formula de Gabaldon (1980):

3 Z’xNxpxq
PL T (N=1)xE2+ Z2xpxq

n

Donde:
N = Poblacion

E = 0.05 (margen de error)

La muestra fue conformada por 220 empleados de una organizacién textil-retail del
Distrito de San Luis, con el 95% de nivel confianza y un 5% de margen de error.
Tabla 2

Distribucion de la muestra segun edad y sexo de los trabajadores de la empresa
textil-retail del Distrito de San Luis

Edad Mujer % Hombre % Total %
21-40 121 55 69 31 190 86
41-50 13 6 17 8 30 14
Total 134 61 86 39 220 100

En la tabla 2, se observa que la muestra esta distribuida por sexo y edad, donde
121mujeres (55%) y 69 hombres (31%) se encuentran entre el rango de 21-40 afios
denominado adultez temprana, 13 mujeres (6%) y 17 hombres (8%) se encuentran

entre el rango de 41 a 50 afios rango denominado adultez media.

Muestreo

De acuerdo con Sanchez y Reyes (2015) el muestro que se empled para esta
investigacion fue probabilistico de tipo estratificado, debido que la poblacion
presenta sub grupos y puede existir diferencias en sus caracteristicas que fueron

sometidos para esta investigacion.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica

Para este estudio se empled la técnica de la encuesta o escala, de acuerdo con
Carrasco (2006) quien refiere que “es un procedimiento muy Util para estudios
sociales, ya que es préctico, sencillo y objetivo para recolectar datos”. También
menciona que es una de las herramientas mas empleadas por los investigadores ya

que facilita obtener respuestas de forma directa (pp.314-318).
2.4.2. Instrumento
Instrumento N°1

Para medir la variable estilos de liderazgo se utilizo el Cuestionario de Estilos de

Liderazgo.

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de Estilos de liderazgo (CELID- 2004
Autores: Castro, Nader y Casullo

Afo: 2004

Procedencia: Argentina

Evalla: Estilos de liderazgo

Administracion: Colectiva o individual

Duracion: 15 minutos maximo.

Edad: 18 afos en adelante

Objetivo: Evaluar el estilo de liderazgo que predomina en las personas que ocupan
una jefatura: Transformacional, transaccional y laissez faire basado en la teoria de

Bass y Avolio en 1994,
Estructuracion: Estd compuesto por tres estilos los cuales son:

= Estilo transformacional: (4, 15, 23, 25, 28, 29, 30, 3, 21, 33, 34, 19, 22, 24, 13, 14
y17) items.

= Estilo transaccional: (8, 10, 11, 12, 16, 2, 5, 7, 8, 18 y 26) items.
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= Estilo laissez faire: (1, 6, 20, 27, 31 y 32) items.
Escala: consta de 34 items de tipo Likert.

Puntuacion: A través del valor que tiene cada alternativa de respuesta: 1 punto
(totalmente en desacuerdo con la afirmacidn), 2 puntos (en desacuerdo), 3 puntos (ni
de acuerdo, ni en desacuerdo), 4 puntos (de acuerdo), 5 puntos (totalmente de

acuerdo con la informacién).

Interpretacion: el estilo predominante se obtiene a través de la suma total de sus
dimensiones que componen cada estilo. Para obtener la puntuacion de sus
dimensiones se suman los valores marcados en los items que conforman cada
dimension y luego se divide por la cantidad de items que lo componen. Este puntaje
bruto se convierte en percentil y se interpreta considerando como corte 25y 75, que
significa que los que estén por debajo de 25 tienen bajo liderazgo y los que estén por

encima de 75 tienen alto dominio de liderazgo.

Validez

Fue validado mediante el analisis factorial exploratorio, analisis factorial
confirmatorio y validez de criterio. De acuerdo con la consistencia interna se obtuvo
un Coeficiente del Alfa de Cronbach entre 0,60 y 0,80 (Castro Solano, Nader y
Casullo, 2004).

De acuerdo con Aiken (1980), los valores que se consideran como criterio de medida
oscilan entre 0 a 1 y el valor méas alto computado por item obtendrd una mayor

validez de contenido para ello el indica la siguiente formula:

S

TGRS
Donde:

S =total de Si (valor asignado por el Juez 1)

N= numero de jueces

C= numero de valores de la escala

Aiken (1980) también menciona que para que un item sea valido tiene que haber
logrado un 0.05 de significancia y necesariamente tener la aprobacion de 8 jueces

como minimo si se considerd a 10 jueces.
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Se obtuvo la validez de contenido del Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID)
a través del coeficiente V de Aiken, mediante el juicio de expertos en el tema y
metodologia de la Universidad Cesar Vallejo y otros profesionales de forma externa
quienes evaluaron cada item del cuestionario e indicaron satisfactoriamente el nivel

de validez del instrumento.
Coeficiente de validez segun la Prueba Binomial

Para interpretar los resultados de la Prueba Binomial, se establecié el Ho y la Ha:

Ho: Si la proporcion de los jueces es mayor de 0.05, quiere decir que prueba no
presenta validez de contenido.
Ha: Si la proporcion de los jueces es menor o igual de 0.05, quiere decir que hay

conformidad entre los jueces y el instrumento es valido.

Confiabilidad
Para la confiabilidad se someti6 al estadistico alfa de cronbach donde se obtuvo un

valor superior al 0,75 que significa tener una alta confiabilidad.

Estudio piloto

Se realiz6 un piloto conformado por 50 trabajadores de la empresa textil-retail del
Distrito de San Luis, ya que el instrumento no habia sido aplicado anteriormente en
la misma poblacion, donde se obtuvo un valor de 0.840.

Instrumento N°2

Para medir la variable engagement se utilizé la Escala de Utrecht de Engagement el

Trabajo.
Ficha técnica

Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES)

Autores: Wilmar Schaufeli & Arnold Bakker

Afo: 2003

Procedencia: Holanda

Evalla: Estimar el estado afectivo-motivacional con referencia al bienestar laboral

Administracion: Individual o colectiva

25



Duracién: 10 minutos maximo

Edad: entre 19 y 58 afios

Objetivo: Estimar el estado afectivo-motivacional positivo con referencia al
bienestar laboral mediante sus tres dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion).
Estructuracion: Estd compuesto por tres dimensiones las cuales son:

=Vigor: (1,4, 8,12, 15y 17)

= Dedicacion: (2, 5, 7,10y 13)

= Absorcion: (3,6, 9, 11, 14y 16)

Escala: consta de 17 items de tipo Likert

Puntuacién: A través del valor que tiene cada alternativa de respuesta: 0 punto
(nunca), 1 punto (casi nunca), 2 puntos (algunas veces), 3 puntos (regularmente), 4

puntos (bastantes veces), 5 puntos (casi siempre), 6 puntos (siempre).
Calificacion: de acuerdo la sumatoria de los valores de respuesta.

Validez
La escala Utrecht de engagement en el trabajo obtuvo una validez y confiabilidad
por encima del 0,70 aceptado (Schaufeli & Bakker, 2003).

Para esta investigacion la validez de contenido de la escala Utrecht de engagement
en el trabajo (UWES) se obtuvo a través del coeficiente V de Aiken, para el cual se
acudié al juicio de docentes expertos en el tema y metodologia de la Universidad
Cesar Vallejo y otros profesionales de forma externa, quienes evaluaron cada item de

la escala e indicaron satisfactoriamente el nivel de validez del instrumento.

Confiabilidad

Para la confiabilidad de someti6 del estadistico alfa de cronbach, asimismo Méndez
(2009), refiere que una prueba es confiable cuando mide lo que se pretende medir,
donde se obtuvo un Alfa de Cronbach por encima del 0,70 (Schaufeli & Bakker,
2003).

Estudio piloto
Para obtener la confiabilidad en este estudio se aplico un piloto conformado por 50

colaboradores de una empresa textil retail del Distrito de San Luis, debido que el
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instrumento no fue aplicado anteriormente en la misma poblacion donde se obtuvo
un de Alfa de Cronbach de 0.905.

Métodos de andlisis de datos

Primeramente se pasé a validar el instrumento a través del criterio de jueces y el V
de Aiken y corroborar si la prueba era confiable por medio del Alfa de Cronbach.
Posterior a ello se aplico los instrumentos de recoleccion de informacion, luego se
ingreso los datos recogidos al MS Excel 2012 para luego transferirlos al SPSS 22.
Para determinar el tipo de distribucion entre las variables se utilizd la prueba de
normalidad, considerando el Kolmogorov-Smirnov, ya que la poblacion es mayor a
30 sujetos y sirve para demostrar si la distribucion es normal o paramétrica, o si
presenta distribucién no normal o no paramétrica, es este caso obtuvimos una
distribucion no normal por el cual se empled la prueba estadistica inferencial del
coeficiente de correlacion Rho de Spearman para encontrar la correlacion entre los
estilos de liderazgo y las dimensiones del engagement, por otro se empled el
estadistico Chi Cuadrado de Pearson para encontrar la causalidad o asociacion entre
los estilos de liderazgo y engagement. Asimismo, se empled los siguientes
estadisticos descriptivos: la frecuencia para conocer los niveles que son mas
reiterativos y los porcentajes para conocer la proporcion de su aparicién en los

niveles de la muestra.

2.5. Aspectos éticos

Con lo que respecta a los aspectos eticos de este estudio se tuvo en cuenta la
responsabilidad y compromiso como valores fundamentales para el desarrollo de la
misma, por tal motivo se solicitd inicialmente a la escuela de Psicologia la carta de
presentacion dirigida a la empresa para la autorizacion de la aplicacion de los
instrumentos para recabar informacion. Asimismo se informé previo a la aplicacion
los objetivos de dicho estudio y en qué consistia la participacion de los
colaboradores. Se evitd cometer plagio y preservo el respeto a la propiedad
intelectual de los autores que se ha considerado para este estudio, motivo por lo que

se citd siguiendo las normas APA.

Asimismo, se considerd cuatro principios importantes los cuales son: principio de

autonomia, donde se respeto las opciones y valores personales de los participantes; el
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principio de beneficencia con la finalidad de hacer el bien, por tal motivo se informé
previamente acerca de la finalidad de este estudio y el tiempo que va a requerir su
participacion, asimismo se entregd a cada participante el consentimiento informado
donde se respeto la libertad de su aceptacién o no en dicho estudio. También se
comunicd a los participantes que después de haber comenzado la aplicacion del
instrumento tenian toda la libertad de cancelar si esta fuera su decision. También se
tuvo presente el principio de no maleficencia por el cual se respeto la integridad de
los colaboradores como de la empresa por ello se salvaguardo la identidad de ambos,
para no incurrir en otros problemas que afecten el fin de este trabajo y por ultimo
tuvo en cuenta el principio de justicia que hace referencia al bienestar vital teniendo
en cuenta que la autonomia de los trabajadores no atente contra la libertad y la vida

de los demas.

Al concluir esta investigacion se dio a conocer los resultados a los participantes de
forma general y con estricta objetividad de acuerdo a los datos procesados sin
ninguna manipulacion que beneficie académicamente u otro tipo de interés a la
autora, con la finalidad de informar acerca del impacto que tienen estas variables y la
empresa pueda implementar programas que desarrollen un adecuado estilo de

liderazgo que promueva el engagement en los trabajadores.
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I11. RESULTADOS

Los resultados obtenidos en esta investigacion tienen como finalidad describir la
relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el engagement en los trabajadores
de una empresa de textil-retail del Distrito de San Luis, 2018.

Tabla 3

Estilos de liderazgo en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de
San Luis, 2018

Frecuencia  Porcentaje

Mixto Transformacional-Transaccional 203 92,3
Vélido Indefinido 17 7,7
Total 220 100,0

En la tabla 3, se observa que el 92.3% de los colaboradores de la empresa textil-retail
perciben que sus jefes poseen un estilo mixto transformacional-transaccional, ya que
las frecuencias de las puntuaciones de sus respuestas han sido altas en ambos estilos, a
diferencia del 7,7% de los colaboradores que perciben que sus jefes poseen un estilo
indefinido debido a la frecuencia de puntuaciones bajas de sus repuestas para los tres
estilos.

Tabla 4

Niveles de engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de
San Luis, 2018

Frecuencia Porcentaje
Alto 82 37,2
Medio 69 31,4
Engagement
Bajo 69 31,4
Total 220 100,0

En la tabla 4, se observa que el 37.2% del personal de una empresa textil- retail
presentan un alto nivel de engagement, por otro lado, no se encontrd diferencia
significativa entre el nivel bajo y medio, puesto que en ambos se obtuvo un 31.4% de

colaboradores.
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Tabla 5
Niveles de la dimension vigor de la variable engagement en los trabajadores de una
empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018

Frecuencia Porcentaje
Alto 114 51.8
Medio 46 20.9
Vigor Bajo 60 273
Total 220 100.0

En la tabla 5, se observa que el 51.8% del personal de una empresa textil- retail
presentan un alto nivel de la dimension vigor, no habiendo diferencia significativa
entre los niveles medio y bajo puesto que se encuentran entre 20.9% y 27.3 de

colaboradores respectivamente.

Tabla 6
Niveles de la dimensién dedicacion de la variable engagement en los trabajadores de
una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018

Frecuencia Porcentaje
Alto 95 43.2
Dedicacion Medio 74 33.6
Bajo 51 23.2
Total 220 100.0

En la tabla 6, se observa que el 43.2% de los trabajadores de una empresa textil- retail
presenta un alto nivel de la dimensién dedicacion, no encontrandose mucha diferencia

con el nivel medio, ya que se encuentran el 33.6% de los colaboradores.
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Tabla 7
Niveles de la dimensidn absorcion de la variable engagement en los trabajadores de
una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018

Frecuencia Porcentaje
Alto 123 55.9
Absorcion Medio 36 16.4
Bajo 61 27.7
Total 220 100.0

En la tabla 7, se observa que el 55.9% de los empleados de una empresa textil- retail
presentan un alto nivel de la dimension absorcion, evidenciandose una diferencia
significativa con los niveles medio y bajo puesto que se encuentran entre el 16.4% y
27.7.9% respectivamente.

Tabla 8

Niveles de engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail segun edad del
Distrito de San Luis, 2018

Edad
21 A 40 41 A 50 Total
Engagement 70 12 82
Alto 36.8% 41.4% 37.3%
60 9 69
Medio 31.6% 27.6% 31.4%
60 9 69
Bajo 31.6% 31.0% 31.4%
190 30 220
Total 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 8, se observa que el 41.4% de los trabajadores entre los 41 a 50 afos
denominado adultez media presentan un alto nivel de engagement, no habiendo
diferencia significativa con las personas entre los 21 a 40 afios denominado adultez

temprana puesto que representa el 36.8%.
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Tabla 9

Niveles de engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail segin sexo del

Distrito de San Luis, 2018

Sexo
Mujer Hombre Total
Engagement 56 26 82
Alto 41.8% 30.2% 37.3%
41 28 69
Medio 30.6% 32.6% 31.4%
37 32 69
Bajo 27.6% 37.2% 31.4%
134 86 220
Total 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 9, se observa que el 41.8% de mujeres poseen un alto nivel de engagement,

existiendo cierta diferencia con los hombres que representan el 30.2%.

Tabla 10
Niveles de la dimensidn vigor en los trabajadores de una empresa textil-retail segun
edad del Distrito de San Luis, 2018

Edad

21 A 40 41 A 50 Total

Vigor 100 14 114
Alto 52.6% 48.3% 51.8%

40 6 46
Medio 21.1% 17.2% 20.9%

50 10 60
Bajo 26.3% 34.5% 27.3%

190 29 220

Total 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 10, se observa que el 52,6% del personal entre los 21 a 40 afos
denominado adultez temprana presentan un alto nivel de vigor, no encontrandose
diferencia significativa con las personas entre los 41 a 50 afios denominado adultez

media con el 48.3%.
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Tabla 11
Niveles de la dimensidn vigor en los trabajadores de una empresa textil-retail segun
sexo del Distrito de San Luis, 2018

Sexo
Mujer Hombre Total
Vigor 69 45 114
Alto 51.5% 52.3% 51.8%
29 17 46
Medio 21.6% 19.8% 20.9%
36 24 60
Bajo 26.9% 27.9% 27.3%
134 86 220
Total 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 11, se observa que el 52.3% de los hombres presentan un alto nivel de

vigor, habiendo una diferencia minima con las mujeres que representan el 51.5%.

Tabla 12
Niveles de la dimensién dedicacion en los trabajadores de una empresa textil-retail
segun edad del Distrito de San Luis, 2018

Edad
21 A 40 41 A 65 Total
Dedicacion 80 14 95
Alto 42.1% 48.3% 43.2%
67 7 74
Medio 35.3% 24.1% 33.6%
43 9 51
Bajo 22.6% 27.6% 23.2%
190 30 220
Total 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 12, se observa que el 48.3% de los trabajadores entre los 41 a 50 afios
denominado adultez media poseen un alto nivel de dedicacion con una minima
diferencia con las personas entre los 21 a 40 afios denominado adultez temprana con el
42.1%.
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Tabla 13
Niveles de la dimensién dedicacion en los trabajadores de una empresa textil-retail
segun sexo del Distrito de San Luis, 2018

Sexo
Mujer Hombres Total
Dedicacion 62 33 95
Alto 46.3% 38.4% 43.2%
44 30 74
Medio 32.8% 34.9% 33.6%
28 23 51
Bajo 20.9% 26.7% 23.2%
134 86 220
Total 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 13, se observa que el 46.3% de las mujeres presentan un alto nivel de
dedicacion no habiendo diferencia significativa con los hombres que representan el
38.4%.

Tabla 14
Niveles de la dimension absorcion en los trabajadores de una empresa textil-retail
segun edad del Distrito de San Luis, 2018

Edad
21 A 40 41 A 50 Total
Absorcioén 107 16 123
Alto 56.3% 55.2% 55.9%
29 7 36
Medio 15.3% 20.7% 16.4%
54 7 61
Bajo 28.4% 24.1% 27.7%
190 30 220
Total 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 14, se observa que el 56.3% del personal entre los 21 a 40 afios, rango
denominado adultez temprana presentan un alto nivel de absorcion no habiendo

diferencia significativa con las personas que se encuentran entre los 41 a 50 afios.
34



Tabla 15

Niveles de la dimensidn absorcion en los trabajadores de una empresa textil-retail
segun sexo del Distrito de San Luis, 2018

Sexo
Mujer Hombre Total
Absorcion 84 39 123
Alto 62.7% 45.3% 55.9%
13 23 36
Medio 9.7% 26.7% 16.4%
37 24 61
Bajo 27.6% 27.9% 27.7%
134 86 220
Total 100.0% 100.0% 100.0%

En la tabla 15, se observa que el 62.7% de las mujeres presentan un alto nivel de

absorcion a diferencia de los hombres que representan el 45.3%.

Tabla 16

Coefiente de correlacion de Rho de Spearman entre las puntuaciones de los estilos de
liderazgo y las dimensiones del engagement

Engagement
Vigor Dedicacion Absorcién
Coeficiente de - - -
. ,669 ,812 781
) correlacion
Transformacional _ )
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 220 220 220
Coeficiente de - . -
) ,661 ,828 , 794
] correlacion
Transaccional ) )
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 220 220 220
Coeficiente de
. -,066 -,111 -,116
) ) correlacion
Laissez-faire _ )
Sig. (bilateral) ,333 ,100 ,085
N 220 220 220
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En la tabla 16, se observa que existe correlacion significativa y positiva entre las
puntuaciones del estilo transformacional con las dimensiones del engagement, sus
valores oscilan entre .669, .812 y .781 respectivamente, siendo significativas al valor
de < 0.05; el cual indica, que a mayor estilo transformacional mayor es el nivel de las
dimensiones del engagement en los trabajadores. Asimismo, también se observa que
existe correlacion significativa y positiva entre las puntuaciones del estilo
transaccional con las dimensiones del engagement, sus valores oscilan entre rho =
741, .742 y 540 respectivamente, siendo significativas al valor de < 0.05; el cual
indica que a mayor estilo transaccional mayor es el nivel de las dimensiones del
engagement en los colaboradores. Por otro lado, se observa que existe correlacion
negativa no significativa entre la puntuacién del estilo laissez faire con las
dimensiones del engagement, sus valores oscilan entre rho = -.066, -.111 y -,116
respectivamente, siendo no significativas al < 0.05, asimismo se observa que este
estilo tiene relacion negativa y significativa con la dimensién Vigor, lo cual indica que

a mayor de este estilo menor es el nivel de vigor en los trabajadores.

Tabla 17
Coefiente de correlacion causal de Chi Cuadrado de Pearson entre los Estilos de
liderazgo y el engagement

Estilo
Mixto Transformacional - Total
Transaccional Indefinido
53 16 69
Bajo 26,1% 94,1% 31,4%
Engagement . 69 0 69
Medio 34,0% 0,0% 31,4%
81 1 82
Alto 39,9% 5,9% 37,3%
203 17 220
Total 100,0% 100,0% 100,0%
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Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33,7822 2 ,000
Razo6n de verosimilitudes 34,171 2 ,000
Asomamon lineal por 23,804 1 000
lineal
N de casos validos 220

En la tabla de contingencia se puede observar que existe una gran asociacion entre
bajo engagement de los colaboradores y el estilo de liderazgo indefinido, por el
contrario, casi el 40% de casos corresponden a un nivel alto de engagement con el

estilo mixto. El chi cuadrado de Pearson nos indica que dichas asociaciones son

significativas.
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IV.DISCUSION
Esta investigacion tuvo como objetivo describir la relacion o asociacion entre los
estilos de liderazgo y el engagement en los colaboradores de una empresa de textil-

retail del Distrito de San Luis.

De acuerdo con los resultados encontrados se puede afirmar que el 92.3% de los
trabajadores de una empresa textil-retail perciben que sus jefes poseen el estilo
transformacional y transaccional a la vez, debido a la frecuencia de las puntuaciones
altas obtenidas en ambos estilos, por tal motivo lo denominamos estilo mixto
transformacional-transaccional. Asi también se evidencio la existencia de un grupo
menor que representa el 7.7% de los colaboradores que perciben que no predominan

ningun estilo en sus jefes al cual denominamos estilo indefinido.

Con respecto al engagement se encontré que el 37.2% de los colaboradores presenta
un alto nivel de engagement, no existiendo diferencia significativa con el nivel medio
y bajo ya que en ambos se obtuvo el 31.4%. En los niveles de las dimensiones del
engagment se hallé que el 51.8% de los colaboradores presentan un alto nivel de la
dimension vigor, asimismo el 43.2% poseen alto nivel de la dimension dedicacion vy el
55.9% tiene un alto nivel de absorcién. También se encontraron diferencias en los
niveles del engagement seguin la edad de los trabajadores, ya que el 41.4% de las
personas entre los 41 a 50 afios denominado adultez media se encuentran engaged con
su trabajo, no encontrandose diferencia significativa con las personas que se
encuentran entre los 21 a 40 afios denominado adultez temprana con el 36.8%. Asi
también se evidencio que el 41.8% con mayor nivel de engagement son las mujeres

habiendo diferencia con los hombres con el 30.2%.

Con respecto a los niveles de la dimension vigor se hallé que los colaboradores entre
los 21 a 40 afios denominado adultez temprana presentan un nivel alto de vigor, no
encontrandose diferencia significativa con las personas entre los 41 a 50 afios
denominado adultez media con el 48.3%. Asi también se encontré que el 52.3% de los
hombres presentan un alto nivel de vigor, no habiendo diferencia significativa con las
mujeres con el 51.5%. Con respecto a los niveles de la dimension dedicacion segun
edad se encontrd que el 48.3% de los trabajadores entre los 41 a 50 afios denominado
adultez media poseen un alto nivel de dedicacion con una minima diferencia con las
personas entre los 21 a 40 afios denominado adultez temprana con el 42.1%. Asi
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también se obtuvo que el 46.3% de las mujeres presentan un alto nivel de dedicacion a
diferencia de los hombre que representan el 38.4%. Por altimo, con respecto a la
dimensidén absorcion se encontrd que el 56.3% de los colaboradores entre los 21 a 40
afios, rango denominado adultez temprana presentan un alto nivel de absorcion no
habiendo diferencia significativa con las personas que se encuentran entre los 41 a 50
afios de edad denominado adultez media con un 55.2%. También obtuvimos que el
62.7% de las mujeres presentan un alto nivel de absorcion a diferencia de los hombres

que representan el 45.3%.

Se encontré relacion significativa y positiva entre las puntuaciones del estilo
transformacional y las dimensiones del engagement con los siguientes valores: vigor
.669, dedicacion .812 y absorcion .781. Estos resultados evidencian que a mayor de
este estilo se incrementa el nivel de las dimensiones del engagement. De acuerdo a lo
expuesto podemos encontrar coincidencia con lo encontrado por Pérez y Valderrama
(2018) quienes estudiaron las mismas variables en una empresa publica de Autodema
en la Provincia de Arequipa. El disefio de este estudio es no experimental transversal-
correlacional. La muestra fue 150 directivos y 20 operarios. Se empled el cuestionario
de liderazgo CELID y el UWES, donde hallaron que existe relacion positiva entre el
estilo transformacional y engagement, resaltando la dimension vigor del engagement
(r=0.568; p<0.05) puntaje que se aproxima a lo encontrado en esta investigacion. Los
autores concluyen que el estilo transformacional incrementa de manera favorable los
niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores. Estos resultados
reflejan lo importante y fundamental que es el modo como las personas efectdan su
influencia como lideres sobre sus equipos de trabajo y el engaged que generan en los

trabajadores con los objetivos organizacionales.

De tal modo Lussier y Achau (2008) refieren que el estilo de liderazgo es la mezcla de
conductas, caracteristicas y habilidades de los lideres al momento de efectuar su
autoridad e interactuar con su equipo con el fin de lograr objetivos. También es
importante mencionar los resultados obtenidos por Trogolo, Pereyra y Sponton (2013),
que tuvieron como objetivo analizar la correlacion entre los estilos de liderazgo v el
engagement y burnout de los colaboradores de una compafiia de Argentina. El disefio
fue tipo descriptivo correlacional. La muestra que consideraron fue 125 colaboradores.

Los instrumentos que emplearon fueron el Cuestionario de liderazgo CELID, el
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UWES y el MBIGS. Quienes encontraron relacion positiva significativa entre liderazgo
transformacional y el engagement (valores r entre 0,20 y 0,44), encontrando similitud

con los resultados obtenidos en este estudio.

Asimismo, se encontro relacion significativa y positiva entre la puntuacion del estilo
transaccional y las dimensiones del engagment con los siguientes valores: vigor .661,
dedicacion .828 y absorcion .794. Podemos afirmar que a mayor de este estilo
aumentara los niveles de las dimensiones del engagement en los colaboradores. Con
respecto a lo obtenido en el estilo transaccional no concordamos con los autores Pérez
y Valderrama (2018) quienes hallaron una correlacion negativa con la dimension vigor
(r= -.454; p<0.05) y dedicacion (r=.457; p<0.05) del engagement, quienes dedujeron
gue a mayor con este estilo menor vigor y dedicacién. Por otro lado, la investigacion
de Trogolo, Pereyra y Sponton (2013) evidencia una minima relacion entre el estilo
transaccional y el engagement (valores r entre 0,19 y 0,31), resultados que se asemejan

al de este estudio.

Por otro lado, se encontré relacion no significativa pero negativa en las puntuaciones
del estilo laissez faire con las dimensiones del engagement (vigor -, 066, dedicacion -
,111 y absorcion -, 116). De acuerdo a los resultados obtenidos podemos observar que
la presencia de este estilo reduce los niveles de las dimensiones del engagement. De
acuerdo a lo mencionado no encontramos similitud con lo hallado por Pérez y
Valderrama (2018) quienes no obtuvieron relacion entre el estilo laissez faire y el
engagament (p>0.05). Asi también Trogolo, Pereyra y Sponton (2013), indicaron que
existe correlacion negativa entre el estilo laissez faire y la dimension dedicacion (r = -

0,25), asemejandose a lo obtenido en esta investigacion.

Por altimo, podemos afirmar que existe una gran asociacion entre bajo engagement de
los colaboradores y el estilo de liderazgo indefinido, por el contrario, casi el 40% de
casos corresponden a un nivel alto de engagement con el estilo mixto, de acuerdo al
chi cuadrado de Pearson esto indica que las asociaciones son significativas,

coincidiendo parcialmente con los autores mencionados lineas arriba.
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V. CONCLUSIONES
En el presente estudio se llegé a las siguientes conclusiones:

PRIMERA Se confirmd la hipotesis general de manera parcial, ya que se encontrd
relacion significativa y positiva entre los estilos transformacional y transaccional con la
variable engagement. Por otro lado se hallé una correlacion negativa no significativa

entre el estilo laissez- faire con el engagement.

SEGUNDA Existen diferencias significativas en el engagement de los trabajadores segun
la edad, ya que acuerdo a los resultados las personas que se encuentran entre los 41 a 50
afios denominado adultez media presentan un alto nivel de engagament. De acuerdo al
género encontramos que son las mujeres las que presentan mayor engagement que los

hombres.

TERCERA Existen diferencias en los niveles de las dimensiones del engagement de los
trabajadores segun edad, hallamos que las personas entre los 21 a 40 afios presentan un
alto nivel de la dimensién vigor y absorcion, y las personas entre los 41 a 50 afios
denominado adultez media presentan alto nivel de dedicacién. Con respecto al sexo se
encontrdé que las mujeres presentan un alto nivel de la dimension dedicacién y absorcion

a diferencia de los hombres que solo poseen alto nivel de la dimensién vigor.

CUARTA Existe relacion directa positiva y significativa entre el estilo transformacional
y las dimensiones del engagement de los trabajadores, ya que a mayor presencia de este

estilo mayor vigor, dedicacion y absorcién en los colaboradores.

QUINTA Existe relacion directa positiva y significativa entre el estilo transaccional y las
dimensiones del engagement de los colaboradores, ya que a mayor presencia de este

estilo mayor vigor, dedicacién y absorcion en los trabajadores.
SEXTA Existe relacion inversa negativa entre el estilo laissez faire y las dimensiones del

engagement de los trabajadores, ya que a mayor de este estilo menor vigor, dedicacion y
absorcion en los trabajadores.
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VI. RECOMENDACIONES

En la presente investigacion se recomienda lo siguiente:

PRIMERA Realizar estudios enfocados a describir la correlacién o asociacion entre
los estilos de liderazgo y el engagement en colaboradores del rubro textil-retail para

verificar las coincidencias y ser antecedentes para futuras investigaciones.

SEGUNDA Aumentar el tamafio de la muestra para encontrar datos con mayor
exactitud que reduzcan el margen de error, teniendo en cuenta las variables

sociodemogréficas como el tiempo de servicio y el estado civil de los colaboradores.

TERCERA Proponer nuevas herramientas de medicion para ambas variables de
acuerdo a la realidad problemaética y las necesidades de las organizaciones.

CUARTA Incentivar la ejecucién de evaluaciones al personal periddicamente para
tener una linea base de la evolucion que se manifiesta en el tiempo y el impacto de la

misma en la organizacion.

42



VIl. REFERENCIAS

Aiken, L. (1980). Content Validity and Reliability of Single Items or Questionnaire.
Educalional and Psychological Measurement 40, 955-959.

Alvarado, K., Parodi, G., y Ruiz, M. (2016). Estilos de Liderazgo y Compromiso
Organizacional con mediacion de Engagement en técnicos de maquinaria pesada.
(Tesis de maestria). Recuperado de: http://repositorio.up.edu.pe/bitstream
/handle/11354/1590/Karla_Tesis_Maestria_2016.pdfsequence=1&isAllowed=y

Arias, F. (2012). Proyecto de investigacion: introduccion a la metodologia cientifica. (6.
aed.). Caracas, Venezuela: Editorial Episteme, C.A

Bakker, A. (2011). An evidence-based model of work engagement. Current Directions in
Psychological Science, 20, 265-269.

Bakker, A. (2006). The Job Demands- Resources Model: State of the Art. Journal of
Managerial Psychology, vol. 22, nim. 3, p. 309-328.

Bakker, A., Demerouti, E. y Xhantopolou, D. (2011). ;Como los empleados mantienen su
engagement en el trabajo?. Revista Ciencia y Trabajo. Recuperado de
http://www.beanmanaged.com/doc/pdf/arnoldbakker/articles/articles_arnold_bakker
_262.pdf

Bakker, A., y Demerouti, E. (2013). La teoria de las demandas y los recursos laborales.
Revista de Psicologia Del Trabajo Y de Las Organizaciones. Recuperado de:
http://doi.org/http://dx.doi.org/10.5093/tr2013a16

Bakker, A., Demerouti, E., Schaufeli, W. y Xanthopoulou, D. (2007). The Role of
Personal Resources in the Job Demands-Resources Model. International Journal of

Stress Management, vol. 14, p.121-14.

Bakker, A. y Demerouti, E. (2013). La teoria de las demandas y los recursos laborales.

Journal of Work and Organizational Psychology, vol. 29, p.107-115. 59.

Barend, Wijnands, M., y Penhale, N. (2014). Global Employee Engagement Index
2013/14 Report. Amsterdam: Effectory International. Recuperado de:
43


http://repositorio.up.edu.pe/bitstream%20/handle/11354/1590/Karla_Tesis_Maestria_2016.pdfsequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.up.edu.pe/bitstream%20/handle/11354/1590/Karla_Tesis_Maestria_2016.pdfsequence=1&isAllowed=y
http://www.beanmanaged.com/doc/pdf/arnoldbakker/articles/articles_arnold_bakker_262.pdf
http://www.beanmanaged.com/doc/pdf/arnoldbakker/articles/articles_arnold_bakker_262.pdf
http://doi.org/http:/dx.doi.org/10.5093/tr2013a16

http://www.effectory.com/globalassets/global-employee-engagement-index-2013-14-
report.pdf

Bass, B. & Avolio, B. (1994). Improring Organizational Effectireness, Tbrough
Trasnformational Leadership. London: Sage.

Carrasco, D. (2006). Metodologia de la investigacion cientifica. Perd: San Marcos
E.LR.L.

Castro A., Lupano M., Benatuil D. y Nader M. (2007). Teoria y Evaluacion de
Liderazgo. Buenos Aires: Paidos.

Chiavenato, 1. (2009). Comportamiento organizacional: Dindmica del éxito de las
organizaciones. (2.2 ed.). México: Editorial Mcgraw — Hill / Interamericana Editores,
S.A.de C.V.

Cuevas, F. (24 de mayo, 2012). ;Qué es el engagement? Compromiso claro con la
empresa y sus resultados. [Mensaje en un blog]. Recuperado de: http://www.coscatl.

com/blog/engagement-compromiso-organizacional

Cumpa, D. (2015). Engagement en colaboradores de tres empresas de comercializacion
de bebidas y alimentos de la ciudad de chiclayo-2015. (Tesis de licenciatura).
Recuperado de:
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/uss/799/1/CUMPA%20ROMERO%20MA
RIEL%20DAYANA.pdf

Daft, R. y Marcic, D. (2006). Introduccién a la Administracion. (4.2 ed.). Mexico:

Thomson Learning.

Diaz, C. (2017). Engagement laboral en los trabajadores de la empresa FAMAI SEAL
JET S.A.C. Arequipa, 2017. (Tesis de licenciatura). Arequipa. Recuperada de:
http://repositorio.ucsp.edu.pe/bitstream/UCSP/15572/1/D%C3%8DAZ_HERRERA _
CAM_ENG.pdf

Espinoza, S. (2015). Liderazgo transformacional, identidad social y engagement en
carabineros de Chile. Un estudio empirico sobre la eficacia del liderazgo en el

44


http://www.effectory.com/globalassets/global-employee-engagement-index-2013-14-%20report.pdf
http://www.effectory.com/globalassets/global-employee-engagement-index-2013-14-%20report.pdf
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/uss/799/1/CUMPA%20ROMERO%20MA%20RIEL%20DAYANA.pdf
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/uss/799/1/CUMPA%20ROMERO%20MA%20RIEL%20DAYANA.pdf
http://repositorio.ucsp.edu.pe/bitstream/UCSP/15572/1/D%C3%8DAZ_HERRERA_CAM_ENG.pdf
http://repositorio.ucsp.edu.pe/bitstream/UCSP/15572/1/D%C3%8DAZ_HERRERA_CAM_ENG.pdf

proceso de formacion policial. (Tesis doctoral). Recuperado de: http://e-
spacio.uned.es/fez/eserv/tesisuned:PsicologiaSespinoza/ESPINOZA_PARRA_Sergi
0_Tesis.pdf

Fundacion Cientifica y Tecnol6gica. Engagement la respuesta positiva al estrés laboral.
Recuperado de: http://www.fucyt.cl/noticias/articulos/engagement-la-respuesta-

positiva-al-estres-laboral_26.html

Flanklim, E. Krieger, M. (2011). Comportamiento Organizacional: Enfoque para

América Latina. México: Pearson Educacion de México, S.A. de C.V.

Gallup, 1. (2013). Employee engagement insights for U.S. Business leaders. Washington,
Ihrim.org. Recuperado de: http://ihrim.org/Pubonline/Wire/Dec13/GlobalWorkplace
Report_2013.pdf

Gay, L. R., & Airasian (2003). Educational Research: Competencies for Analysis and
Applications (7th ed.). Upper Saddle River, NJ: Merrill/Prentice Hall.

Hakanen, J., Bakker, A., y Schaufeli, W. (2006). Burnout and Work Engagement among
Teachers. Journal School Psychology, vol. 43, p. 495-513.

Hernandez, R. Ferndndez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion. (6. @

ed.). Santa Fe, México: editorial Mcgraw — Hill

Hewitt, A. (2011). 2012 Trends in global employee Engagement. Aon Empower Results.
Recuperado de: http://www.aon.com/attachments/humancapitalconsulting/2012

TrendsInGlobalEngagement_Final_v11.pdf

Jara, I. (2015). (Qué es el engagement?. [Mensaje en un blog]. Recuperado de:

http://www. iskiamjara.com/blog/2009/01/15/que-es-el-engagement/

Kahn, W. (1990). Psychological Conditions of Personal Engagement and DisEngagement
at Work. Academy of Management Journal, vol. 33, p. 692-724.

Laos, L. y Ledesma, M. (2013). Liderazgo y Desempefio Docente. (Tesis Doctoral,
Universidad Cesar Vallejo). (Acceso el 3 de junio de 2018)

45


http://e-spacio.uned.es/fez/eserv/tesisuned:PsicologiaSespinoza/ESPINOZA_PARRA_Sergio_Tesis.pdf
http://e-spacio.uned.es/fez/eserv/tesisuned:PsicologiaSespinoza/ESPINOZA_PARRA_Sergio_Tesis.pdf
http://e-spacio.uned.es/fez/eserv/tesisuned:PsicologiaSespinoza/ESPINOZA_PARRA_Sergio_Tesis.pdf
http://www.fucyt.cl/noticias/articulos/engagement-la-respuesta-positiva-al-estres-laboral_26.html
http://www.fucyt.cl/noticias/articulos/engagement-la-respuesta-positiva-al-estres-laboral_26.html
http://ihrim.org/Pubonline/Wire/Dec13/GlobalWorkplace%20Report_2013.pdf
http://ihrim.org/Pubonline/Wire/Dec13/GlobalWorkplace%20Report_2013.pdf
http://www.aon.com/attachments/humancapitalconsulting/2012_%20TrendsInGlobalEngagement_Final_v11.pdf
http://www.aon.com/attachments/humancapitalconsulting/2012_%20TrendsInGlobalEngagement_Final_v11.pdf

Liker, R. (1975). The Career of Rensis Likert. Institute for Social Research, University
of Michigan.

Luna, F. y Mio, R. (2017). Cultura organizacional y Engagement en colaboradores de
una empresa agroindustrial de Lambayeque. (Tesis de licenciatura). Recuperado de:
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/uss/4108/1/Luna%20Victoria%20Ram%C3%
ADrez%20-%20Mi0%20Caj0%20.pdf

Lussier, R. y Achua, C. (2008). Liderazgo: teoria, aplicacion, y desarrollo de
habilidades. (2.2 ed.). México: Cengage Learning Editores, S.A. de C.V.

Macpherson, D. y Oehler, K. (2016). Trends in Global Employee Engagement: Employee
engagement is on the rise, but volatility abounds. Aon Empower Results. Recuperado
de: http://www.modernsurvey.com/wp-content/uploads/2016/05/2016-Trends-
inGlobal -Employee-Engagement.pdf

Mann, A. y Harter, J. (2016). The Worldwide Employee Engagement Crisis. Bussiness
Journal. Recuperado de: http://www.gallup.com/businessjournal/188033/worldwide-
employeeengagementcrisis.aspx?g_source=engagement&g_medium=search&g_cam

paign=tiles

Martinez, M., Medin, C., Rodriguez, J., Del Toro, E., y Rosa, I. (2016). El liderazgo
como promotor del engagement en el trabajo. Alternativas cubanas en Psicologia.
Recuperado de: https://www.researchgate.net/publication/291153123 El_liderazgo
como_promotor_del_engagement_en_el_trabajo

Mufioz, F. (2014). ;Qué es un lider?. Course Hero. Recuperado de: http://www.hacienda
go.cr/centro/datos/Libro/Que%20es%20un%?20Lider

Nunes, M. (2016). La Relacion entre el Liderazgo Etico y el Work Engagement. (Tesis
doctoral). Recuperado de: https://eciencia.urjc.es/bitstream/handle/10115/14344
/LeonorReis. TesePhD.11.11.2016-imp.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Osorio, M. (2011). Ranking de empresas que mas promueven el liderazgo en la region.

Hay Group. Recuperado de:

46


http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/uss/4108/1/Luna%20Victoria%20Ram%C3%ADrez%20-%20Mio%20Cajo%20.pdf
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/uss/4108/1/Luna%20Victoria%20Ram%C3%ADrez%20-%20Mio%20Cajo%20.pdf
http://www.modernsurvey.com/wp-content/uploads/2016/05/2016-Trends-inGlobal%20-Employee-Engagement.pdf
http://www.modernsurvey.com/wp-content/uploads/2016/05/2016-Trends-inGlobal%20-Employee-Engagement.pdf
http://www.gallup.com/businessjournal/188033/worldwide-employeeengagementcrisis.aspx?g_source=engagement&g_medium=search&g_campaign=tiles
http://www.gallup.com/businessjournal/188033/worldwide-employeeengagementcrisis.aspx?g_source=engagement&g_medium=search&g_campaign=tiles
http://www.gallup.com/businessjournal/188033/worldwide-employeeengagementcrisis.aspx?g_source=engagement&g_medium=search&g_campaign=tiles
https://www.researchgate.net/publication/291153123_El_liderazgo%20como_promotor_del_engagement_en_el_trabajo
https://www.researchgate.net/publication/291153123_El_liderazgo%20como_promotor_del_engagement_en_el_trabajo
https://eciencia.urjc.es/bitstream/handle/10115/14344%20/LeonorReis.TesePhD.11.11.2016-imp.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://eciencia.urjc.es/bitstream/handle/10115/14344%20/LeonorReis.TesePhD.11.11.2016-imp.pdf?sequence=1&isAllowed=y

https://mba.americaeconomia.com/articulos/reportajes/ranking-de-empresas-que-

mas-promueven-el-liderazgo-en-la-region

Papalia, D. (2012). Desarrollo Humano. Mexico:McGraw-Hill

Saks, A. (2006). “Antecedents and Consequences of Employee engagement”. Journal of
Managerial Psychology, vol. 21, 7, p 600-619.

Perez, B. y Valderrama, A. (2018). Estilos de liderazgo, felicidad y su relacién con el
Engagement en una organizacion del Gobierno Regional de Arequipa - Autodema -
Majes Siguas. (Tesis de licenciatura). Recuperado de:
http://repositorio.unsa.edu.pe/handle/UNSA/5857

Salanova, M. y Schaufeli, W. (2004) EI engagement de los empleados: Un reto emergente
para la direccion de los recursos humanos. Estudios Financieros. Recuperado de:

http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/221.pdf

Sanchez, J. (2018). Estilo de liderazgo y desempefio laboral en Hipermercados Tottus
S.A. (Tesis de licenciatura). Recuperado de:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/11524/sanchez_dj.pdf?sequence
=1&isAllowed=y

Sanchez, H. y Reyes, C. (2015). Metodologia y disefios en la investigacion cientifica (5. @

ed). Lima, Per(: Business Support Aneth.
Saracho, J. (2011). Talento Organizacional. Santiago, Chile: RIL editores.

Schaufeli, y Bakker. (2003). Utrecht Work engagement Scale UWES. New York:
Routledge

Schaufeli, W. y Bakker, A. (2004). Job Demands, Job Resources and their Relationships
with Burnout and Engagement: A Multi-simple Study. Journal of Organizational

Behavior. vol. 25, nim.3, p. 293.

47


https://mba.americaeconomia.com/articulos/reportajes/ranking-de-empresas-que-mas-promueven-el-liderazgo-en-la-region
https://mba.americaeconomia.com/articulos/reportajes/ranking-de-empresas-que-mas-promueven-el-liderazgo-en-la-region
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/221.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/11524/sanchez_dj.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/11524/sanchez_dj.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Schaufeli, W. y Salanova, M. (2007). Work Engagement: An Emerging Psychological
Concept and Its Implications for Organizations: Managing Social and Ethical Issues
in Organizations. Charlotte, NC, vol. 5, pp 135-177.

Tripiana, J. y Llorens, S. (2015). Fomentando empleados engaged: el rol del lider y de la
autoeficacia. Anales de psicologia. Recuperado de:
http://www.redalyc.org/pdf/167/16738685027.pdf

Trogolo,M., Pereyra, Ay Sponton, C. (2013). Impacto de Diferentes Estilos de Liderazgo
Sobre el Engagement y Burnout: Evidencia en una Muestra de Trabajadores
Argentinos. Ciencia y Trabajo. Recuperado de: https://scielo.conicyt.cl/pdf/
cyt/v15n48/art09.pdf

Vargas, |. (2015). Empresas carecen de lideres preparados para ascender. Expansion.
Recuperado de: https://expansion.mx/mi-carrera/2015/01/19/empresas-carecen-de-
lideres-preparados-para-ascender

Xanthopoulou, D., Bakker, A., Demerouti, E., y Schaufeli, W. (2009). Work engagement
and financial returns: a diary study on the role of job and personal resources. Journal
of  Occupational and  Organisational  Psychology. = Recuperado  de:
http://doi.org/10.1348/096317908X285633

48


http://www.redalyc.org/pdf/167/16738685027.pdf
https://scielo.conicyt.cl/pdf/%20cyt/v15n48/art09.pdf
https://scielo.conicyt.cl/pdf/%20cyt/v15n48/art09.pdf
https://expansion.mx/mi-carrera/2015/01/19/empresas-carecen-de-lideres-preparados-para-ascender
https://expansion.mx/mi-carrera/2015/01/19/empresas-carecen-de-lideres-preparados-para-ascender
http://doi.org/10.1348/096317908X285633

ANEXOS
ANEXO 1

Matriz de consistencia

TITULO:
AUTOR: Flor Vela Zumaeta

ANEXO N° 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Estilos de Liderazgo y Engagement en trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018.

PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES, VALORES Y DIMENSIONES

Problema principal:

¢Qué relacién existe entre
los estilos de liderazgo y el
engagement en los
trabajadores de una
empresa textil-retail del

Distrito de San Luis, 2018?

Objetivo General
Describir la relacion entre los estilos de liderazgo y el engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de

San Luis, 2018.

Objetivos Especificos

O1: Describir los estilos de liderazgo de los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018.

02: Describir los niveles del engagement de los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018.

03: Describir los niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San
Luis, 2018.

O4: Describir los niveles del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail segiin edad y género del Distrito de San
Luis, 2018.

O5: Describir los niveles de las dimensiones del engagement en los trabajadores de una empresa textil-retail segiin edad y género
del Distrito de San Luis, 2018.

0O6: Determinar la relacion entre las puntuaciones de los estilos de liderazgo y las dimensiones del engagement en los trabajadores
de una empresa textil- retail del Distrito de San Luis, 2018.

Variablel: Estilos de Liderazgo

Variable2: Engagement

Dimensiones/items

1.Liderazgo Transformacional: 4,15,23,25,28,29,30,3,
21,33,34,19,22,24,13,14,17

2.Liderazgo Transaccional: 8,10,11,12,16,2,5,7,8,18,26
3.Liderazgo Laissez faire: 1,6,20,27,31,32

Valores:

1=Totalmente en desacuerdo con la afirmacién

2=En desacuerdo

3=Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

4=De acuerdo

5=Totalmente de acuerdo con la informacién

Escala: Ordinal.

Dimensiones/items
1.Vigor: 1, 4, 8,12, 15, 17
2.Dedicacion:2, 5, 7, 10, 13
3.Absorcién: 3, 6, 9, 11, 14,16
Valores:

0= Nunca

1= Casi nunca

2= Algunas veces
3=Regularmente

4= Bastantes veces

5= Casi siempre

6= Siempre

Escala: Ordinal

Disefio:
Experimental y de tipo

transversal.

Tipo:Descriptivo-

correlacional

Poblacién: Estuvo constituida por 414 trabajadores de una empresa textil-retail.
Tamafio de muestra: Fue conformado por 220 trabajadores de una empresa textil-retail del distrito de San Luis, con el 95% de

nivel de confianza y un 5% de margen de error.

Técnica: Se utilizé la encuesta (escala).

Instrumentos

Instrumento 1: Cuestionario de Estilos de Liderazgo
(CELID). Cuenta con 3 estilos, 34 items con 5 alternativas
de respuesta con valores del 1 al 5 para cada item.
Instrumento2: Escala Utrecht de engament en el trabajo
(UWES)

Cuenta con 3 dimensiones, 15 items con 7 alternativas de
respuesta con valores del 0 al 6 para cada item.

Estadistica a utilizar
Descriptiva: Tablas de
frecuencia

Inferencial: Coeficiente Rho
Spearman o Pearson para
establecer la relacion entre las

variables.
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ANEXO 2
Instrumentos de evaluacion
CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO
Castro, Nader, y Casullo (2004)
Edad: Sexo: Mujer () Hombre ( )

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) la respuesta que mejor convenga. Por
favor solo dé una respuesta a cada pregunta y no deje ninguna en blanco.

1 2 3 4 5

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en | De acuerdo Totalmente de acuerdo con
desacuerdo con la desacuerdo la informacién
afirmacion

ITEMS 112 (3 (4 |5

Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento laboral.

Evita cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien.

Nos sentimos orgullosos de trabajar con él.

Pone especial énfasis en la resolucidn cuidadosa de los problemas antes de actuar.

Evita involucrarse en nuestro trabajo.

Evita decirnos su opinién en algunas ocasiones.

Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”.

Nos da lo que queremos a cambio de recibir nuestro apoyo.

Ol O[NP |WIN|F

Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10 | Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que
podemos obtener de él por nuestro propio esfuerzo.
11 | Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de

nuestro trabajo.

12 | Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo
pactado con él.

13 | Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14 | Centra su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15 | Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver los
problemas.

16 | Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion.

17 | Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre gue lo necesitemos.

18 | Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19 | Nos da charlas para motivarnos.

20 | Evita tomar decisiones.

21 | Cuenta con nuestro respeto.

22 | Potencia nuestra motivacion de éxito.

23 | Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

24 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

25 | Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos problemas.

26 | Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos
de gue sea necesario introducir algiin cambio.

27 | Esdificil de encontrarlo cuando surge un problema.

28 | Impulsa a la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos.

29 | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30 | Nos da nuevas formas de enfocar los problemas gque antes no resultaban desconcertantes.

31 | Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.

32 | Es probable que este ausente cuando se lo necesita.

33 | Tenemos plena confianza en él.

34 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.
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ESCALA DE BIENESTAR Y TRABAJO (UWES)
Schaufeli & Bakker (2004)
Edad: __ Sexo: Mujer( ) Hombre ( )
INSTRUCCIONES:
-Por favor, lea cuidadosamente cada enunciado

-Marcar con una (X) la alternativa que mejor describa como usted se siente.
-Solo marcar una alternativa para cada enunciado.

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Casi nunca Algunas veces | Regularmente | Bastantes veces Casi siempre Siempre
Items 0 1] 2 ]3] 415

1 | En mi trabajo me siento lleno de energia.

2 | Mi trabajo esta lleno de significado y propésito.

3 | Eltiempo vuela cuando estoy trabajando.

4 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo.

6 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.

7 | Mi trabajo me inspira.

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

9 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11 | Estoy inmerso en mi trabajo.

12 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

13 | Mi trabajo es retador.

14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15 | Soy muy persistente en mi trabajo.

16 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.

17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.
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ANEXO 3
Cartas de presentacion de la Escuela

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

Los Olivos, 20 de abril de 2018

CARTA INV. N° 130 - 2018/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr. (a)

Karem Gabriela Aguirre Cérdova

Coordinadora de Gestion Humana

CORPORACION TEXTIL UNIDOS SAC

Jr. Mariscal Andres De Santa Cruz N° 150 Urb . El Pino- San Luis

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para la Srta. VELA ZUMAETA, FLOR estudiante de la Carrera de Psicologia, quien desea realizar
su trabajo de investigaciéon sobre: “ ESTILOS DE LIDERAZGO Y ENGAGEMENT EN
TRABAJADORES DE UNA EMPRESA TEXTIL - RETAIL, SAN LUIS, 2018”, agradecemos por
antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia
Filial Lima Campus Lima Norte

MSG/ALF

LIMA NORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel. :(+511) 202 4342 Fax. :(+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel. :(+511) 200 9030 Anx.: 2510
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel. :(+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel. :(+511) 202 4342 Anx.: 2650
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ANEXO 4
Autorizacion de uso del instrumento

Instrumento N°1

Flor Vela =fvela.rys@gmail.com= r
para becc: a.castro, bece: martin.nader =

Buenas noches estimado mi nombre es Flor Vela, soy estudiante de Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo del Perd, actualmente me encuentro
desarrollando mi proyecto de investigacion que tiene como tema: Estilos de Liderazge y Engagement, por tal motive me encuentro interesada en poder
utilizar el instrumente CELID-S y CELID-A que fue creado por usted. Para emplearlo Ia universidad me pide su autorizacién, por el cual hago la solicitud
a su persona. Muchas gracias de antemano.

Quedo atenta a su respuesta.

sen

Alejandro Castro <a.castro@fibertel com.ar> p R N
parayo

Estimada Flor
Los cuestionarios que mencionas no tienen copyright los podés usar libremente. Solo debés citar las fuentes.
Cordialmente,

Dr. Algjandro Castro Solano

Instrumento N°2

Wilmar Schaufeli

-
Professor of Work and Organizationsl Psychology
“EF Hello
Hello

@ Flor Vela « 16:05

Good aftermoon Mr. Wilmar, my name Is Flor Vela, I'm a
psychology student from César Vallejo University, I'm doing my
investigation project named leadership styles and work
engagement, that's why I'm very interested to use the UWES
cuestionarny that you created, I want to ask for your permition to
allow me use it, thank you for time. Greetings from Peru

° Wilmar Schaufeli « 15:28

Hi Flor, you can download the Spanish version of the UWES from
www.wilmarschaufeli.nl.
Greetings

Wilmar Schaufeli

mMarscnaurell.m

fl

@ Flor Vela « 16:40
Thank you s0 much
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\\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 5
Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Alumno(a):

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Flor Vela Zumaeta, interna de
Psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima. En la actualidad me encuentro
realizando una investigacién sobre Estilos de liderazgo y engagement en trabajadores
de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018; y para ello quisiera contar
con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacién de dos pruebas
psicolégicas: Escala de Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) y el
Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID). De aceptar participar en la
investigacion, debera afirmar haber sido informado (a) de todos los procedimientos de la
investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a alguna pregunta se le explicara
cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.
Atte. Flor Vela Zumaeta

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

con nimero de DNI: ... acepto participar en la investigacion
Estilos de liderazgo y engagement en trabajadores de una empresa textil-retail del
Distrito de San Luis, 2018 de la Srta. Flor Vela Zumaeta.

Dia: ....... [oviiiin. [ooeo...

Firma
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CARTA DE AUTORIZACION

Mediante el presente documento yo: Irma Luz Carrillo Camposano, Gerente General de
Corporacion Textil Unidos, con namero de RUC 20510983662, autorizo a la Srta. Flor
Vela Zumaeta, de la Universidad Cesar Vallejo, para llevar a cabo una investigacion con
los trabajadores, cuyo objetivo es evaluar la relacion entre Estilos de Liderazgo y

Engagement en los trabajadores de la presente empresa textil-retail.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria y confidencial. La
informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera
de los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un
numero de identificacion y por lo tanto, seran anonimas. La aplicacion de los instrumentos

de investigacion tomara aproximadamente de 20 minutos.

Tengo entendido, de acuerdo con lo que se me ha explicado, que, si tengo alguna duda
sobre este estudio, puedo hacer preguntas en cualquier momento durante la participacion
de mis trabajadores. Igualmente, puedo retirarlos en cualquier momento sin que eso me
perjudique en ninguna forma. Si alguno de los items o acciones me parecen incomodas,

tengo el derecho de hacérselo saber al investigador.

Como constancia de este acuerdo firmo el dia 25 de septiembre del 2018

Firma del Gerente General Firma del investigador

DNI: 19842733 DNI: 46832107
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ANEXO 6
Estadisticos de la prueba piloto de Estilos de liderazgo

Tabla 18
Validez de contenido del Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID), segun la
Prueba Binomial

Proporcion  Prop. de Sig. exacta

Categoria N observada  prueba (bilateral)

J1 Grupol 34 1.00 50 .000
Total 34 1.00

J2 Grupo 1 1 34 1.00 .50 .000
Total 34 1.00

J3 Grupo 1 1 34 1.00 50 .000
Total 34 1.00

J4 Grupo 1 1 34 1.00 .50 .000
Total 34 1.00

J5 Grupo 1 1 34 1.00 50 .000
Total 34 1.00

En tabla 18, se puede apreciar que todos los valores del Cuestionario de estilos de
liderazgo (CELID) son significativos ya que p < .001, lo cual quiere decir que hay

conformidad entre los jueces al validar la prueba.
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Validez de contenido del Cuestionario Estilos de Liderazgo (CELID), segln el

Coeficiente V de Aiken

Tabla 19

Jueces
J3

Item

TA  V.AIKEN

J5

J4

J2

J1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
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Confiabilidad
Confiabilidad por consistencia interna

Tabla 20
Estadisticos de fiabilidad de Estilos de Liderazgo

Alfa de Cronbach N de elementos

.840 34

En la presente tabla se puede observar el coeficiente alfa de Cronbach de 0.840, lo

cual indica que la prueba tiene alta fiabilidad por consistencia interna.

Tabla 21
Baremos del Cuestionario Estilos de Liderazgo

. . Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Categoria Liderazgo . . . )
Transformacional Transaccional Laisses Faire

Pobre habilidad 102 a 114 58 a 64 33a43 5a6

Regular

habilidad 115a125 65a72 44 a 46 7a9

Alto dominio

de habilidad 126 a 134 73a78 47 a 48 10a1l1
Tabla 22

Validez de contenido de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES),
segun la Prueba Binomial

Proporcion  Prop. de Sig. exacta

Categoria N observada  prueba (bilateral)

J1 Grupo 1 1 17 1.00 .50 .000
Total 17 1.00

J2 Grupo 1 1 17 1.00 .50 .000
Total 17 1.00

J3  Grupol 1 17 1.00 50 .000
Total 17 1.00

J4 Grupo 1 1 17 1.00 .50 .000
Total 17 1.00

J5 Grupo 1 1 17 1.00 .50 .000
Total 17 1.00
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En tabla 22, se puede apreciar que todos los valores de la Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo (UWES) son significativos ya que p <.001, lo cual quiere

decir que hay conformidad entre los jueces al validar la prueba.

Tabla 23
Validez de contenido de la Escala Utrecht de Engament en el trabajo (UWES) segun
el Coeficiente V de Aiken

i Jueces
Item
J1 J2 J3 J4 J5 TA V.AIKEN

1 1 1 1 1 1 5 1.00
2 1 1 1 1 1 5 1.00
3 1 1 1 1 1 5 1.00
4 1 1 1 1 1 5 1.00
5 1 1 1 1 1 5 1.00
6 1 1 1 1 1 5 1.00
7 1 1 1 1 1 5 1.00
8 1 1 1 1 1 5 1.00
9 1 1 1 1 1 5 1.00
10 1 1 1 1 1 5 1.00
11 1 1 1 1 1 5 1.00
12 1 1 1 1 1 5 1.00
13 1 1 1 1 1 5 1.00
14 1 1 1 1 1 5 1.00
15 1 1 1 1 1 5 1.00
16 1 1 1 1 1 5 1.00
17 1 1 1 1 1 5 1.00
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Confiabilidad

Tabla 24
Estadisticos de fiabilidad de Engagement

Alfa de Cronbach N de elementos
.905 17

En la presente tabla se puede observar el coeficiente alfa de Cronbach de 0.905, lo

cual indica que la prueba tiene alta fiabilidad por consistencia interna.

Tabla 25
Baremos de Engagement

Categoria Vigor Dedicacion Absorcién Engagement
Alto 29a 33 28 33a34 88a95
Medio 27a28 25a27 29232 82a87
Bajo 24 a2 26 21a?24 25a 28 71a8l
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ANEXO 7
Escaneos de criterio de jueces

e
' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Y Aplicable después
de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del - -M; \
validado A&‘ 3%7 w { Bt Gnos

13 de junio del 2018

Barboza Zelada
% en Psicologia
"\ CPsP 3516
Firma del Experto Informante Pertinencia: E item coesponde al concepto tedrico fomulado.
“Rell ia: El item es piado para rep al componente ¢
Especialidad dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)( ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |
& c
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: QAM()\&L“MP“& ........................................

DNIJ1‘1\3®15% .................

Especialidad del
VAHAAAOT e e  eneenenernrecanncnsansasssssstostsssnscssssssosassenssssassssnssnssasssssssssessssssesestsssssstesssssesssssssssnstnstassaessassrosncssses

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

13 de junio del 2018

Psicologa
Firma NP 2888%0 Informante

Especialidad
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UNIVERSIDAD CesAr VALLEJO :
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [/i‘ Aplicable después
de corregir [ ] No aplicabie [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dre/ Mg: B3NS REL 2.0 AL L n A s
owt.....©2631012
Es.i;pccialidl‘ld de|@M o gl EO('-M;(»G il ]

5 " f\’f‘jg on PRy Fos

13 de junio del 2018
2 R
S ~
Mo
7 d L
Fip“a del Experto Informante “Pertinencia: £l item conesponde al concepto fedtico formulade
: ‘Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o
Especialidad dimension especifica del constructo
e ‘Claridad: Sa entiende sin dificultad aigune & emmciado del item, s

congisc. exacio y directc

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Giems planteacos
son suficientes para medir la dmension

UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJD

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | / Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: :P%L})%?ﬁﬁﬂfi s %E’l{l&?‘e
V) FE Q@D@Z,@Z.éa.m

Especialidad del Psi (o m}/
Perti i2; & flem a pic tedrin
R ia: £l lem es iao0 para e r g 8o

dmension especitica dal constructy
sClaridad: Se entience sin Gificuttad giguna ¢ enunciato del iiem, es
conCise, exacto v divecio

Nota: Suficisncia. se tice suficiencia cuando ¢ ilams planteadas
son suficientes pare medir la dimensicn

13 de junio del 2018

R

/

Finma del Experte Informante
Especialidad
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| Senas
' UNIVERSIDAD CESAR VALLELC

Opinién de aplicabilidad: Aplicable l‘/l/ Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apeliides v nombres del juez validador D Mg: %{Ormqgﬂﬂdm ‘aan
e 406390 63

Heaitries
& COmponente ¢

e CUTesouns

*Relevancia: £/ tiem er apromiads
B 6Citite G CONSIUCH

Claridad: Se entende sin dificutiad aigune el enunciace oe! e, es

CONQISO, BXACIO ¥ GIresty

Nota: Sulicencia. se dice sulicienciz cuandy jos flems Dienteados
ontse pare medyr iz gimension

13 de junio del 2018

- Xaf

X1
Firma del Experto Informante

Especialidad
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ANEXO 8
Acta de originalidad firmada por asesor (20%)

U V Codigo : F06-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | versién : 09

UNIV Fecha : 30-01-201

Cesar VaLLEN DETESIS £ LU G

Yo, GRAJEDA MONTALVO, Alex Tedfilo, docente de la Facultad de Humanidades
y Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo Sede Lima-
Norte), revisor de la tesis titulada “Estilos de liderazgo y engagement en trabajadores
de una empresa textil-retail del Distrito de San Luis, 2018”de la estudiante VELA
ZUMAETA, Flor, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de / f %

verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

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

Lima 30 de Enero del 2018

[
GRAJ% NTALVO, Alex Tebfilo

oN: 086346 /1

Direccién de Vicerrectorado de

Elabord Investigacion Revisd Responsable del SGC Aprobd Investigacion
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ANEXO 10
Autorizacion para repositorio

U cv AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS

UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV
CESAR VALLEJO

Cédigo :
Versién
Fecha

Pagina :

F08-PP-PR-02.02

. 09
: 10-03-2019

ldel

Yo Flor Vela Zumaeta, identificada con DNI N° 46832107, egresada de la Escuela
Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo, autorizo & , No autorizo ( ) la

divulgacion y comunicacién publica de mi trabajo de investigacion titulado “Estilos de

liderazgo y engagement en trabajadores de una empresa textil-retail del Distrito de San

Luis, 2018”; en el Repositorio Institucional de la UCV (hup:/repositorio.ucv.edu.pe/),

segun lo cstipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y

Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

DNI: 46832107

Fecha: 18/02/2019

Direccién de .
Elabord Investigacion Revisé Responscble del SGC

Aprobd

Vicemrectorado de
Investigacién
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ANEXO 11

Autorizacion electronica

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTO’RIZACI(’)N PARA LA PUBLICACION
ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres : Vela Zumaeta Flor

D.N.L 3 46832107

Domicilio : Jr. Pedro Chamochumbe N°680 Urb. La Corporacion
Teléfono : 997210122

E-mail : fvela.rys@gmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Modalidad:
Tesis de Pregrado
Facultad : Humanidades
Escuela : Psicologia
Carrera : Psicologia
Titulo Licenciada en Psicologia
[ Tesis de Post Grado
[J Maestria [ Doctorado
Grado B e s e T A RS
MENCION 1 e

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
Vela Zumaeta Flor

Titulo de la tesis:

Estilos de liderazgo y engagement en trabajadores de una empresa textil-retail del
Distrito de San Luis, 2018.

Afio de publicacion : 2018

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION

ELECTRONICA:

A través del presente documento,

Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. m
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. 1

Firma :
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ANEXO 12
Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

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:

Vela Zumaeta, Flor

INFORME TITULADO:

Estilos de liderazgo y engagement en trabajadores de una empresa textil-retail del
Distrito de San Luis, 2018

PARA OBTENER EL TiTULO O GRADO DE:

Licenciado en Psicologia
SUSTENTADO EN FECHA: ) ¢ / 0 2/2019

-
NOTA O MENCION: / \

=

LI S = — ~
sarfo Qujfoz, Ferhando Joel”
Ps.P 2972V

*EI presente documento tiene como tnico fin verificar que el informe del trabajo de investigacién cumple con los
estandares establecidos por el equipo de investigacion de la E.P de Psicologia. Carece de validez para otro tipo de
usos.
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