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Resumen 

 
 
 
 

La investigación tuvo como objetivo establecer la relación entre los estilos de liderazgo 

y engagement en trabajadores de una empresa logística de Lima Metropolitana 2022. 

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

diseño no experimental transversal. La población y muestra, estuvo conformada por 

todos los trabajadores administrativos de una empresa logística en la ciudad de Lima 

equivalente a 150 trabajadores. La técnica empleada fue la encuesta y los instrumentos 

fueron los cuestionarios para ambas variables. En relación con los resultados, sobre la 

variable estilos de liderazgo, los trabajadores perciben un 46,7% liderazgo 

transaccional; 40% liderazgo transformacional y; un 13,3% liderazgo laissez faire. 

Asimismo, en cuanto a la variable engagement se encontraron los siguientes niveles: 

55.3% nivel bueno; 34.7% nivel regular y; 10% nivel malo. Los encuestados perciben 

una correlación positiva alta y significativa, en cuanto al grado de correlación de las 

dimensiones liderazgo transformacional (Rho = ,720*) (p < .05) y, liderazgo 

transaccional (Rho = ,780*) (p < .05) y, un grado de correlación positiva muy alta y 

significativa en la dimensión laissez faire (Rho = ,810*) (p < .05). Se concluyó que existe 

relación entre los estilos de liderazgo y engagement en trabajadores de una empresa 

logística de Lima Metropolitana 2022. 

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Engagement, trabajadores administrativos, 

Liderazgo Multifactorial, Compromiso laboral, empresa logística 
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Abstract 

 
 
 
 

The objective of the research was to establish the relationship between leadership styles 

and engagement in workers of a logistics company in Metropolitan Lima 2022. The 

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

sectional design. The population and sample consisted of all the administrative workers 

of a logistics company in the city of Lima, equivalent to 150 workers. The technique used 

was the survey and the instruments were questionnaires for both variables. Regarding 

the results, on the leadership styles variable, workers perceived 46.7% transactional 

leadership, 40% transformational leadership and 13.3% laissez faire leadership. 

Likewise, regarding the engagement variable, the following levels were found: 55.3% 

good level; 34.7% fair level and 10% poor level. Respondents perceived a high and 

significant positive correlation in the degree of correlation of the dimension’s 

transformational leadership (Rho = ,720*) (p < .05) and transactional leadership (Rho = 

,780*) (p < .05) and a very high and significant positive correlation in the dimension laissez 

faire (Rho = ,810*) (p < .05), it was concluded that there is a relationship between 

leadership styles and engagement in workers of a logistics company in Lima 

Metropolitana 2022. 

Keywords: Leadership styles, Engagement, administrative workers, Multifactorial 

Leadership, Work commitment, logistics company. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, diversos investigadores del área organizacional dan cuenta que 

la velocidad con la que surge la tecnología, podría ser considerado como una amenaza 

al superar la capacidad de respuesta o adaptación del individuo como también en las 

instituciones. Asimismo, la Organizacional del Trabajo (OIT) hace referencia por causa 

del COVID-19, es necesario valorar las fortalezas y generar logros con los cuales se 

promueva asumir el liderazgo ante los nuevos desafíos, bajo la perspectiva de promover 

y analizar recursos, plantear medidas de impacto, reunión de miembros y desarrollo de 

soluciones tecnológicas gratuitas (OIT, 2021). 

La Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura 

(UNESCO) señala que el liderazgo se conoce como el grupo de habilidades que posee 

un individuo para gestionar de manera adecuada las situaciones que se presentan en su 

entorno y con ello sacar el mejor provecho (UNESCO, 2020). Asimismo, en el ámbito 

organizacional, es la etapa en donde se originan cambios efectivos con el 

desenvolvimiento de grupos y organización, cuyo objetivo es guiar a las personas, la 

seguridad y compromiso que logran con su mentor (OIT, 2021). Por otro lado, la 

definición de engagement, según la OIT (2018), menciona que es un estado mental 

caracterizado por el aspecto positivo e innovador del individuo dentro de una 

organización o institución desde el carácter motivacional y social, el mismo que conlleva 

a dinamizar el fortalecimiento de un trabajo decente, bajo la promoción de empleo y 

medios de subsistencia. 

En Chile, en una encuesta realizada sobre engagement y teletrabajo a una 

muestra aleatoria de 727 personas que realizaban teletrabajo en países como Ecuador, 

Chile, Colombia, Perú, Uruguay, Brasil y Costa Rica, revelaron que el nivel de 

engagement percibido fue bajo, solo un 9% alcanzó niveles altos en relación con el 2019, 

donde se alcanzó un nivel alto de 18%. Asimismo, las dimensiones disminuyeron de 

manera considerable, la más afectada fue el vigor relacionado con la ausencia de ganas 

de salir a trabajar, la dedicación con la falta de entusiasmo en el trabajo y, la absorción 

con la disminución de la capacidad de concentrarse en el trabajo (Circular HR, 2020). 
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En Colombia el paso de la crisis producida en pandemia ha afectado distintos 

sectores empresariales, con ello ha ocasionado el cierre del negocio y con ello, la pérdida 

de capital (UNESCO, 2020). Al respecto, se plantean una serie de intervenciones por 

parte de organizaciones cooperativas para paliar el impacto producido. Asimismo, el 

Instituto Internacional para la Educación Superior en América Latina y el Caribe (IESALC) 

menciona que en la actualidad los líderes necesitan dinamizar la comunicación para que 

se genere de manera efectiva; ello con el propósito de motivar a toda la organización y 

lograr una cultura organizacional comprometida (IESALC, 2020). 

Además, la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL) 

menciona que el liderazgo es importante en todo funcionario público que son tomadores 

de decisiones, los mismo que se convierten en líderes transformadores, los cuales crean 

una mejor visión de largo plazo como concepto del futuro y, brinda la idea de cómo deben 

de emplearse estrategias que aterricen sobre la base de la investigación académica 

(CEPAL, 2021). 

A nivel nacional, en la Revista Conexión Esan (2021) mencionan que en los 

tiempos actuales se requiere que el liderazgo y la comunicación ingresen en sintonía 

para generar empatía y conocer cada uno de los factores personales de su equipo de 

trabajo. Asimismo, en la Revista Gobierno y Gestión Pública (2019) mencionan que el 

liderazgo transformacional, genera motivación en los colaboradores, mejorando de esta 

manera sus capacidades, conducta y, por ende, su desempeño laboral; puesto que sus 

líderes se preocupan constantemente por su bienestar y con ello, se logra mejorar sus 

capacidades. 

En relación con el contexto local, dicha realidad no dista de la problemática, 

puesto que con el cambio o aporte tecnológico que ha sumado el paso de la emergencia 

sanitaria, se evalúan las capacidades de respuesta de los colaboradores, por ello en el 

área organizacional es necesario facilitar los datos para mostrar evidencias sobre las 

realidades e identificar el predominio de liderazgo que se maneja, situando el beneficio 

de la organización, el engagement del trabajador en compromiso con la visión que sume 

el líder. 
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El estudio que se quiere realizar en esta empresa parte del interés de identificar 

los tipos de estilos de liderazgo existe, debido a que el área de logística se encuentra a 

cargo de varios responsables o coordinadores de línea, por ende, para conocer el 

desarrollo de la organización es necesario detectar que estilos predominan para alcanzar 

los objetivos. Asimismo, como parte de la visión organizacional y, metas de corto y largo 

plazo, es preciso percibir el nivel de engagement, con la finalidad de adoptar medidas 

que ayuden a empoderar a los colaboradores para una mejor productividad. 

En función de la problemática descrita, se ha tenido en cuenta plantear la siguiente 

pregunta general: ¿Cuál es la relación entre los estilos de liderazgo y engagement en 

trabajadores de una empresa logística de Lima Metropolitana 2022? 

La presente investigación se justifica de manera teórica porque su contribución 

aporta a los conocimientos existentes en los diferentes constructos teóricos de las 

variables en análisis, lo cual servirá para el desarrollo de investigaciones en contextos 

similares. También, presenta justificación metodológica porque el estudio partirá de 

instrumentos que posean validez científica y confiabilidad para ser asumidas en el campo 

del conocimiento formal y verídico. Finalmente, posee justificación práctica, porque 

permitirá aportar sobre la realidad en estudio considerando que el colaborador asume un 

compromiso con la organización desde la visión del liderazgo. 

El objetivo general es: Determinar la relación entre los estilos de liderazgo y 

engagement en trabajadores de una empresa logística de Lima Metropolitana 2022; 

asimismo, se formula los objetivos específicos son: Determinar la relación entre liderazgo 

transformacional, liderazgo transaccional, Laissez faire y engagement en trabajadores 

de una empresa logística de Lima Metropolitana 2022. 

La hipótesis general es: Existe relación entre los estilos de liderazgo y 

engagement en trabajadores de una empresa logística de Lima Metropolitana 2022; 

asimismo, se formula las hipótesis específicas son: Existe relación entre liderazgo 

transformacional, liderazgo transaccional, Laissez faire, y engagement en trabajadores 

de una empresa logística de Lima Metropolitana 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En relación con los antecedentes se hizo la revisión de artículos y tesis de 

maestría tanto nacionales como internacionales. En relación con antecedentes de nivel 

nacional se encontraron los siguientes estudios: En Arequipa, Arias (2021), en su 

artículo, tuvo como objetivo determinar cómo se relacionan los estilos de liderazgo y el 

engagement laboral de los analistas. Para dicho estudio se utilizó una metodología de 

tipo básica, correlacional, diseño no experimental transversal. La muestra se constituyó 

con 253 analistas como participantes. Los instrumentos fueron el cuestionario de 

Liderazgo CELID-A y la escala de UWES-UTRECH en el engagement. Se revelaron 

resultados que establecieron relación significativa con niveles bajos de engagement, la 

cual no se relaciona con el liderazgo transformacional. Luego de ello, concluyó con un 

(p-valor = 0,00) que la relación que existe entre ambas variables señaladas tiene 

correlaciones positivas bajas. 

En Lima, Asencio (2021), en su tesis de maestría, tuvo como objetivo determinar 

si existe relación entre el liderazgo transformacional y el engagement de los 

colaboradores. Para abordar el análisis del estudio se empleó una metodología 

descriptiva correlacional, no experimental transversal. La muestra fue compuesta por 27 

colaboradores administrativos. Los instrumentos aplicados fueron en el orden de las 

variables: MLQ-5X en forma corta con 20 ítems y UWES-UTRECH con 17 ítems. Los 

resultados revelaron que un 70.4% no reconoce tener un líder que influya de manera 

transformacional. Concluyó con un (p-valor = 0,00) que existe una correlación de Pearson 

alta y significativa (.561**) lo cual permite que las variables en estudio se relacionen 

positivamente. 

En Lima, Davalos (2020), en su tesis de maestría, tuvo como objetivo descubrir la 

relación entre liderazgo transformacional y el engagement. El estudio tuvo un enfoque 

cuantitativo, aplicado, correlacional. La muestra estuvo compuesta de 103 personas. Los 

instrumentos para el Liderazgo fue CELID y para el engagement fue UWES-ULTRECH. 

Los resultados indican que se presentan correlaciones positivas con dimensiones como 

el vigor y la dedicación en la variable del engagement. Concluyó con un (p-valor = 0,00) 

que se corrobora el planteamiento de hipótesis entre las variables. 
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En Tacna, Villarroel (2020), en su tesis de doctorado, tuvo como objetivo 

determinar el grado y sentido de la correlación entre el liderazgo gerencial del funcionario 

público y el compromiso laboral del personal de la municipalidad. La metodología 

utilizada fue de tipo básica, cuantitativa correlacional con diseño no experimental 

transversal. La muestra estuvo compuesta por 159 trabajadores. Para las dos variables 

se planteó como instrumentos los cuestionarios en escalas de Likert. Los resultados 

revelan que un 59.7% mencionan que el nivel de liderazgo es regular y, un 69,8% refiere 

que el engagement es regular, existiendo predominancia en las dimensiones 

compromiso normativo y continuidad. Llegó a concluir, con un (p-valor = 0,00) que la 

existencia de correlación directa y significativa con un Rho de Spearman = .727. 

En Lima, Torres (2019), en su tesis de maestría, tuvo como objetivo analizar la 

relación entre clima laboral y liderazgo transformacional, así como identificar el nivel de 

clima laboral y liderazgo transformacional. En el estudio la metodología empleada fue 

descriptiva correlacional. Para abordar la muestra, se consideró a 300 colaboradores. 

Los instrumentos fueron: El modelo GPTW para el Clima Laboral y, el MLQ 5X para el 

Liderazgo transformacional. Los resultados revelaron que existen correlaciones 

altamente positivas. Concluyó con un (p-valor = 0,00) que la realización de un taller de 

coaching, proporcionaría un refuerzo a las variables en análisis en los ejecutivos de 

líderes. 

En relación con antecedentes de nivel internacional, se encontraron los siguientes 

estudios: En Jordanía, Al-Serhan et al. (2021), en su artículo, tuvieron como objetivo 

identificar la asociación entre el compromiso de los empleados y los estilos de liderazgo 

transformacional y transaccional. La metodología fue básica, cuantitativa. Los 

instrumentos empleados para cada variable fue el cuestionario. La muestra que abordó 

el estudio fue de 273 empleados. Los resultados revelaron que existe una asociación 

positiva significativa entre los estilos de liderazgo transformacional y transaccional y el 

compromiso de los empleados. Finalmente, concluyeron con un (p-valor = 0,00) que el 

liderazgo transformacional es un mejor indicador del compromiso de los empleados en 

comparación con el liderazgo transaccional. 
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En España, Laguía et al. (2021), en su artículo, tuvieron como objetivo identificar 

la relación positiva entre el estilo de liderazgo y el work engagement de los seguidores. 

El estudio fue elaborado en base del análisis descriptivo y factoriales confirmatorios. La 

muestra fue de 854 empleados. Los resultados revelaron que el instrumento de la versión 

española mide adecuadamente las dimensiones propuestas. Concluyeron con un (p- 

valor = 0,00) que el instrumento es factible para aplicarse a distintos tipos de población 

para valorar y promover el estilo de liderazgo. 

En Colombia, Roncallo y Roqueme (2021), en su tesis de maestría, tuvieron como 

objetivo examinar la relación entre liderazgo transformacional y engagement laboral. El 

estudio fue cuantitativo de diseño transaccional correlacional. La muestra fue de 325 

trabajadores. Asimismo, se emplearon como instrumento el cuestionario Liderazgo 

transformador y Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale – UWES. Los resultados 

revelaron con un (p-valor = 0,00) que las dimensiones que se analizaron presentaron 

correlaciones positivas moderadas que oscilaron entre valores de 0.44 a 0.64. Los 

constructos del liderazgo transformacional presentaron un máximo valor de 0.85 y, 0.92 

para la variable engagement. Llegando a la conclusión que se presenta un notable 

impacto en lideres transformacionales a nivel del sector público, los cuales impactan a 

los colaboradores. 

En Etiopía y Corea del Sur, Habtamu y Jaesik (2020), en su artículo, tuvieron como 

objetivo establecer la relación entre los estilos de liderazgo, el compromiso con el trabajo 

y los resultados laborales. Para abordar el estudio, emplearon una metodología de 

análisis de regresión múltiple, para la recolección de información se utilizó el instrumento 

del cuestionario para las variables. La muestra que se consideró en el estudio fue de 147 

participantes de Etiopía y 291 participantes de Corea del Sur. Los resultados con un (p- 

valor = 0,00) señalan que existe relación positiva y significativa entre el liderazgo 

transformacional con el compromiso y comportamiento laboral. Asimismo, de acuerdo al 

tipo de liderazgo transaccional presentó relación con el desempeño de tareas. Luego de 

los análisis respectivos, se concluyó que el engagement tuvo relaciones positivas 

significativas con los indicadores de resultados laborales. 
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En Chile, Duran, Gallegos y Cabezas (2019) en su artículo, tuvieron como objetivo 

exponer la relación entre los estilos de liderazgo y clima organizacional. Para dicho 

estudio se empleó una metodología cuantitativa, aplicada correlacional, diseño no 

experimental transversal. La muestra abordó un total de 278 trabajadores. Los 

instrumentos utilizados fueron el MLQ 5x para el liderazgo y el cuestionario de Clima 

Laboral. Los resultados con un (p-valor = 0,00) evidenciaron que el liderazgo 

transformacional se encuentra basado en la motivación inspiracional, así como el 

esfuerzo extra se encuentra basada en el aspecto de la satisfacción. Llegando a la 

conclusión que con un mejor liderazgo se tiene un clima laboral más favorable. 

Con relación a las bases teóricas de estilos de liderazgo, se debe tener en cuenta 

que el empoderamiento psicológico se ha convertido en una construcción popular en la 

investigación y la práctica organizacional. El liderazgo ocupa un lugar destacado entre 

los mejores predictores del empoderamiento psicológico de los empleados, pero se sabe 

poco sobre qué estilos de liderazgo resultan más efectivos que otros. Desde su aparición 

en el siglo XIX, con las siglas en inglés “leadership”, se tuvo en cuenta dicha mención 

para hacer referencia a los escritos que hacían énfasis al control e influencia político, 

bajo el término de “leader” (Portal, 2021). 

En concordancia con la Real academia de lengua española, el término acuñado 

de liderazgo se define en las siguientes condiciones, proveniente del sinónimo liderato, 

se hace referencia a la condición del líder y ejercicio de dicha condición. Asimismo, 

menciona que se aplica para diferentes contextos como una persona, equipo o empresa 

el cual es dirigido por una agrupación o cabeza (RAE, 2021). 

Asimismo, cuando se originaba, la perspectiva de esta terminología se concebía 

como un aspecto individual, posteriormente se generó un enfoque de procesos colectivos 

mediante la comunicación efectiva, eficaz que fluye a través de la motivación hacia otras 

personas (Pedraja et al., 2020). Al respecto, considerando dicha definición es que se 

tiene al liderazgo situado como un fenómeno multicausal, puesto que involucra múltiples 

componentes como procesos interpersonales, relaciones de influencia entre líderes, 

seguidores, así como contextos particulares que guardan metas en común. 

Con relación a la influencia, de acuerdo con Riquelme et al. (2020) mencionan 

que la finalidad está orientada en que se arriben los propósitos fundamentales que tiene 
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una organización, ello va promover la garantía y dinámica de cambio como rol 

fundamental, ya que se reconoce eficazmente a la autoconciencia, autorregulación, 

motivación y entre otras habilidades sociales como la empatía que son agregados a la 

regulación que promueve la inteligencia emocional, para hacer un ambiente grato. 

De acuerdo a las teorías relacionadas con estilos de liderazgo, en los años 1840 

se hizo propuesta de una teoría expuesta por un escocés de nombre Thomas Carlyle, 

luego en el año 1860 con la formulación de nuevos postulados el psicólogo Herbert 

Spencer formularía la teoría del gran hombre, en la cual, las características giran en torno 

a que el hombre es producto de la sociedad, las investigaciones iniciales refieren la 

relación con el liderazgo, hacen énfasis a un hombre dotado de conceptos como carisma, 

las cuales son elementos claves del líder para llevar consigo al equipo a las metas 

propuestas; por ello en base a ello exponen que los líderes no se hacen, sino, nacen 

(Spencer, 1860) como se citó en (Stein y Loguzzo, 2021). 

La teoría del liderazgo situacional, modelo propuesto por Paul Hersey y Ken 

Blanchard, mencionan que el modelo propuesto responde a un análisis de situaciones 

determinadas en distintos contextos, tales como la madurez del equipo y el compromiso, 

lo cual desde ese punto de partida les permite conducirse con un estilo propio. Asimismo, 

los autores hacían referencia que todas las personas pueden convertirse en líderes 

teniendo como elementos tres puntos cruciales: 1) Visión clara para atraer seguidores; 

2) Ser facilitador para que los seguidores cumplan los objetivos propuestos; 3) Trabajar 

un liderazgo basado en el servicio, teniendo como base la humildad (Agudelo, 2021). 

La teoría de liderazgo de Kurt Lewin, basado en diversos experimentos que llevó 

en el año 1939, su obra tuvo impacto notable en el campo de la psicología organizacional, 

ello se basó en la propuesta de analizar a la organización y diferentes grupos humanos 

que pueden ordenarse por jerarquías para alcanzar un objetivo, bajo la premisa de las 

características estructurales con las que cuenta sus organizaciones. Para dar alcance 

del aporte del autor se hace referencia a los tres estilos de liderazgo: 1) Autocrático, se 

evidencia cuando el líder decide sin tomar en cuenta la opinión de sus seguidores; 2) 

Democrático, cuando el líder toma en cuenta la opinión de los seguidores; 3) Laissez 

faire, cuando el líder hace todo lo posible por evitar tomar decisiones (Cabrera, 2021). 
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La teoría del liderazgo transformacional, propuesta por Avolio, Bass y Jung en el 

año 1995; hacen referencia a la propuesta inicialmente formulada por Burns en 1978, 

como punto de los líderes transformacionales y transaccionales. Ambos se priorizan 

sobre las necesidades y motivaciones de sus seguidores, promoviendo estímulos como 

respuesta a un buen desempeño dentro del equipo. Posteriormente a ello, es en el año 

1985, Bass amplía la propuesta inicial por Burns, considerando que ambos estilos 

pueden tener asociación al estilo de metas, por ello el autor refiere que el liderazgo 

transformacional es aquel que inculca al individuo el interés por la organización (Mejía, 

2021). 

La teoría de la eficacia, fue propuesta por Bass y Avolio en el año 1994, los autores 

hacen referencia de cómo los gerentes pueden lograr que sus seguidores poseen un 

desempeño óptimo, siendo de esta manera organizaciones eficaces, es en esta teoría 

que explica el dinamismo y cambios constante que un líder debe seguir como ruta de 

motivación, inspiración para estimular intelectualmente a la necesidades individualizadas 

y objetivos, para conseguir el logro de resultado de manera colectiva, grupal y 

organizacional y venciendo todo tipo de expectativas. Asimismo, en su teoría menciona 

tres estilos de liderazgo categorizados de orden superior, las cuales son: 

Transformacional, Transaccional y Laissez faire (Alcázar, 2021). 

Las dimensiones de los estilos de liderazgo son: Liderazgo transformacional, 

según Rojero et al. (2019) sostienen que el liderazgo transformacional tiene como meta 

el logro de objetivos organizacionales para generar una transformación de manera moral 

a los colaboradores y, con ello promover conductas positivas para favorecer el 

desempeño laboral de la empresa. 

Asimismo, Rojas et al. (2020) refieren que son inspiradores para inducir cambios 

en la empresa y con ello, pueda influir de manera positiva a la mejora del logro de 

resultados, tienen como principal elemento ser carismáticos, manteniendo 

primordialmente el respeto y confianza. Además, Martínez et al. (2020) mencionan que 

surgen a través de la visión, pasión y entusiasmo, es una balanza que promueve el 

intercambio de ideas para que puedan motivar a los diferentes seguidores que poseen 

intereses propios, personales con el desarrollo de metas en bien común y, como efecto 

surge el empoderamiento, emprendimiento e innovación. 
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También, se tiene el liderazgo transaccional; según Rojero et al. (2019) 

mencionan que posee características propias del modelo o enfoque por tareas, se 

manifiesta en el ejercicio que el liderazgo es una transacción que realiza el líder con sus 

subordinados con la finalidad de que ambas partes obtengan beneficios. Además, Rojas 

et al. (2020) sostienen que cuando se movilizan competencias en el líder, se origina en 

ellos el rol de exploración, su significado se basa en poder trascender a nuevos aportes, 

planteamientos que ambicionan alcanzar metas planteadas en conjunto. 

Para agregar, Martínez et al. (2020) hacen referencia que este tipo de liderazgo 

se basa entre la interrelación de los miembros de grupo y el líder con respeto al trabajo, 

asignación o tarea, puesto que se basan en recompensas, bajo supervisión y acción 

después de comportamientos no deseados o por contingencias. 

El Liderazgo laissez faire, según Rojero et al. (2019), sostienen que es cuando si 

se requiere algo de los colaboradores y se deja que ellos, asuman el rol de realizar sus 

funciones convenientemente, tiene implicación con un pequeño grado de libertad sobre 

las acciones que pudieran producirse en su ausencia, muchas veces ello, minimiza su 

autoridad y ausenta su rol en momentos decisivos. Cuando interviene lo hace, en la 

medida que se presentan errores que no pueden ser resueltos por sus trabajadores. 

Por otro lado, Alvear et al. (2019) refieren que los líderes de este modelo, evitan 

influenciar a sus subordinados para que eludan responsabilidades como es la 

supervisión, no confiando en su habilidad para dirigir, delegan mucha responsabilidad 

sobre sus colaboradores y, no clarifican las metas a lograr, por lo cual no asumen la toma 

de decisiones. 

En relación con la variable engagement, se presenta la definición cuyo origen es 

anglosajón, constantemente se utiliza cuando se realizan investigaciones que centren su 

análisis en el constructo tridimensional de la variable, acercando una traducción al 

español se puede mencionar que significa el entusiasmo que un colaborador posee por 

el trabajo (Covarrubias, 2021). 

Asimismo, Acuña et al. (2021) mencionan que el engagement es un estado 

motivacional positivo que tiene como elementos al vigor, la dedicación y la absorción, las 

cuales se encuentran relacionadas con la forma en cómo los trabajadores afrontan en el 

trabajo, no necesariamente siendo una consecuencia como se da en casos de estrés y 
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sometimiento a presión, sino en funciones positivas que contribuyen con la empresa u 

organización. De esta manera se sitúa una perspectiva distinta y clara sobre los objetivos 

a desplegarse. 

En relación con sus características, según Saari et al. (2017) mencionan que son 

culturales en la medida que, en base a una gestión desplegada, regulada tiene impactos 

positivos entre las personas. Los autores, sostienen que, considerando las demandas 

laborales y recursos de los trabajadores, la gestión directiva mejora directa, 

contribuyendo así a consolidar una mejor visión organizacional. Por otro lado, desde una 

perspectiva sociodemográfica, mencionan Jeanson y Michinov (2018) que el 

engagement, no se distingue en el género del ser humano; sin embargo, algunas 

evidencias señalan que es predominante en mujeres y, en personas mayores a los 40 

años de edad. 

Además, Acuña et al. (2021) refieren que los trabajadores que poseen mayor 

engagement, son los más empoderados; los cuales está aptos para asumir el liderazgo 

en las instituciones, así como suelen ser las personas que se encuentran mejor 

preparadas antes las crisis y disturbios que puedan ocurrir en la organización, dicho ello, 

se entiende que controlan y regulan de manera adecuada su estado emocional. Al 

respecto, se consideran que son trabajadores proactivos y predispuestos a tomar con 

actitud de cambio los retos que se demande por naturaleza del trabajo y, transmiten esa 

vitalidad a su entorno de trabajo. 

En relación a la importancia del engagement, Delgado y Velasquez (2018) refieren 

que la importancia radica en el compromiso de la persona para que sean ellos mismos, 

los que estimen su satisfacción laboral. Asimismo, recomienda una serie de estrategias 

cuya intencionalidad repercuta en que los empleados comprometidos se empoderen en 

sus funciones y convoquen su trabajo de manera organizada, segura y plena, 

contribuyendo así a un ambiente laboral propicio, lo cual eleva los niveles de 

engagement. 

También, Delgado y Velasquez (2018) mencionan que la importancia se centra en 

la mejora de la productividad de la empresa, considerando el punto de vista del 

empleado, se genera estabilidad para que se mantenga abierta la posibilidad de 

satisfacer y cubrir necesidades emocionales, económicas y de reconocimiento que 
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influyen en los niveles de productividad de la empresa, lo cual reduce las posibilidades 

que pueda abandonar la institución. 

En relación con las teorías relacionadas con el engagement, se encuentran: 

Modelo de engagement como polo opuesto al burnout, Marsollier (2019) menciona que 

el constructo de engagement, surge en la década de los años 90 muchos años después 

de la aparición del burnout, enfatizando el grado de valoración a los aspectos positivos y 

habilidades potenciales en los seres humanos, con ello se apertura el desarrollo de una 

visión de la psicología clásica que se centraba en las enfermedades, aspectos negativos, 

tomando una perspectiva distinta hacia la salud y revalorización de aspectos positivos. 

De esta forma puede entenderse al engagement, como el polo opuesto al constructo o 

extremo del burnout. 

Modelo explicativo del engagement: el modelo demandas y recursos laborales, 

Colín (2019) menciona que se basa en dos procesos; el primer proceso parte de la 

premisa que existen altas demandas laborales que agotan a los empleados, como 

consecuencia de ello se ve deteriorada su salud. El segundo proceso, considera que 

existe un proceso de motivación con el cual asociado a los recursos que posee el 

trabajador afronta de manera eficiente las funciones o demandas asignadas, generando 

así óptimos resultados y una notable calidad de rendimiento en el trabajo. Las demandas 

laborales son características de la empresa y, requiere esfuerzo por parte del 

colaborador. Sin embargo, estas respuestas, sino se regulan de manera adecuada o no 

se tiene las herramientas de afrontamiento puede acarrear en estrés, asociado a 

estresores que promueven respuestas psicológicas negativas. 

Modelo de Schaufeli, Salanova, González-Romá y Bakker del engagement, Doval 

(2020) menciona que el engagement sería un estado en donde el ser humano expresa 

de manera propia su aspecto físico, cognitivo, emocional y mental durante el desempeño 

laboral en la empresa. Diversos teóricos han señalado que es un sentimiento de 

responsabilidad, compromiso en el desempeño del trabajo. Asimismo, adopta la 

definición de estado psicológico relacionado con el trabajo y caracterizado por el vigor, 

dedicación y absorción. 

En relación con las dimensiones del engagement, se tienen las siguientes: 

Dimensión Vigor, Medina et al. (2020) sostienen que son los índices de energía que el 
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colaborador posee, para determinar una asignación o tarea, haciendo uso de firmeza y 

constante anhelo de esmerarse en su desempeño. Asimismo, Arias et al. (2020) 

mencionan que el vigor hace referencia a la dedicación de tiempo que se ejecutan en las 

tareas encomendadas. Además, Cajas et al. (2020) señalan que tienen relación los altos 

niveles de energía, resiliencia y alto esfuerzo en sus actividades incluyendo que 

aparezcan obstáculos en el desarrollo de objetivos. 

Dimensión dedicación, Medina et al. (2020) mencionan que la dedicación se 

asocia con el estado de ánimo del colaborador, presentando sentimiento de sentirse 

orgulloso e identificados con las funciones y actividades que realiza. Asimismo, Arias et 

al. (2020) señalan que es la búsqueda significativa de objetivos para la organización y 

se asocian con la importancia, inspiración y orgullo. Además, Cajas et al. (2020) 

mencionan que supone la alta implicación laboral que se asocia con sentimiento de 

significación personal del colaborador, derivándose en actos de inspiración, entusiasmo, 

orgullo y retos. 

Dimensión absorción, Medina et al. (2020) hacen referencia que es el compromiso 

y alto sentido de concentración que el colaborador tiene junto a la percepción de tiempo, 

evitando que pase y se deje llevar por la atención. Asimismo, Arias et al. (2020) sostienen 

que la absorción tiene relación con la concentración completa de una actividad o tarea 

para lograr los objetivos esperados. Además, Cajas et al. (2020) mencionan que es un 

estado mental que ocurre cuando el trabajador está totalmente concentrado y, 

experimenta el llamado “el tiempo pasa volando” y está acompañado de disfrute y placer. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
La investigación fue de tipo básica, puesto que el propósito del estudio fue brindar 

aporte y nuevos conocimientos que son favorables para impulsar el desarrollo científico 

(CONCYTEC, 2020). Asimismo, el enfoque fue cuantitativo, porque hizo uso de la 

estadística para corroborar las hipótesis y arribar resultados en base a las características 

del estudio (Hernández - Sampieri y Mendoza, 2018). 

El diseño fue no experimental-transversal, porque el estudio se realizó en un único 

momento sin manipular las variables de manera deliberada. Asimismo, el nivel será 

correlacional porque tiene como finalidad establecer el grado de asociación entre una o 

más variables (Hernández - Sampieri y Mendoza, 2018). 

3.2. Variables y operacionalización 

 
 

Variable 1: Estilos de Liderazgo 

 
Definición conceptual: Burns (1978) menciona que es el apoyo mutuo que surge de 

manera colaborativa en la interacción que un sujeto realiza con otro para conseguir un 

beneficio común basado desde la motivación. 

Definición operacional: Para medir la variable se tendrá en cuenta el Multifactor 

Leadership Questionnaire (MLQ-5X) con escalas de tipo ordinal. 

 
 

Variable 2: Engagement 

 
Definición conceptual: Schaufeli et al. (2002) mencionan que se basa en el estado 

mental que posee elementos positivos, satisfactorios que se relacionan al trabajo. 

Definición operacional: Para su medición se utilizará con la escala de Utrech Work 

Engagement Escale (UWES) compuesto por 17 ítems, con escala de tipo ordinal. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 
 

La población estuvo conformada por todos los trabajadores administrativos de una 

empresa logística en la ciudad de Lima durante el año 2022, dicha cantidad fue 

equivalente a 150 trabajadores. De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) señalan 

que es el conjunto que tiene concordancia con una determinada característica específica. 

 

El muestreo fue con todos participantes, por conveniencia o intencional, porque 

dependió de las condiciones que los investigadores determinen en función de las 

características y elementos de la variable. 

 

La unidad de análisis estará comprendida por los trabajadores de la empresa 

logística que laboran en el año 2022. 

3.4. Técnicas e instrumentos recolección de datos 

 
La técnica para alcanzar los objetivos propuestos fue la encuesta, cuya 

característica se basa en la administración de distintas preguntas para luego procesar 

de manera estadística (Ñaupas et al., 2018). 

 

En relación con los instrumentos se utilizaron a los cuestionarios, los cuales 

consisten en la agrupación de diferentes preguntas que luego son sometidas al 

tratamiento estadístico de acuerdo a la variable para realizar la codificación y estudio con 

antelación. 

Ficha técnica del instrumento que mide el estilo de liderazgo 

Reseña histórica 

El instrumento se remonta a los años 1985, los creadores Bernard Bass y Bruce 

Avolio fundamentaron los supuestos empíricos y teóricos del cuestionario en aplicación. 

De modo inicial, el autor Bycio et al. (1995) realizó una serie de evaluaciones que los 

autores del instrumento realizaron originalmente, con lo cual proporcionan aspectos 

como el liderazgo transformacional. Posteriormente, Avolio et al. (1999) vuelven a 

examinar los componentes transformacional y transaccional, en los cuales decidieron 

someter dichas dimensiones a una prueba de Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) con 
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los cuales redujeron los ítems originales a 36. Luego en el año 2004, los autores Castro 

y Casullo adaptaron y modificaron dicho cuestionario con otro AFC, en los cuales los 

ítems quedaron en 34, lo cual recibió el nombre de protocolo CELID donde considera 

tres estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y laissez faire. Para la versión 

actual del instrumento, se basa en el aporte de Bass y Avolio (Mejía, 2021). 

Consigna de aplicación 

 
El instrumento se basa en 45 reactivos con respuestas en escala Likert ordinal 

con puntajes de uno a cuatro. Dicha aplicación se puede realizar de manera individual o 

colectiva a individuos que tengan de 18 años en adelante, los cuales se desarrollen en 

tareas de ámbito organizacional. El tiempo de duración para la aplicación está sujeta a 

20 minutos aproximadamente, el objetivo es evaluar el grado de los componentes de 

MLQ-5X (versión corta). 

Propiedades psicométricas originales del instrumento 

 
En el año 1999, Bass y Avolio en un estudio titulado “La estructura Factorial del 

MLQ-5X” desarrollaron con una muestra de 3786 participantes de ambos géneros en 

edades de 19 a 63 años, un índice de validación para cinco modelos, presentando un 

valor de 5.85, donde la congestión de los valores es altamente representativa con un 

nivel de confianza de .95. Posteriormente, otros autores han validado el instrumento 

evidenciando valores altos de confiabilidad que ofrece la prueba. 

Propiedades psicométricas peruanas 

 
En el año 2018, Mahelia Fong, adaptó y validó el instrumento MLQ-5X para luego 

realizar la aplicación a 255 trabajadores, presentando los siguientes resultados Bondad 

de Ajuste Chi Cuadrado (CMIN) con valor de 167.626; gl = 71, se encuentra una 

probabilidad (p = 2.361) y significancia (p < .001). Mediante un análisis de cuatro estudios 

se midió la confiabilidad total, obteniéndose .88 Alfa de Cronbach. Asimismo, se realizó 

la validación por constructo, el cual alcanzó .88 para el Análisis Factorial (AF). Luego de 

ello, en el Análisis Factorial Exploratorio (AFE) se consiguieron índices significativos 

(KMO = .911) con un Chi Cuadrado (x2=1.000). Finalmente, en su Análisis Factorial 



17  

Confirmatorio (AFC) el autor establece que los valores cuentan con los ajustes 

adecuados de acuerdo al constructo teórico (Fong, 2018). 

Ficha técnica del instrumento que mide el engagement 

 
Reseña histórica 

 
El instrumento tiene sus orígenes en Holanda en el año 2003, los creadores fueron 

Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker. De modo inicial, el UWES estuvo compuesto por 24 

ítems de los cuales se tenían distribuidos de acuerdo a las dimensiones siendo: nueve 

ítems para vigor, ocho ítems para dedicación y, el resto consistía en palabras transcritas 

en modo positivo del Maslach Burnout Inventory (MBI). Luego, con un análisis se pudo 

realizar una evaluación psicométrica detallada, la cual demostró que siete ítems eran 

inconsistentes, con lo cual se procedió a depurarse, generando de ello, la obtención de 

un nuevo modelo (UWES-17) en los cuales se atribuyen seis ítems de vigor, cinco de 

dedicación y seis de absorción (Cobarrubias, 2021). 

Consigna de aplicación 

 
El instrumento se basa en 17 ítems, en escala Likert ordinal con puntajes de uno 

a siete. Dicha aplicación se puede realizar a personas mayores de 18 años de edad de 

forma individual o colectiva, los cuales pueden desarrollarse en una empresa o escuela. 

El tiempo de duración es de 10 minutos aproximadamente. El objetivo es medir el nivel 

de engagement (compromiso) en los participantes. 

Propiedades psicométricas originales del instrumento 

 
El instrumento posee validez de constructo adecuada (R = .65). Asimismo, la 

confiabilidad de consistencia interna original está comprendida entre (R = .93 y .94), lo 

que atribuye que el inventario es adecuado y óptimo para aplicarse. Asimismo, en las 

escalas se encuentra: Vigor = .83; Dedicación = .92 y Absorción = .82. 

Propiedades psicométricas peruanas 

 
En el año 2021, Diego Covarrubias realizó un estudio psicométrico de UWES que 

aplicó a 199 trabajadores, en los resultados se encontró un .896 Alfa de Cronbach, 

Validación por V de Aiken que oscilaron entre .82 a .89. Para la validez de constructo se 
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encontró en base a los 17 ítems un KMO = .905 con significatividad en la prueba de 

Barlett x2=1511.876; gl = 136; Sig. = .000, lo que responde a un análisis factorial viable 

y óptimo (Cobarrubias, 2021). 

3.5. Procedimientos 

Para la realización del estudio, se solicitará permiso al área de la gerencia de la 

empresa con la finalidad de realizar una presentación presencial, para informar de la 

finalidad y consigan del estudio a los trabajadores y, puedan concientizarse en la 

participación. Luego de ello, se les explicó acerca del consentimiento informado para la 

participación voluntaria en el estudio. Asimismo, se absuelven las dudas que tuvieran 

con la finalidad que puedan tener la confianza y seguridad de que la encuesta es anónima 

y confidencial, por lo cual deben de responder con honestidad. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

 
En primer lugar, en el Microsoft Excel 2016, se tiene que hacer el traslado de las 

puntuaciones de acuerdo a las dimensiones de los cuestionarios aplicados en la 

encuesta, luego de ello, para la estadística descriptiva se estructura la base de datos por 

puntuaciones de escala en niveles y rangos que luego serán considerados en tablas de 

frecuencia y porcentaje. Posteriormente, para la estadística inferencial con las 

puntuaciones generadas se hace el análisis de la normalidad Kolmogorov – Smirnov en 

las variables, para decidir la prueba de correlación de hipótesis a utilizar, para lo cual se 

obtuvo que los datos no seguían la distribución normal de los datos y, por ello, se tomó 

la decisión de utilizar la prueba de correlación de Rho de Spearman para las hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

 
En cuanto al APA, el estudio presenta las citas y referencias correspondientes al 

APA 7ma edición de acuerdo al lineamiento de pertinencia, forma y estilo de la 

Universidad César Vallejo (UCV). Asimismo, la correcta utilización respeta los derechos 

intelectuales de los autores citados en la investigación. 

Los principios éticos estarán comprendidos en función de: el principio de 

autonomía se brindará al participante la libre voluntad de participar, previo conocimiento 
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informado, el cual será respetado en su participación a todos los trabajadores. El principio 

de beneficencia a los trabajadores, se les comunicará los beneficios indirectos que 

poseen participar en el estudio, puesto que se conocerá la realidad de su entorno laboral, 

para hacer de ello un ambiente grato y favorecedor en la empresa. El principio de no 

maleficencia Se hará de conocimiento que la aplicación de la encuesta no atenta ni 

transgrede el estudio de las variables; lo cual responde a la búsqueda del tipo de estilo 

de liderazgo utilizado y el nivel de engagement. El principio de justicia se tratará por igual 

a todos los participantes con mucho deseo, cordialidad y empatía. 
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IV. RESULTADOS 
 
 
 
 

Tabla 1 

Prueba de Normalidad 

 
Variables y Dimensiones 

 
 
 

Kolmogorov - Smirnov 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

En la Tabla 1 se observa que los valores (Sig.) de las variables y dimensiones son 

menores a .05. Por lo tanto, se determinaron que los datos de ambas variables no 

presentan una distribución normal, con ello se procedió a realizar la prueba no 

paramétrica de correlación de Rho de Spearman. 

Estadístico gl Sig. 

Estilos de Liderazgo ,094 150 ,030 

Liderazgo transformacional ,086 150 ,022 

Liderazgo transaccional ,085 150 ,025 

Liderazgo laissez faire ,072 150 ,023 

Engagement ,080 150 ,038 

Dimensión Vigor ,072 150 ,035 

Dimensión Dedicación ,088 150 ,032 

Dimensión Absorción ,075 150 ,028 
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Tabla 2 

Correlaciones 

 
 

Rho de 

Spearman 

 
 
 
 
 
 

Liderazgo 

transformacional 

 
 
 
 

 
Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

 
 
 

Engagement 

,720* 

 
 

,000 
 

 

En la tabla 2, se presenta el coeficiente de rangos de Spearman la dimensión 

liderazgo transformacional y engagement, se puede apreciar que hay correlación positiva 

alta (Rho = ,720*) y significativa (p < 0.05), por lo tanto, se acepta la hipótesis 1. 
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Tabla 3 

Correlaciones 

 

 

Rho de 

Spearman 

 
 
 
 

 

Liderazgo 

transaccional 

 
 

 
Engagement 

Coeficiente de ,780* 

correlación 

Sig. (bilateral) ,000 

 

En la tabla 3, se presenta el coeficiente de rangos de Spearman entre la dimensión 

liderazgo transaccional y engagement, se puede apreciar que hay correlación positiva 

alta (Rho = ,780*) y significativa (p < 0.05), por lo tanto, se concluyó que existe relación 

en la hipótesis específica 2. 
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Tabla 4 

Correlaciones 

 

 

Rho de 

Spearman 

 
 
 
 
 
 

Laissez faire 

 
 
 

Engagement 

Coeficiente de ,810* 

correlación 

Sig. (bilateral) ,000 

 

En la tabla 4, se presenta el coeficiente de rangos de Spearman entre la dimensión 

laissez faire y engagement, se puede apreciar que hay correlación positiva muy alta (Rho 

= ,810*) y significativa (p < 0.05), por lo tanto, se concluyó que existe una relación en la 

hipótesis específica 3. 
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Tabla 5 

Estilos de liderazgo 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Transformacional 60 40,0 

Transaccional 70 46,7 

Laissez faire 20 13,3 

 

En relación con la tabla 5, se muestran los resultados de los estilos de liderazgo 

en trabajadores de una empresa logística, los mismos que revelaron un 46,7% para el 

liderazgo transaccional, 40% para el liderazgo transformacional y, un 13,3% para el 

liderazgo laissez faire. 
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Tabla 6 

Nivel de engagement 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Malo 15 10,0 

Regular 52 34,7 

Bueno 83 55,3 

 

En relación con la tabla 6, se muestran los resultados de la variable engagement 

en trabajadores de una empresa logística, los mismos que revelan un 55.3% nivel bueno, 

34.7% nivel regular y 10% nivel malo. 



26  

V. DISCUSIÓN 

 

 
El presente estudio titulado estilos de liderazgo y engagement en trabajadores de 

una empresa logística de Lima Metropolitana 2022, tiene como propósito establecer la 

relación entre variables, considerando que en la actualidad son necesarias para conocer 

cómo interactúan los trabajadores en una determinada empresa, teniendo en cuenta el 

manejo, dirección y responsabilidades que se asignan. Así como, el vigor, dedicación y 

absorción que los colaboradores aplican en la efectividad de sus funciones asignadas, 

bajo este panorama se presenta a continuación los principales hallazgos obtenidos, 

frente a los estudios que tienen semejanza en los resultados, para contrastar y arribar 

los aportes necesarios. 

En relación con la hipótesis general, se concluyó que existe relación entre los 

estilos de liderazgo y engagement en trabajadores de una empresa logística de Lima 

Metropolitana 2022. Estos resultados se comparan a nivel nacional con Torres (2019) 

quien tuvo una población similar a 300 trabajadores quien en sus resultados reveló que 

existen correlaciones altamente positivas. Concluyó que la realización de un taller de 

coaching, proporcionaría un refuerzo a las variables en análisis en los ejecutivos de 

líderes. También, dentro de los resultados internacionales coinciden con la investigación 

en España, realizada por Laguía et al. (2021) quienes en sus resultados revelaron que 

el instrumento de la versión española mide adecuadamente las dimensiones propuestas. 

Concluyeron que el instrumento es factible para aplicarse a distintos tipos de población 

para valorar y promover el estilo de liderazgo. 

En ese sentido, se refuerza los resultados que se basan en el constructo de las 

variables, indicando que de acuerdo al tipo de liderazgo que se ve reflejado dentro del 

área de trabajo, se tendrá en cuenta un nivel de engagement o compromiso laboral del 

trabajador, proporcional a la capacidad de respuesta, el vigor, la concentración dentro de 

las asignaciones programadas, previstas. Todo ello, también genera que se genere un 

clima favorable dentro del área de trabajo, ya que se tendrá mayor apertura al diálogo y 

comunicación horizontal, como respuesta ante un mecanismo de motivación extrínseca 

entre los líderes de gerencia, coordinadores y colaboradores. 
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Además, de forma teórica, estos resultados son respaldados por Portal (2021), 

sostiene que el liderazgo se encuentra entre los predictores más fuertes del 

empoderamiento psicológico de los empleados, pero se sabe poco sobre qué estilos de 

liderazgo son más eficaces que otros, desde su aparición en el siglo XIX, con el acrónimo 

"leader", se ha utilizado para referirse a los trabajos que enfatizan el control político y la 

influencia, bajo el término "líder". 

 

En relación con la primera hipótesis específica, se presenta el coeficiente de 

rangos de Spearman entre la dimensión liderazgo transformacional y engagement, se 

puede apreciar que hay correlación positiva alta (Rho = ,720*) y significativa (p < .05), 

por lo tanto, se concluyó que existe relación. Dichos resultados se comparan a nivel 

internacional, con la investigación realizada en Chile por Duran, Gallegos y Cabezas 

(2019) quienes, en sus resultados con una muestra de similar tamaño, evidencian que el 

liderazgo transformacional se encuentra basado en la motivación inspiracional, así como 

el esfuerzo extra se encuentra basado en el aspecto de la satisfacción. Los autores 

llegaron a la conclusión que con un mejor liderazgo se tiene un clima laboral más 

favorable. Asimismo, coincide con los hallazgos de la investigación realizada en 

Colombia por Roncallo y Roqueme (2021) quiénes con una muestra similar revelaron en 

sus correlaciones de constructos del liderazgo transformacional valores entre .85 y .92 

para la variable engagement. Llegando a la conclusión que se presenta un notable 

impacto en líderes transformacionales a nivel del sector público, los cuales impactan a 

los colaboradores. 

Asimismo, se refuerza teóricamente por Acuña, Mendoza y Pons (2021) quienes 

mencionan que el engagement es un estado motivacional positivo que tiene como 

elementos al vigor, la dedicación y la absorción, las cuales se encuentran relacionadas 

con la forma en como los trabajadores afrontan en el trabajo, no necesariamente siendo 

una consecuencia como se da en casos de estrés y sometimiento a presión, sino en 

funciones positivas que contribuyen con la empresa u organización. 

Para agregar, teóricamente, se tiene en cuenta que la Teoría del Liderazgo 

Transformacional, propuesta por Avolio, Bass y Jung en 1995, se refiere a la propuesta 

original presentada por Burns en 1978, señala como las necesidades y motivaciones de 
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sus seguidores, generan un acto de estímulos en respuesta al buen desempeño dentro 

del grupo. También, Bass amplió la propuesta original de Burns, considerando que los 

dos estilos podrían combinarse con el estilo del objetivo, mencionando así que el 

liderazgo transformacional es el camino hacia la excitación. en el individuo el interés por 

la organización. Para reforzar, Mejía (2021) sostiene que el liderazgo transformacional 

explica el dinamismo y cambios constante que un líder debe seguir como ruta de 

motivación, inspiración para estimular intelectualmente a la necesidades individualizadas 

y objetivos, para conseguir el logro de resultado de manera colectiva, grupal y 

organizacional y venciendo todo tipo de expectativas. 

 

En relación con la segunda hipótesis específica, se presenta el coeficiente de 

rangos de Spearman entre la dimensión liderazgo transaccional y engagement, se puede 

apreciar que hay correlación positiva alta (Rho = ,780*) y significativa (p < .05), por lo 

tanto, se concluye que existe relación. Dichos resultados se comparan a nivel 

internacional con el estudio realizado en los países de Etiopía y Corea del Sur por 

Habtamu y Jaesik (2020), quienes con una muestra con las mismas características de 

acuerdo al tipo de liderazgo transaccional presentó relación con el desempeño de tareas. 

Luego de los análisis respectivos, se concluyó que el engagement tuvo relaciones 

positivas significativas con los indicadores de resultados laborales. Asimismo, a nivel 

internacional coinciden con el estudio realizado en Jordania por Al-Serhan et al. (2021) 

en sus resultados revelaron que existe una asociación positiva significativa entre los 

estilos de liderazgo transformacional y transaccional y el compromiso de los empleados, 

concluyeron que el liderazgo transformacional es un mejor indicador del compromiso de 

los empleados en comparación con el liderazgo transaccional. 

 

Asimismo, para brindar aporte teórico, se tiene que el liderazgo transaccional, 

según Martínez et al. (2020) hacen referencia que este tipo de liderazgo se basa entre la 

interrelación de los miembros de grupo y el líder con respeto al trabajo, asignación o 

tarea, puesto que se basan en recompensas, bajo supervisión y acción después de 

comportamientos no deseados o por contingencias. 
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Además, para reforzar el fundamento teórico; según Rojero et al. (2019), 

mencionaron que tiene características propias de un modelo o enfoque basado en tareas, 

que manifiestan en su implementación que el liderazgo es una transacción que el líder 

realiza con sus seguidores, todo ello, con el propósito de beneficio mutuo. Agrega, Rojas 

et al. (2020) sostienen que cuando en los líderes se movilizan habilidades, nace en ellos 

el rol de descubrimiento y, su significado se fundamenta en la capacidad de avanzar 

hacia nuevas aportaciones, nuevos enfoques para alcanzar los objetivos marcados. 

 

En relación con la tercera hipótesis específica, se presenta el coeficiente de 

rangos de Spearman entre la dimensión laissez faire y engagement, se puede apreciar 

que hay correlación positiva muy alta (Rho = ,810*) y significativa (p < .05), por lo tanto, 

se concluye que existe una relación. Al respecto, a nivel nacional dichos resultados se 

comparan con el antecedente de la investigación realizada por Asencio (2021) quién 

reveló que un 70,4% no reconoce tener un líder que influya de manera transformacional. 

Concluyó que existe una correlación de Pearson alta y significativa (.561**) lo cual 

permite que las variables en estudio se relacionan positivamente. 

 

Por otro parte, para sustentar el aporte teórico del Liderazgo laissez faire, según 

los autores Rojero, Gómez y Quintero (2019), sostienen que es cuando si se requiere 

algo de los colaboradores y se deja que ellos, asuman el rol de realizar sus funciones 

convenientemente, tiene implicación con un pequeño grado de libertad sobre las 

acciones que pudieran producirse en su ausencia, muchas veces ello, minimiza su 

autoridad y ausenta su rol en momentos decisivos. 

Todo ello, se relaciona con un estilo de más liberal, el objetivo principal es crear 

un equipo que sea capaz de trabajar de forma independiente sin que el líder tenga que 

intervenir constantemente. El líder asume un rol más pasivo porque, aunque define los 

objetivos y proporciona los recursos, el trabajador tiene mucha libertad y poder de 

decisión, sin embargo, dicha situación no siempre es tomada o vista de la mejor forma; 

por lo que algunos autores consideran que es dejar en las manos de los colaboradores 

toda la confianza o rol sobre la toma de decisión. 

Para añadir, se presentan los resultados por niveles, los cuales se mencionan a 

continuación: De acuerdo con los resultados de la variable estilos de liderazgo se reveló 
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un 46,7% para el liderazgo transaccional, 40% para el liderazgo transformacional y, un 

13,3% para el liderazgo laissez faire. Al respecto, los porcentajes alcanzados reflejan 

que en el área logística predomina el liderazgo transaccional, otorgando recompensas y 

estímulos en base al progreso o capacidad de repuesta de los colaboradores. Asimismo, 

en relación con los resultados de la variable engagement en trabajadores de una 

empresa logística, los mismos que revelan un 55,3% nivel bueno, 34,7% nivel regular y, 

10% nivel malo. Al respecto, los porcentajes alcanzados son notables, pero se requiere 

empoderar a los trabajadores de acuerdo a su capacidad de respuesta de acuerdo al 

vigor, su dedicación y, la absorción que se generan en el ambiente laboral. 

Por el contrario, dichos resultados no coinciden con antecedentes nacionales 

como el estudio de Arias (2021) quien en sus resultados estableció una relación 

significativa con niveles bajos de engagement, la cual no se relaciona con el liderazgo 

transformacional. Luego de ello, concluyó que la relación que existe entre ambas 

variables señaladas tiene correlaciones positivas bajas. Asimismo, no presentaron 

coincidencias con el antecedente nacional Villarroel (2020) quien en sus resultados 

revelan que un 59.7% mencionan que el nivel de liderazgo es regular y, un 69,8% refiere 

que el engagement es regular, existiendo predominancia en las dimensiones 

compromiso normativo y continuidad. Llegó a concluir, la existencia de correlación directa 

y significativa con un Rho de Spearman = .727. 

En definitiva, el estudio de los estilos de liderazgo y, engagement guardan relación 

entre las variables, todo ello conforma un gran abanico de oportunidades para 

comprender la capacidad de respuesta en el compromiso laboral que tiene el trabajador 

durante las funciones que son demandadas en sus distintas áreas. Asimismo, es vital e 

importante el estudio de las variables para establecer la relación que predomina dentro 

de una empresa o área focalizada y, con ello permitir arribar nuevas propuestas o 

recomendaciones que generen mejores oportunidades en el clima laboral, trabajo en 

equipo, solidaridad como prácticas de empoderamiento al colaborador de una empresa 

y, el direccionamiento de la misión, visión y compromiso organizacional. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Existe relación entre los estilos liderazgo y engagement en trabajadores de una 

empresa logística de Lima Metropolitana 2022, es decir de acuerdo al estilo de liderazgo 

que se aplique de manera adecuada se tendrá un mejor engagement en los trabajadores. 

 

 
Segunda: En relación con la hipótesis específica 1, se presenta el coeficiente de rangos 

de Spearman la dimensión liderazgo transformacional y engagement, se puede apreciar 

que hay correlación positiva alta (Rho = ,720*) y significativa (p < .05), por lo tanto, se 

concluye que existe relación. 

 

 
Tercera: En relación con la hipótesis específica 2, se presenta el coeficiente de rangos 

de Spearman entre la dimensión liderazgo transaccional y engagement, se puede 

apreciar que hay correlación positiva alta (Rho = ,780*) y significativa (p < .05), por lo 

tanto, se concluye que existe relación en la hipótesis específica 2. 

 

 
Cuarta: En relación con la hipótesis específica 3, se presenta el coeficiente de rangos de 

Spearman entre la dimensión laissez faire y engagement, se puede apreciar que hay 

correlación positiva muy alta (Rho = ,810*) y significativa (p < .05), por lo tanto, se 

concluye que existe una relación en la hipótesis específica 3. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda al gerente reforzar las estrategias de liderazgo entre los jefes o 

coordinadores de línea con la finalidad que los empleen de manera estratégica para 

mejorar el compromiso organizacional en los colaboradores. 

Segunda: Se recomienda al gerente empoderar a los colaboradores con estímulos, ya 

sea de manera económica o desarrollo personal como es la formación en servicio para 

mejorar sus habilidades blandas y, se sientan integrados en la empresa. 

Tercera: Se recomienda al Área de Recursos humanos que se debe potencializar el 

talento humano con charlas motivadoras para el empoderamiento de los colaboradores 

y, mejorar su capacidad de respuesta eficiente. 

Cuarta: Se recomienda al área de Recursos Humanos que se debe de realizar una 

investigación diagnostica para identificar el nivel de engagement en los colaboradores y 

tomar medidas pertinentes desde los resultados. 

Quinta: Se recomienda a los trabajadores del área logística que deben de regular las 

funciones que tienen asignadas con la finalidad de avanzar de acuerdo a los tiempos 

previstos sin tener que trabajar bajo presión. 

Sexta: Se recomienda a los trabajadores del área logística, seguir mejorando en cuanto 

al engagement, puesto que los niveles obtenidos en la encuesta son buenos, pero 

todavía puede mejorarse con el ánimo, compromiso que ellos asignen en sus 

actividades. 

Séptima: Se recomienda a los próximos investigadores delimitar adecuadamente las 

variables para una correcta medición en cuanto a los instrumentos y, con ello presentar 

aportes que nutran a la teoría existente. 

Octava: Se recomienda a los próximos investigadores, considerar las condiciones en que 

se desarrollan la medición de las variables, puesto que la investigación actual se 

desarrollo dentro de un marco producido por la actual emergencia sanitaria. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 
 
 

 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 

NIVEL GENERAL ESPECÍFICOS 
  

GENERAL ESPECÍFICAS 

  ¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo transformacional y 
engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022? 

 Determinar la relación entre el 
liderazgo transformacional y 
engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022. 

 H1: Existe relación entre el 
liderazgo transformacional y 
engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022. 

      
 

 
 

H1: Existe relación entre 
los estilos de liderazgos y 

la engagement en 
trabajadores de una 

empresa logística de Lima 
Metropolitana 2022. 

 
H0: No existe relación 

entre los estilos de 
liderazgos y la 
engagement en 

trabajadores de una 

empresa logística de Lima 
Metropolitana 2022. 

H0: No existe relación entre el 

liderazgo transformacional y 
engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022. 

 
 
 

CORR 
ELAC 
IONA 

L 

 
 

¿Cuál es la relación entre 
los estilos de liderazgo y 

engagement en 
trabajadores de una 

empresa logística de Lima 
Metropolitana 2022? 

¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo transaccional y 

engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022? 

 

Determinar la relación 

entre los estilos de 
liderazgos y la 
engagement en 

trabajadores de una 
empresa logística de Lima 

Metropolitana 2022. 

Determinar la relación entre el 
liderazgo transaccional y 

engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022. 

H1: Existe relación entre el 
liderazgo transaccional y 

engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022. 
 

H0: No existe relación entre el 
liderazgo transaccional y 

engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022. 

¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo laissez faire y 

engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022? 

Determinar la relación entre el 
liderazgo laissez faire y 

engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022. 

H1: Existe relación entre el 
liderazgo laissez faire 

engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022. 

      H0: No existe relación entre el 
liderazgo laissez faire y 

engagement en trabajadores 
de una empresa logística de 

Lima Metropolitana 2022. 



41  

 

Anexo 2: Matriz de operacionalización 
VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 
NIVEL Y 
RANGO 

 Según  James 
MacGregor 

Burns  (1958) 
señalo liderazgo 
transformaciona 

l como proceso 
donde el líder y 
el seguidor 

cooperan 
mutuamente 
para lograr 
alcanzar un alto 

Según Burns 
la orientación 

de liderazgo 
transformacion 
al va a generar 

un cambio a 
nivel particular 
(persona) y 

nivel global 
(organización), 
cambiando las 
percepciones, 

 
 

 
 
 

 
Liderazgo 

transformacional 

Influencia 
idealizada 

(Conducta) 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

Ordinal 

1 = Nunca 

2 = Casi 

Nunca 

3= Casi 

siempre 

4 = Siempre 

VARIABLE 
Bueno 

(135-180) 
Regular 
(90-134) 

Malo 
(45-89) 

 

D1 

Bueno 
(60-80) 
Regular 
(40-59) 
Malo 

(20-39) 

Influencia 
idealizada 
(Atribuido) 

 

Motivación 
inspiracional 

Estimulación 
intelectual 

 

nivel de 
motivación. 

valores, 
expectativas y 

 
 

 Consideración 
  aspiraciones  individual 
  de los 

colaboradores; 

el liderazgo 

 Recompensa 
contingente 

D2 
Bueno 
(24-32)  

 

Estilos de 
liderazgo 

 transformacion 
al es 
idealizado ya 

que generan 

Liderazgo 
transaccional Dirección por 

excepción 
(Activo) 

Regular 
(16-23) 

Malo 
(8-15) 

  beneficios    y 

cambios a la 
persona, al 
equipo y la 
organización. 
Según Avolio 
& Buss indico 

  
 

D3 
Bueno 
(24-32) 
Regular 
(16-23) 

Malo 
(8-15) 

 Dirección por 
excepción 
(Pasivo) 

 

Laissez faire 

  que Laissez - 

Faire es 
orientación 
típica para el 

 
Liderazgo 

Laissez faire 

 

 
Esfuerzo 
adicional 

Satisfacción 
  manejo por   

 

  excepción, su    

  comportamient    

  o es reactivo y 
centra   en   el 

 Efectivo  

  castigo (1995 -    

  2004)    
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VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES ÍTEMS: REACTIVOS ESCALA DE MEDICIÓN NIVEL Y RANGO 

 Según La variable   1: En mi trabajo me siento lleno de energía  
 

 
 
 

 

 
Ordinal 

 

0 = Nunca 

1 = Casi Nunca 

2= Algunas veces 

3 = Regularmente 

4 = Bastantes veces 

5 = Casi siempre 

6 = Siempre 

VARIABLE 
Bueno 
(63-85) 
Regular 
(40-62) 
Malo 

(17-39) 
 

D1 

Bueno 
(22-30) 
Regular 
(14-21) 
Malo 
(6-13) 

 Schaufeli, engagement se   4: Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 
 Salanova, va a medir   8: Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de 
 Gonzáles - operacionalment  Niveles de ir a trabajar 
 Roma y Bakker e con la Utrecht  energía en el 12: Puedo   continuar   trabajando   durante   largos 
 (2002) el Work  trabajo períodos de tiempo 
 engagement es 

un “estado 
Engagement 
Sale de Vigor 

Aceleración 
mental en el 

15: Soy muy persistente en mi trabajo 
17: Incluso cuando las cosas no van bien, continúo 

 mental positivo, 
satisfactorio y 

Schaufeli, 
Salanova, 

 trabajo trabajando 

 relacionado al González –    

 trabajo, Romá y Bakker,    

Engageme 
nt 

caracterizado 
por vigor, 

dedicación y 
absorción” 

el cual está 
compuesto por 

17 ítems que se 
dividen en tres 
dimensiones, 

vigor, dedicación 
y absorción. Se 
puntúa con la 

escala Likert de 
7 puntos. 

   

 

 
Dedicación: 

 

Motivación en 
el trabajo 

Involucración 

en el trabajo 

2: Mi trabajo está lleno de significado y propósito 
5: Estoy entusiasmado con mi trabajo 
7: Mi trabajo me inspira 
10: Estoy orgulloso del trabajo que hago 

13: Mi trabajo es retador 

D2 

Bueno 
(19-25) 
Regular 
(12-18) 
Malo 
(5-11) 

 
 

Absorción 

 

 
Concentración 
en el trabajo 

3: El tiempo vuela cuando estoy trabajando 

6: Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa 

alrededor de mí 

9: Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 
11: Estoy inmerso en mi trabajo 
14: Me “dejo llevar” por mi trabajo 
16: Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo 

D3 
Bueno 

(22-30) 
Regular 
(14-21) 
Malo 
(6-13) 
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Anexo 3: Autorizaciones de las pruebas 

 
 

V1: Estilos de liderazgo 
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V2: Engagement 
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Anexo 4: Carta de autorización de la empresa 
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Anexo 5: Formulario Google 
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Anexo 7: Resultados en SPSS 
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