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RESUMEN

En la presente investigacion titulada, Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral”
en los trabajadores del Gobierno Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica-2023
se pretendié responder el problema donde vemos si existe una relacion entre las variables del
liderazgo transformacional y el engagement laboral; donde se obtuvo como objetivo general
Determinar la relacion entre el Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral en los
trabajadores del Gobierno Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica-2023,
donde se observé que hay dificultades dentro de la institucién por la cual afecta en cumplir los
objetivos y/o metas trazadas.

La investigacién como método general fue de método cientifico, de un enfoque
cuantitativo, en método especifico donde fue el método deductivo, de tipo bésica, de nivel
correlacional, de un disefio no experimental y por una poblacién que fue conformado por 181
trabajadores, donde se calculo la muestra que es de 124 trabajadores donde se empleé como
técnica e instrumento que es el cuestionario, que fue validado por expertos y erﬂ;s resultados de
la investigacion se determind que si existe relacion entre ambas variables que se realizd mediante
el estadistico de la prueba Rho de Spearman donde se obtuvo el valor de significancia de 0,000 y
r=798; donde se concluye que si existe una correlacion positiva fuerte entre las variables de
Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral”

Palabra Clave: Liderazgo Transformacional; Engagement Laboral.
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ABSTRACT

In this research entitled, Transformational Leadership and Work Engagement in the
workers of the Regional Government of Transport and Communications Huancavelica-
2023, the aim was to answer the problem where we see if there is a relationship between
the variables of transformational leadership and work commitment; where the general
objective was obtained: Determine the relationship between Transformational Leadership
and Labor Engagement in the workers of the Regional Government of Transportation and
Communications Huancavelica-2023, where it will be observed that there are difficulties
within the institution that affect meeting the objectives and/or or set goals.

The research as a general method was a scientific method, a quantitative approach, a
specific method where it was the deductive method, basic type, correlational level, a non-
experimental design and by a population that was made up of 181 workers, where
calculated the sample of 124 workers where the questionnaire was used as a technique
and instrument, which was validated by experts and in the results of the research it was
determined that there is a relationship between both variables that was carried out using
the test statistic. Spearman’s rho where the significance value of 0.000 and r= 798 was
obtained; where it is concluded that there is a strong positive correlation between the
variables of Transformational Leadership and Labor Engagement.

Keyword: Transformational Leadership; Labor Engagement.



I.INTRODUCCION

Actualmente, las instituciones van creciendo a un ritmo competitivo en todo el mundo
ya que es necesario adaptarse a las nuevas predisposiciones y necesidades de la sociedad. En
todo el mundo se ve que en las organizaciones hace falta el liderazgo ya que prefieren un
aumento de salario, hay lideres que no inspiran, no motivan, falta de visién que son incapaces
de ser responsables y que excluyen de trabajo en equipo. Los trabajadores deberian ser criticos
para el desarrollo de la organizacién ya que son los que mayormente pasan su tiempo dentro
de la organizacion, y es esta interaccion lo que hace que su tiempo en ellos sea gratificante y
estimulante; como también puede ser poco satisfactorio y hasta incomodo. Segin Chua y
Ayoko (2019), el liderazgo transformacional es la estrategia que ha generado los mayores
beneficios para los trabajadores y las organizaciones y que a su vez evidencia un compromiso
y rendimiento laboral mas elevados.

La Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica viene
atravesando necesidades sobre la falta de liderazgo, vision, la dedicacion a sus labores en la
institucion y en cada una de las areas correspondientes, no hay trabajo en equipo, no se motivan
entre ellos y no estdn comprometidos con su trabajo ya que los resultados no son favorables
para la institucion.

La Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica tiene como
funcién brindar servicios, pero no se estd desarrollando de manera adecuada ya que los
trabajadores no cumplen con sus roles eficientemente, ya que la falta de liderazgo no esta
presente en las personas de alto mando y que tampoco tienen el compromiso de cumplir
correctamente con sus tareas por tal motivo se ve que los trabajadores de la organizacion que

no tiene motivacion de trabajo en equipo, no son dedicados a su trabajo. Observando la realidad
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se debe buscar estrategias la cual conlleve al desenvolvimiento de cada trabajador y
demuestren de lo que son capaces de desarrollar.

En relacion con el engagement laboral este ha adquirido una gran notoriedaan el
campo empresarial y psicologico en las dos Ultimas décadas; puesto que, al tener una fuerza
laboral comprometida posee una ventaja competitiva vinculada a resultados favorables. De
modo que las relaciones entre la organizacion y los trabajadores forman un sistema Unico, y
que los cambios en uno afectan inevitablemente al otro. El liderazgo repercute de diversas
formas, en diversos aspectos de una organizacion relacionados con sus trabajadores, al igual
que la cultura de la institucion; condiciones de trabajo; promover las ganas de laborar; la
responsabilidad en el trabajo; etc. Justamente el liderazgo transformacional: los motivadores,
inspiradores, reflexivos y estimulando a los trabajadores que estén en condiciones Optimas de
conseguir que éste adquiera compromiso con su centro laboral.

El engagement es el nivel de trabajo, compromiso, entusiasmo y lealtad la cual tienen
los trabajadores que esta establecido con la fuerza, la energia, la oportunidad, la entrega y por
lo tanto el trabajador debe desarrollar con buena actitud haciendo todo lo posible de tener
menos estrés en su trabajo

Por consiguiente, el logro de muchas organizaciones depende en la manera como sus
trabajadores se responsabilizan, en otras palabras, como perciben el liderazgo transformacional
dentro de la institucion.

La investigacion se sustenta en los antecedentes a nivel internacional, segin Chipe (2021)
en su investigacion tituladaQstudio del nivel de Engagement Laboral de los colaboradores del
departamento de sistemas de la Empresa Telconet S.A”. Sustentada como maestria para la

obtenciéon Magister “En Gestion Del Talento Humano, presentada en la Escuela Superior
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Politécnica del Litoral, Guayaquil-Ecuador”. Donde tuvo como objetivo de investigacion:
“Determinar el nivel engagement laboral de los colaboradores del departamento de sistemas de la
empresa Telconet S.A.” (pag.6). La presente investigacion tuvo un disefio no experimental, con un
enfoque mixto, donde la poblacién y muestra corresponde a 57 colaboradores. Llegando a la
conclusion de que: Ql medir los niveles de engagement laboral a nivel general de los
colaboradores del departamento de sistemas de la compafiia Telconet S.A. se pudo corroborar que
se encuentran en niveles altos y muy altos, asimismo se analizé a nivel general las dimensiones
que componen el engagement como son el vigor, la dedicacion y la absorcion demostrando que se
encuentra en niveles altos de energia, esfuerzo, afrontamiento mental a pesar de los vicisitudes y
con un sentimiento de entusiasmo, orgullo e implicacién y concentracién en el trabajo que realizan
en su departamento” (pag.43).

Por otro lado; segun el investigador Molina (2018) en su tesis titulada “Liderazgo
Transformacional y su Relacion con el Engagement de Colaboradores Administrativos de una
Empresa Farmacéutica en Quito”. Sustentada como tesis para optar,“Titulo de Psicologo Mencion
Organizacional en la Universidad de las Americas, Quito — Ecuador”. Donde tuvo como objetivo;
“Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el engagement de colaboradores
administrativos farmacéutica en Quito” (pag.7). La presente investigacion tuvo un enfoque mixto
correlacional, en dos fases en la primera fase serd enfoque cuantitativo y la segunda fase sera
cualitativa, tuvo como muestra a 43 personas. Llegando a la conclusion que: Qos resultados
obtenidos mediante este estudio determinaron que existe una relacion muy positiva entre el
liderazgo transformacional y el engagement, ya que el personal administrativo que denota un
liderazgo de apoyo Incrementa sus niveles desempefio y compromiso obteniendo mayores niveles

de energia y dedicacion en las actividades que estos realizan” (pag.25-26).
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Asi mismo; se puede mencionar a los investigadoregoncallo y Roqueme (2021) en su
investigacion titulada “Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral en una Entidad
Estatal”. Sustentada para obtener el grado de “Maestria en Direccion Escuela de Administracion
en la Universidad del Rosario, Bogota DC-Colombia”. Donde tuvo com(gbjetivo: “El proposito
de este articulo es presentar los hallazgos de un estudio que examina la relacion entre liderazgo
transformacional y engagement laboral en trabajadores del sector publico en Colombia”. La
presente investigacion es de tipo basico, un enfoque cuantitativo, estudio de nivel correlacional,
con el célculo de tamafio de muestra por el método de poblacidn finita con el 95% de confianza
donde se obtuvo el tamafio de 325 empleados. Llegando a una conclusiéon: “En este estudio se da
una descripcion sobre liderazgo en una entidad pablica lo cual permite conocer mejor las practicas
de gestion al interior de esta, con esto se da cumplimiento al primer objetivo de la investigacion,
esto es, conocer mejor el liderazgo de este tipo de organizaciones en el contexto colombiano”
(p.26)

A nivel nacional; segln el investigador Alva (2022) en su tesis titulada “Liderazgo
transformacional y el engagement de los servidores civiles en una municipalidad provincial,
La Libertad 2021”. Sustentada como tesis de gradcgara optar el titulo de maestria en gestion
publica, presentada en la Universidad César Vallejo, Lima. Donde tuvo como objetivo de
investigacion, “Determinar la relacion entre las consideraciones individualizadas y la
dedicacidn de los servidores civiles de una municipalidad provincial La Libertad, 20217 (p.3).
Siendo una investigacion tipo basico de enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
correlacional; tuvo como poblacion de estudio 177 trabajadores, el muestreo fue probabilistico
conformado por 51 servidores civiles. En conclusiénge determind que existe relacion de nivel

medio-alto entre la variable Liderazgo transformacional y Engagement; a mayor percepcion
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de liderazgo de tipo transformacional en las 5 gerencias, mayor nivel de engagement de los
servidores civiles” (p.37).

Por otro lado; en el estudio de Cornejo (2023) en su tesis titulada “Implicancias del
liderazgo transformacional en la calidad del servicio en el Gobierno Regional de Tumbes,
2022”. Sustentado como tesis de grado para optar el titulo de maestria en gestiéon publica,
presentada en la Universidad Nacional de Tumbes, Tumbes. Donde tuonomo objetivo
“determinar las implicancias del liderazgo transformacional en la calidad de servicio en el
Gobierno Regional de Tumbes, 2022 (p.15). Siendo una investigacion de tipo aplicada, disefio
no experimental, transversal; nivel correlacional; tuvo como poblacion de estudio 169
colaboradores administrativos, el muestreo fue de aleatorio simple y como instrumento se
empled la técnica de encuesta, en conclusion Qxisti(') una implicancia directa y positiva de
nivel moderado en la asociatividad de las variables liderazgo transformacional y la calidad de
servicio” (p.56).

Asi mismo; el investigador Cosio (2022) en su tesis titulada ‘“Liderazgo
transformacional y Engagement laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2022”.
Sustentado como%sis para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Administracion,
presentada en la Universidad César Vallejo, Lima. Donde tuvo como objetivo: “Determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el engagement laboral en la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2022 (p.3). Siendo una investigacion aplicada, enfoque cuantitativo; nivel
correlacional, disefio no experimental de corte transversal; tuvo como poblacion 215 personas
y muestra de 91 trabajadores, se eligié muestra intencional o por conveniencia, empleando la

técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario. En conclusion Qe determind que
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existe relacion entre el liderazgo transformacional y el engagement laboral en la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2022, segun la prueba del Chi cuadrado (p-valor=0.000" (p.35).

Por otro lado; segun Herrera (2018) en su tesis titulada Qiderazgo Transformacional
y el Compromiso Laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Tarma
—2018”. Sustentado como tesis de grado para obtener el titulo de Maestro en Gestion Publica,
presentada en la Universidad César Vallejo, Trujillo. Donde tuvo como obj etivo:Qeterminar
si existe relacion significativa entre Liderazgo Transformacional y el Compromiso Laboral en
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Tarma - 2018 (p.28). Siendo una
investigacion de método cuantitativo, disefio correlacional; tuvo como poblacién de estudio 80
trabajadores siendo muestra censal, empleando la técnica de recoleccion de datos y como
instrumento el cuestionario. En conclusion Qna relacion positiva y significativa entre el
Compromiso afectivo y el Liderazgo transformacional de la Unidad de Gestion Educativa
Local, Tarma 2018 (p.58).

Ademas; en la investigacion de Pariona (2022) en su tesis titulada “El Liderazgo
Transformacional y su relacion con el Engagement en el Entorno Laboral de los Millennials”.
Sustentada como tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion y
Gerencia, presentada en la Universidad Ricardo Palma, Lima. Donde tuvo como objetivo
“Determinar la relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Engagement en el entorno
laboral de los Millennials en Peru” (p.10). Siendo una investigacion cuantitativa, disefio de
investigacion no experimental descriptiva correlacional; tuvo como poblacién de estudio y
muestra a 387 encuestados; se empleo técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario.
En conclusion Qe pudo evidenciar la relacion entre el Liderazgo Transformacional y el

Engagement en el entorno laboral del grupo generacional Y o millennials™ (p. 95).
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A nivel local, segln los investigadores Huaringa y Mercado (2021), en su investigacion
titulada “Empowerment Y Engagement Laboral En Colaboradores De Las Empresas De
Transportesge La Provincia De Tarma”. Sustentada para optar el “Titulo profesional de
Licenciado (a) en Administracion de la Universidad del Centro del Pert”. Donde tuvo como
objetivo: “Determinar la relacion entre empowerment y engagement laboral en colaboradores de
las empresas de transportes de la provincia de Tarma”. (p.17). La presente investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, tipo de investigacion basica, en un nivel correlacional, de disefio transversal,
con poblaciéon infinita y con la muestra de 80 colaboradores de 10 empresas. Llegando a la
conclusion de que: Qn esta tesis se determind que, si existe relacion entre empowerment y
engagement laboral en colaboradores de las empresas de transportes de la provincia de Tarma.
Esto nos indica que a un mayor nivel de empowerment que se pueda percibir dentro de una
organizacion, devendra en un mayor auge de habilidades del engagement de un trabajador. Esto le
permitira aceptar, conducir y asumir funciones dentro de una empresa” (p.77).

Por otro lado; los investigadores Obregon y Salvador (2022), en su investigacion titulada
“Liderazgo transformacional y cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo de Tundn — 2020 Sustentada para optar “El Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion de la Universidad Peruana de los Andes”.Donde tuvo como objetivozgeterminar
la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la
municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunén - 2020” (p.22). La presente investigacion tuvo
la investigacion cientifica, el método descriptivo, tipo de investigacion aplicada, en un nivel
correlacional, con una poblacion de 122 trabajdores y con la muestra de 50 trabajadores. Llegando
a la conclusion de que: Qxiste relacion directa entre el liderazgo transformacional y la cultura

organizacional en la municipalidad distrital de San Jeronimo de Tunan - 2020. Consiguientemente
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se observa una correlacion positiva alta con un “r”” = 0,990, lo cual nos afirma que, si se aplica un
liderazgo transformacional adecuado, entonces la cultura organizacional mejorara en gran manera”
(p.70).

Segun Vilchez (2021), en su investigacion titulada Qlcidencia del estilo de liderazgo
transformacional para el compromiso organizacional de los colaboradores de la Empresa Promine
Cia. Ltda. Ecuador — 2020”. Sustentada para optar el “Grado Académico de Maestro en Recursos
Humanos y Gestion Organizacional en la Universidad Continental”. Donde tuvo como objetivo:
Qeterminar la incidencia del estilo de liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Promine Cia. Ltda. Ecuador - 2020” (p.21). La
presente investigacion tuvo metodo cientifico, de enfoque cuantitativo, con disefio correlacional,
con la poblacion de 246 trabajadores y de muestra probabilistica de 150 trabajadores. Llegando a
la conclusion de que: Qxiste un tipo de liderazgo transformacional de forma continua (35.8%)
que se viene aplicando en la empresa minera PROMINE CIA. Ltda en forma adecuada y un
liderazgo en sus jefes del 37.8%. mientras el compromiso organizacional en la empresa minera es
de forma continua y su aplicacion es de forma adecuada (27.15%)” (p.85)

Las bases tedricas abordadas en la presente investigacion para la variable liderazgo
transformacional, Las percepciones y motivaciones de liderazgo transformacional se han
relacionado con el deber del trabajador en la organizacion, satisfaccion laboral y el agrado con
los lideres y bajo nivel de estrés en el trabajo.

Lerma (2007, citado por Coronado 2018, p.12) nos dice del como se manifiesta el
liderazgo transformacional ya que estd conformado por pautas la cual predicen que los
trabajadores seguiran haciendo lo que les inspira, donde los trabajadores que tengan percepcion

que se enfocara en cumplir metas ya es fundamental ejercer con emocion y fuerza.
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Calagua y Salinas (2019) nos dice que de esta manera, las instituciones publicas y
privadas y naciones enteras dependen de cémo se promueve el logro de sus objetivos de
compromiso y administracién, ya que es uno de los factores mas importantes en cualquier
gestion, como también el concepto de liderazgo transformacional es demasiado amplio y hace
referencia a la capacidad de un lider para laboral en equipo; asi para alcanzar un objetivos
comunes con todos los subordinados para mejorar la eficacia organizacional.

Vilchez (2021) nos dice que el liderazgo transformacional que por medio de la persona
se mide la empresa, tomandose el tiempo de conocer la opinién de todos los trabajadores con
el debido respeto y admiracion que merecen los trabajadores y asi que ellos se sientas felices
por la lealtad que se muestra y también porque todas las acciones de un lider tienen que ser de
motivacion laboral.

Los componentes del liderazgo transformacional segin Bass (1985, citado por Guerra
2023, p.45) son Motivacion inspiracional; estimulacion intelectual y consideracion
individualizada y para nuestra investigacion seran consideradas de la misma manera.

Motivacion Inspiracional

Isuiza (2022) nos dice que hay muchas organizaciones que muestran su vision, pero
hay trabajadores que no lo conocen, pero los que si lo conocen no logran entender la vision
plasmada, por lo tanto; trabajan por cumplimiento sus horas sin ningun tipo de compromiso
con la institucion, asi no se genera productividad. Por ello, es en esta dimension del liderazgo
transformacional donde aprenderemos la importancia de empezar a entender nuestro trabajo
en la empresa, comprender la vision y poder compartirla con todo el equipo para lograr su
concrecion y tener mayor dedicacion y voluntad. Segun Fishman (2015, citado Rios y Horna,

2018) dice que en la motivacion inspiracional se establece un lider que tiene la capacidad de
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cultivar el optimismo y el entusiasmo que permite una vision alentadora y atractiva para los
empleados. Ademas, persuade con éxito sus opiniones verbalmente y con ejemplos de su
propia vida.

Vilchez (2021) dice que los lideres inspiradores dan significado y definicion al contexto
proporcionan modelos especificos para casos complejos 0 ambiguos, por medio del lenguaje y
otros discursos simbolicos permite a los subordinados a comprender el concepto de la
organizacion, su lugar en el entorno y sus metas colectivas de la organizacion.

Estimulacion Intelectual

Guevara (2019) nos dice que el lider promueve la creatividad de los trabajadores, que
estimula su inteligencia y asi puedan desarrollar habilidades y asumir desafios que los conlleve
al aprendizaje en su trabajo.

Rios y Horna (2018) dice que en la estimulacion intelectual es que los lideres deben de
fomentar la creatividad, la innovacion y promover nuevos enfoques y nuevas formas de
resolver problemas, y alentar sus nuevas ideas y animar a que las personas se cuestionen su
forma normal en hacer las cosas y a cometer errores.

Vilchez (2021) dice que el lider de tener buena actitud para motivar a los trabajadores,
tiene que reconocer su capacidad, su destreza, su habilidad y que estos estén enfocados a tener
buenas ideas que los lleven a poder resolver problemas y que estén en relacion a las actividades
diarias y que sus ideas favorezcan en los procesos que se tiene en la organizacion.

Consideracion Individualizada

Guevara (2019) nos dice que es quien puede descubrir las necesidades de los

trabajadores en el trabajo. Ademas, es quien fortalece, capacita y guia a sus trabajadores para
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que se desarrollen en el campo laboral y que sus actividades se lleven a cabo en un alto nivel
de responsabilidad.

Arana y Ocampo (2022) nos dice que la consideracion personalizada enfatiza una
inquietud realmente genuina por las personas o seguidores que buscan expresar Su CoOmpromiso
para propiciar su desarrollo.

Vilchez (2021) dice que el lider o los lideres deben desarrollar capacidades: como el
uso de la comunicacion personalizada; donde los lideres ven que la persona es mas como
empleado y que esta consciente de las preocupaciones de cada uno de los trabajadores; también
nos dice que se tiene que mantener informados a los subordinados considerando que cada
trabajador tiene que estar informado de todo lo que esta pasando dentro de la organizacion y
que también los lideres a manera individual tienen que considerar y reconocer la necesidades
como también las motivaciones y deseos que tenga cada trabajador y de acuerdo a eso se debe
utilizar de manera efectiva y asi como también ayudar a los trabajadores en sus problemas
personales como también laborales.

Las bases teorias abordadas en la investigacion acerca de la variable engagement
laboral, que un factor esencial que incide considerablemente en el desempefio laboral es el
nivel de compromiso de los trabajadores en su centro de labores. Y sin duda este nivel de
compromiso esta influenciado por factores relacionados con la organizacion.

Khan (1990, citado por Orbegoso 2020, p.25) nos dice que enfatiza que los empleados
pueden sentirse conectados con la organizacion principalmente en tres estados psicologicos
importantes que son: seguridad y accesibilidad, y también menciona que los compafieros de
trabajo pueden cumplir su rol en diferentes grados en su trabajo, lo que afecta directamente su

trabajo.
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Grados (2018) nos dice que son estructuras motivacionales positivas que se relacionan
y se caracterizan en el trabajo, tanto como la energia, entrega, entusiasmo y que esté totalmente
enfocado ya que es el estado afectivo persistente por lo que no estan vinculados con situaciones
particulares.

Lopez (2020) nos dice que los trabajadores desarrollan fuertes vinculos con la
organizacion la cual les permite que participen activamente dentro de la organizacion y
también a su vez que demuestren interés y se sientan felices al realizar sus labores o actividades
y de esa es la forma es como un trabajador se va identificar y va a defender sus intereses de la
organizacion con una conviccion nata.

Los componentes del engagement segin Schaufeli (2006, citado por Coz y Matto 2021,
p.22), son vigor; dedicacion y absorcion y de la misma manera serdn considerados en la presente
investigacion.

Vigor

Rojas y Cruz (2021) nos dice que se trata de resistencia y coraje de encontrar el deseo
de poner méas esfuerzo en su trabajo, mas no cansarse facilmente incluso cuando tiene
problemas o dificultades. Entonces los empleados que obtienen una puntuacién alta en esta
dimensién son aquellos que invierten mucha energia en su trabajo, de los que reciben pocos
puntos por poner poca energia en sus actividades y trabajo.

Schaufeli (2003, citado por Orbegoso 2020, p.27) nos dice que el vigor es relevante a
los niveles de energia, actividad mental, resilencia, ganas de trabajar y voluntad de esforzarse.

Grados (2018) nos dice que se entiende de acuerdo a los niveles de energia y resistencia

en los individuos mientras labora y aun asi se pueden presentar obstaculos en el proceso laboral
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y se evalla con la dedicacion, con entusiasmo, muestra interés y se siente satisfaccion del
puesto que ocupa.

Dedicacion

Rojas y Cruz (2021) nos dice que se indica la importancia del entusiasmo por el trabajo,
que logros y orgullo obtiene por si mismo, asi como el mayor desafio e iluminacion psicol6gica
resultante de la accion realizada en la funcion de la institucion. En otras palabras, si la
puntuacion es alta en esta dimensién, el empleado se identificara fuertemente con su trabajo
como inspirador, desafiante y notable y se sentiran orgullosos y contentos con su trabajo, pero
si la puntuacion es baja, el personal no detectara el trabajo que hacen como trabajo indtil o sin
sentido, indiscutible y sin inspiracion de trabajo que realizar.

Durango (2016, citado por Orbegoso 2020, 28-29) no dice que demostrar la
participacion en el centro laboral es una alegria de entusiasmo e inspiracion. Es decir, significa
participacion, y sentirse orgulloso he inspirado en la actividad laboral y tener una postura
positiva hacia el trabajo y hacia la institucion. Lo cual se manifiesta como compromiso por
aprender cosas nuevas y alta motivacion, que se manifiesta como maximo rendimiento en las
tareas

Grados (2018) nos dice que se tiene que tener empefio para lograr objetivos mostrando
actitud orgullosa y tener competitividad en las labores del trabajo.

Absorcion

Rojas y Cruz (2021) nos dice que se define por el sentimiento de felicidad.
concentracion en el trabajo, dificultad para salir del trabajo estar en una situacion satisfactoria
y el tiempo pasa volando, trabaja olvidando lo que ocurre a su alrededor. Los trabajadores que

tienen un estas son las principales personas que disfrutan lo que realizan y se dan cuenta
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sentimientos y emociones como un hilo de tiempo, dejandote llevar por un momento de
motivacion internamente y profundizar en lo se hace, pero si tienen una puntuacion baja, los
empleados se sienten profundamente desmotivados en su trabajo y no tienen reparos en irse
trabajar en cualquier momento porque eres mas consciente de lo que esta pasando en su entorno
que en su trabajo.

Durango (2016, citado por Orbegoso 2020, 29-30) nos dice que cuando los trabajadores
estan absortos en su trabajo, se olvida de lo que sucede a su alrededor y realiza un trabajo con
satisfaccion y asi experimentar emociones y sentimientos que permiten tergiversar el tiempo,
lo que resulta que es una sensacién de satisfaccién intrinsecamente motivada.

Grados (2018) nos dice que va hacer el nivel de cuanta concentracién total tiene el
trabajador y si es detallista en sus labores que debe cumplir y como se desenvuelve, disfruta y
muestra una actitud positiva.

La formulacion del problema se planted de la siguiente manera; Problema General
¢Cual es la relacion que se da entre el Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral de
los trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica -
2023? La formulacion de los Problemas Especificos se llevd a cabo de la siguiente manera;
¢Cudl es la relacion entre el engagement laboral y motivacion inspiracional de los trabajadores
de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica - 2023?; ¢ Cudl es la
relacion entre el engagement laboral y estimulacion intelectuaﬂe los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica — 2023? y ¢Cudl es la
relacion entre el engagement laboral y consideracion individualizada de los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica — 20237.
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A continuacion, se muestran las justificaciones correspondientes de la investigacion
social; donde la presente investigacion se basa en el aspecto del liderazgo transformacional
de los trabajadores que ocurre en un entorno laboral, que se identifican en los sujetos de
estudio, basadas en el engagement laboral de estos dentro de la organizacion, en relacion a
aspectos de dedicacion, vigor y absorcién. En cuanto a la justificacion tedrica; con la
siguiente investigacion se pretende identificar y examinar las diferentes teorias propuestas en
relacion a las variables abordadas para el estudio: en primera instancia el liderazgo
transformacional y posteriormente engagement laboral en el Ministerio de Transportes y
Comunicaciones Huancavelica. De manera que la investigacion analizara estas caracteristicas
en un contexto particular, vinculandolas con las teorias propuestas por diversos autores y su
enfoque. La justificacion también es metodoldgica y esta investigacion justifica su gran
relevancia, debido a que modifico y personalizo los instrumentos de recopilacion de datos de
las variables de estudio adaptando a nuestro contexto y esto permitié que otros estudios se
inspiren y lo utilicen como punto de referencia para lograr determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el engagement laboral, siendo fundamental identificar el

%foque cuantitativo, que facilite estudiar y sintetizar las teorias propuestas y situarlas en un
tipo de investigacion bésica, nivel correlacional y de disefio no experimental y transaccional.

Mediante el usﬂe esta metodologia se pudo tener acceso al conocimiento de la
relacion entre las dos variables, asi como los objetivos e hipotesis.

Posteriormente cuenta con el Objetivo General; Determinar la relacion entre el
Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral en los trabajadores del Gobierno
Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica - 2023; y sus Objetivos

Especificos; Determinar la relacion entre el engagement laboral y motivacion inspiracional
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de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica
— 2023; Determinar la relacion entre el engagement laboral y estimulacion intelectual de los
trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica —
2023 y asi mismo; Determinar la relacion entre el engagement laboral y consideracion
individualizada de los trabajadores de la Direccién de Transportes y Comunicaciones
Huancavelica — 2023.

La investigacion tiene como Hipotesis General; Existe correlacion directa entre el
liderazgo transformacional y Engagement Laboral de los trabajadores de la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones Huancavelica — 2023. Por otro lado; tiene como Hip6tesis
Especificas; Existe correlacion directa y significativa entre el engagement laboral y motivacion
inspiracional de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Huancavelica — 2023; Existe correlacion directa entre el engagement laboral y estimulacion
intelectual de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Huancavelica — 2023 y Existe correlacion directa y significativa entre el engagement laboral y
consideracién individualizada de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones Huancavelica — 2023.
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Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

El método de estudio pertenece al enfoque cuantitativo que se enfoca en fendmenos
que puedan medirse; por intermedio de técnicas de estadisticas para el analisis de los datos
recopilados, la finalidad de esta investigacion es medir la magnitud del problema para
luego realizar una encuesta estructurada, siguiendo pautas relativamente a las variables.

Con respecto al tipo de estudio, corresponde al tipo Basico; que segin Alvarez
(2020), “la investigacion se orienta a conseguir un nuevo conocimiento de modo
sistematico, con el Unico objetivo de incrementar el conocimiento de una realidad
concreta.” (p.3) Por lo que la investigacion es bdsica, ya que a base de los resultados
encontrados surgieron hipotesis y nuevas teorias sobre las variables de estudio.

El estudio de la investigacién corresponde al nivel Correlacional, debido a que tiene
la finalidad de determinar el grado de asociacion que hay entre dos 0 mas variables de una
muestra. Al respecto, Ramos (2020) menciona que “en este alcance de la investigacion
surge la necesidad de plantear una hipotesis en la cual se proponga una relacion entre dos
0 mas variables” (p.3)

El disefio de estudio que se utilizd para la investigacion es no experimental,
transeccional; por su parte, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, citado por Mata 2019
p.149-151) lo diferencian “por su dimension temporal o el nimero de momentos o puntos
en el tiempo, en los cuales se recolectan datos” (p.151). En un estudio transeccional se
propone como minimo identificar diferencias entre los diversos conjuntos que conforman

la poblacion y relaciones entre las variables mas significativas.
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Figura 1
Disefio de investigacion

V1

V2

Nota: la figura 01 nos muestra el disefio de la investigacion. Fuente: Elaboracion
propia.

Donde:

M: Es Muestra del Estudio

V1: Variable Liderazgo Transformacional

V2: Variable Engagement Laboral

R: Hace mencion a la posible relacion entre ambas variables.
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2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion : - . c
Variable Conceptual Operacional Dimension Indicador Items Escala
Es aquel liderazgo Es la manera que se Actitud Optimista Hablo con optimismo/a sobre mi trabajo. 1. Muy
que tiene el aplica los niveles Determinacion Estoy entusiasmado/a en mi trabajo malo
prlncu_)al objetivode gestion que estdn D1: Motivacié Expr)t/aso una vision clara del futJur.o de mi & Malo
cumplir metas expuestos y desde los - Motivacion Visién retadora trabaio 3. Regular
V1: transformando alos niveles intermedios Inspiracional O. | fi | . 4. Bueno
Liderazgo trabajadores desde hasta los mas altos Enfatiza i . Tengc;_g ena confianza que las metas seran 5. Muy
Transformacional un sentido moral, de las nfatiza importancia  cumplidas. bueno

desarrollando
conductas positivas
a raiz del ejemplo,
incentivando la
participacién
voluntaria y natural
de tal manera, que
los trabajadores se
sientan

identificados con la
empresa.  Rojero
(2019).

distintas dimensiones.
Las

respuestas a cada item
se cierran con opciones

de respuesta  tipo
Likert, donde
también pueden
quedar claras las
dimensiones

que presenta la
variable.

D2: Estimulacién
Intelectual

D3:
Consideracion
Individualizada

Metas establecidas
Aprendizaje dindmico

Integracion
Indagacion

Valoracion
Alientan la creatividad

Considera necesidades
personales

Considera aspiraciones

Escucha con atencion
Da recomendaciones

Considera capacidades

Practico la motivacion inspiracional con mis
comparieros de trabajo.

Construyo nuevas formas de solucionar
problemas en el trabajo.

Realizo dindmicas para que me puedan
entender mejor.

Propongo ideas innovadoras.

Reto a enfrentar nuevas técnicas para
solucionar problemas.

Estimulo intelectualmente a los demas.

a mis

Dedico tiempo para ensefiar

compafieros de trabajo.

Hago saber cudles son
principios de la institucion.
Empleo palabra adecuada en una atencion
individualizada.

Considero que tengo habilidades diferentes
en mi trabajo.

Trato de mejorar mis habilidades en mi
trabajo.

los valores y
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V2.
Engagement Laboral

Son estructuras
motivacionales

positivas que se
relacionan 'y se
caracterizan en el
trabajo, tanto como
la energia, entrega,
entusiasmo y que
esté totalmente
enfocado ya que es
el estado afectivo
persistente por lo

gque no  estan
vinculados con
situaciones
particulares.
Grados (2018).

Es el propdsito que
tienen los trabajadores
de sacar lo mejor de su
entorno laboral frente
al compromiso con la
empresa. Mide tres
dimensiones

importantes las cuales
son: vigor, dedicacion
y absorcion.

D1:
Vigor

D2: Dedicacién

D3: Absorcion

Energia

Fuerza

Actitud

Resistencia mental
Esfuerzo
Inspiracion
Orgullo
Entusiasmo
Implicacidn laboral

Desafio por el trabajo
Concentracion en el
trabajo

Actividad agradable

Inmersa en el trabajo
Gratificante

Funci6n importante o
significativo

1. Muy

Me siento lleno/a de energia en mi trabajo. 5 m%
Soy fuerte y vigoroso/a en mi trabajo. 3. Regular
Tengo inspiracion en mi trabajo. 4. Bueno
Me considero persistente en mi trabajo. 5 Muy
bueno

Estoy involucrado/a en mi trabajo.

Estoy orgulloso/a del trabajo que realizo.
Mi trabajo es til y significativo.

Me apasiona mi trabajo.

Siento inspiracion por mi trabajo.
Considero que mi trabajo es un reto.

El tiempo pasa rapido en el trabajo.
Estoy feliz cuando estoy entregado a mi
trabajo.

Considero estar metido/a en mi trabajo.

Mientras trabajo ignoro lo que pasa a mi
alrededor.

Considero que es dificil desconectarme del
trabajo.
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

La siguiente investigacion estd conformada por 181 trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica.

Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra requerido para una poblacion de 181
trabajadores, primero debemos de establecer el nivel de confianza y el margen de error que
resulten aceptables.

Para ello trabajaremos con el nivel de 95% de confianza, con un margen de error de
5% y en tamafio de la poblacion de 181 trabajadores, donde se obtendra el tamafio de la
muestra de un total de 124 trabajadores.

Utilizando estos parametros, aplicaremos la férmula que sigue:

N.Z%.p.q
n=

e? (N-1) + Z%.p.q

Donde:

n = Muestra inicial o preliminar
Ql = Poblacion, (181)

Z = Nivel de confianza, (1.96)

e = Margen de error, (0.05)

p = Probabilidad de éxito (0.50)

q = Probabilidad de fracaso

Reemplazando los valores en la formula; tenemos:

30



N.Z%.p.q
n=

e? (N-1) + Z%.p.q

n=124
En consecuencia, se requerira una muestra de al menos de 124 trabajadores.
Muestreo
El presente estudio fue un muestreo aleatorio simple, debido a que el nimero de
trabajadores es minimo y se puede manejar tal cantidad. Donde cada miembro de la
poblacion tiene una probabilidad equitativa e independiente de ser seleccionado. En otras
palabras; cada trabajador tiene igual probabilidad de ser seleccionada para formar parte
de la muestra.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled la encuesta como técnica de investigacion, esta contribuyo a recolectar
datos de las variables de estudio Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral.

La investigacidn corresponde a la técnica de encuesta, ya que se plantea como una
técnica de recoleccidn de datos que se logra mediante consulta, con la finalidad de obtener
la opinidn de las personas de un determinado tema.

El instrumento de la investigacién empleara el cuestionario; para medir el variable
1 Liderazgo Transformacional estuvo constituida por 15 items, 5 items por dimension
Motivacion Inspiracional, 5 items por dimension Estimulacién Intelectual y por ultimo 5
items por dimensién Consideracion Individualizada; asi mismo, para el variable 2
Engagement Laboral estuvo constituida por 15 items; 5 items por dimension Vigor, 5 items
por dimension Dedicacion y 5 items por dimension absorcion. Estos items se midieron con

escalas de (5) siempre, (4) casi siempre, (3) a veces, (2) casi nuncay (1) nunca.
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Al respecto, Arias (2020), nos dice que el cuestionario esta dirigida exclusivamente
a personas y suministra datos acerca de sus pareceres, conductas o impresiones (p. 18).

Para la validez de las variables fue evaluada mediante la participacion de tres
expertos, a quienes se le entregaron los instrumentos con el propoésito de que lo validaran.
El cuestionario estuvo conformado por 10 indicadores con escala de Likert que se
distribuyeron en rangos de deficiente; baja; regular; buena; muy buena. Dado que los tres
expertos emiten resultados favorables puesto que se ubicaron en el intervalo de 83%
considerados bueno.
Tabla 2

Validacion de experto

Expertos Indicadores Total
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10

Mg. Marco R. Socualaya Pamayay 80 80 80 75 75 80 80 80 80 80 79%

Mg. Miguel E. Samaniego

Mapaico 85 90 90 90 80 85 90 85 90 90 87.50%

Mg. Henry F. Lopez Cantorin 80 80 85 80 90 85 85 90 80 90 84.50%

Nota: Calculo de varianza de validez de expertos

La confiabilidad del instrumento se llevo a cabo mediante el uso de la prueba piloto
del cuestionario a 30 trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones Huancavelica, los cuales se organizaron mediante eﬂso del programa
Excel y el programa SPSS 27, posteriormente se evalud la confiabilidad mediante el Alpha
de Cronbach que a continuacion se puede apreciar a detalle por cada variable;

Prueba de fiabilidad de la variable Liderazgo Transformacional
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Tabla 3

Estadistica de confiabilidad de instrumento

Estadl’sticge fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach bas.ada en elementos N de elementos
estandarizados

,941 ,943 15

Nota: prueba piloto para demostrar la confiabilidad del instrumento

El resultado adquirido; indica que la confiabilidad de la variable Liderazgo
Transformacional tiene un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.941 lo que indica que el
instrumento elaborado es d@xcelente confiabilidad.
Tabla 4

Prueba de fiabilidad de la variable Engagemet Laboral

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach bas.ada en elementos N de elementos
estandarizados

,935 ,931 15

Nota: prueba piloto para demostrar la confiabilidad del instrumento

El resultado adquirido; indica que la confiabilidad de la variable Engagement
Laboral tiene un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.935 lo que indica que el instrumento
elaborado es de excelente confiabilidad.

Como es especifica en la tabla de confiabilidad por (Naupas, Valdivia, Palacios y

Romero, 2018)
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Tabla s

Escala de confiabilidad

Escala de Confiabilidad

,53 a menos nula confiabilidad
0,54 a0,59 baja confiabilidad
0,60 a 0,65 confiable
0,66a0,71 muy confiable
0,72a0,99 excelente confiablidad
1,00 perfecta confiablidad

Nota: tomado de (Naupas, Valdivia, Palacios y Romero, 2018).

2.5. Procedimiento

Para la técnica de procedimiento de este estudio cuantitativo se empleara las
encuestas; para ello se utilizara el andlisis de datos de (estadistica) por consiguiente se
sometera a una validaciérﬂ)s instrumentos, por expertos en la materia y una prueba de
piloto de los cuestionarios de ambas variables que seran aplicados a 30 trabajadores de la

Direccion de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica.

2.6. Método de analisis de datos

Luego de aplicar los cuestionarios al grupo dertudio; se procederd a la
interpretacion y analisis de los datos obtenidos, utilizando la estadistica descriptiva a través
del programa de Excel 2016 para la elaboracion de las representaciones gréaficas. Luego,
se llevara a cabo el anélisige hipétesis para determinar la correlacién entre las variables
y su interpretacion respetiva del coeficiente Rho de Spearman utilizando el programa SPSS

217.

2.7. Aspectos éticos
El estudio realizado aborda como aspecto ético de autenticidad, puesto que no

transgrede ningun derecho de propiedad intelectual (PDI), de manera que la informacién
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obtenida se codifico, y se utilizara estrictamente para los fines de investigacion con ética 'y
responsabilidad; por consiguiente, los hallazgos de este estudio seran empleados para
propositos de investigacion en lineas de desarrollo y gestién empresarial. Del mismo modo,
la informacion utilizada en este estudio se limitara exclusivamente a propoésitos de
investigacion; cada persona evaluada que participara sera debidamente informada sobre la
reserva de datos, la confidencialidad y que su participacién se llevara a cabo de manera

voluntaria, mediante un consentimiento informado.
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1. RESULTADOS

a. Descripcion de resultados
Los resultados de la presente investigacion se obtienen a través de los cuestionarios
aplicados a los trabajadores de la Direccidn de Transportes y Comunicaciones de
Huancavelica.
3.1. Andlisis Descriptivo de la Variable Liderazgo Transformacional
Tabla 6

Liderazgo Transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL_LT

Nivel Muestra Porcentaje
Muy malo 8 6.5%
Malo 29 23.4%
Regular 34 27.4%
Bueno 45 36.3%
Muy bueno 8 6.5%

Nota: Resultados Descriptivos de la V1 Liderazgo Transformacional.

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 2

Liderazgo Transformacional
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Nota: Resultados Descriptivos de la V1 Liderazgo Transformacional.

Fuente: Elaboracion propia.

Segun el resultado de la figura N° 2 podemos observar que de los 124 sujetos de estudio,
un 6.5% (8) manifiestan que el liderazgo transformacional es muy malo en la institucion;
un 23.4% (29) indican que el liderazgo transformacional es malo en la institucion; un
27.4% (34) respondieron que el liderazgo transformacional es regular en la institucion;
posteriormente un 36.3% (45), expresaron que el liderazgo transformacional es bueno en
la institucion y un 6.5% (8) consideran que el liderazgo transformacional es muy bueno en
la institucion.

3.1.1. Analisis Descriptivo de la D1 Motivacion Inspiracional
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Tabla 7

Motivacion Inspiracional

MOTIVACION INSPIRACIONAL

MUESTRA PORCENTAJE

Muy malo 8 6.5%
Malo 21 16.9%
Regular 29 23.4%
Bueno 45 36.3%
Muy bueno 21 16.9%

Nota: Resultados Descriptivos de la D1 Motivacion Inspiracional.
Fuente: Elaboracion propia.
Figura 3

Motivacion Inspiracional
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Nota: Resultados Descriptivos de la D1 Motivacion Inspiracional. Fuente: Elaboracién
propia.

Segun el resultado de la figura N° 3 podemos observar que de los 124 sujetos de estudio,
un 6.5% (8) manifiestan que la motivacion inpiracional es muy malo en la institucion; un
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16.9% (21) indican que la motivacion inpiracional es malo en la institucion; un 23.4% (29)
respondieron que la motivacion inpiracional es regular en la institucion; posteriormente un
36.3% (45), expresaron que la motivacion inpiracional es bueno en la institucion y un
16.9% (21) consideran que la motivacién inpiracional es muy bueno en la institucion.
3.1.2. Analisis Descriptivo de la D2 Estimulacién Intelectual

Tabla 8

Estimulacion Intelectual

ESTIMULACION INTELECTUAL LT
MUESTRA PORCENTAJE

Muy malo 8 6.5%
Malo 51 41.1%
Regular 45 36.3%
Bueno 8 6.5%
Muy bueno 12 9.7%

Nota: Resultados Descriptivos de la D2 Estimulacion Intelectual.

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 4

Estimulacion Intelectual
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Nota: Resultados Descriptivos de la D2 Estimulacion Intelectual.

Fuente: Elaboracion propia.

Segun el resultado de la figura N° 4 podemos observar que de los 124 sujetos de estudio,
un 6.5% (8) manifiestan que la estimulacion intelectual es muy malo en la institucion; un
41.1% (51) indican que la estimulacion intelectual es malo en la institucion; un 36.3% (45)
respondieron que la estimulacion intelectual es regular en la institucidn; posteriormente un
6.5% (8), expresaron que la estimulacién intelectual es bueno en la institucion y un 9.7%
(12) consideran que la estimulacién intelectual es muy bueno en la institucion.

3.1.3. Analisis Descriptivo de la D3 Consideracién Individualizada
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Tabla 9

Consideracion Individualizada

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA LT
MUESTRA PORCENTAJE

Muy malo 8 6.5%
Malo 38 30.6%
Regular 42 33.9%
Bueno 32 25.8%
Muy bueno 4 3.2%

Nota: Resultados Descriptivos de la D3 Consideracién Individualizada.
Fuente: Elaboracion propia.
Figura 5
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Nota: Resultados Descriptivos de la D3 Consideracién Individualizada. Fuente:

Elaboracion propia.
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Segun el resultado de la figura N° 5 podemos observar que de los 124 sujetos de estudio,

un 6.5% (8) manifiestan que la consideracion individualizada es muy malo en la

institucion; un 30.6% (38) indican que la consideracién individualizada es malo en la

institucion; un 33.9% (42) respondieron que la consideracion individualizada es regular en

la institucion; posteriormente un 25.8% (32), expresaron que la consideracion

individualizada es bueno en la institucion y un 3.2% (4) consideran que la consideracion

individualizada es muy bueno en la institucion.
3.2. Andlisis Descriptivo de la Variable Engagement Laboral
Tabla 10

Engagement Laboral

ENGAGEMENT LABORAL_LT

Nivel Muestra Porcentaje
Muy malo 4 3.2%
Regular 37 29.8%
Bueno 54 43.5%
Muy bueno 29 23.4%

Nota: Resultados Descriptivos de la V2 Engagement Laboral. Fuente: Elaboracion

propia.
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Figura 6

Engagement Laboral
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Nota: Resultados Descriptivos de la V2 Engagement Laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Segun el resultado de la figura N° 6 podemos observar que, de los 124 sujetos de estudio,
un 3.2% (4) manifiestan que el engagement laboral es muy malo en la institucion; un 29.8%
(37) respondieron que el engagement laboral es regular en la institucion; posteriormente
un 43.5% (54), expresaron que el engagement laboral es bueno en la institucion y un 23.4%
(29) consideran que el engagement laboral es muy bueno en la institucion.

3.2.1. Analisis Descriptivo de la D1 Vigor
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Tabla 11

Vigor
VIGOR_LT

Nivel Muestra Porcentaje
Muy malo 4 3.2%
Malo 4 3.2%
Regular 57 46.0%
Bueno 42 33.9%
Muy bueno 17 13.7%

Nota: Resultados Descriptivos de la D1 Vigor.
Fuente: Elaboracion propia.
Figura7
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Nota: Resultados Descriptivos de la D1 Vigor. Fuente: Elaboracién propia.

Segun el resultado de la figura N° 7 podemos observar que, de los 124 sujetos de estudio,

un 3.2% (4) manifiestan que el vigor es muy malo en la institucion; un 3.2% (4) indican
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que el vigor es malo en la institucion; un 46.0% (57) respondieron que el vigor es regular
en la institucion; posteriormente un 33.9% (42), expresaron que el vigor es bueno en la
institucion y un 13.7% (17) consideran que el vigor es muy bueno en la institucion.

3.2.2. Analisis Descriptivo de la D2 Dedicacion

Tabla 12
Dedicacion
DEDICACION_LT
Nivel Muestra Porcentaje
Muy malo 5 4.0%
Regular 28 22.6%
Bueno 54 43.5%
Muy bueno 37 29.8%

Nota: Resultados Descriptivos de la D2 Dedicacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 8
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Nota: Resultados Descriptivos de la D2 Dedicacion. Fuente: Elaboracion propia.
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Segun el resultado de la figura N° 8 podemos observar que, de los 124 sujetos de estudio,

un 4.0% (5) manifiestan que la dedicacion es muy malo en la institucion; un 22.6% (28)

respondieron que la dedicacion es regular en la institucion; posteriormente un 43.5% (54),

expresaron que la dedicacién es bueno en la institucion y un 29.8% (37) consideran que la

dedicacion es muy bueno en la institucion.

3.2.3. Analisis Descriptivo de la D3 Absorcion

Tabla 13
Absorcion
ABSORCION_LT
Nivel Muestra Porcentaje
Muy malo 4 3.2%
Malo 12 9.7%
Regular 41 33.1%
Bueno 46 37.1%
Muy bueno 21 16.9%

Nota: Resultados Descriptivos de la D3 Absorcion. Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 9
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Nota: Resultados Descriptivos de la D3 Absorcion. Fuente: Elaboracion propia.
Segun el resultado de la figura N° 9 podemos observar que, de los 124 sujetos de estudio,
un 3.2% (4) manifiestan que la absorcién es muy malo en la institucion; un 9.7% (12)
indican que la absorcion es malo en la institucion; un 33.1% (41) respondieron que la
absorcion es regular en la institucion; posteriormente un 37.1% (46), expresaron que la
absorcion es bueno en la institucion y un 16.9% (21) consideran que la absorcién es muy
buena en la institucion.

En el procedimiento de la contratacic’)nQe hip6tesis generales como especificas se
plantearon la hipdtesis nula (HO) donde asume que no existe una correlacién entre ambas
variables, mientras tanto la hipotesis alterna (H1) asume que existe una correlacién entre
ambas variables. Posteriormente se detallan:

Hipdtesis General
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HO: No existe una correlacion directa entre el Liderazgo Transformacional y Engagement

Laboral en trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones

Huancavelica — 2023.

H1: Existe una correlacion directa entre el Liderazgo Transformacional y Engagement

Laboral en trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones

Huancavelica — 2023.
Tabla 14

Estadistico de muestras relacionadas

Correlaciones

Rho de V1 Liderzgo_trransformacional Qoeficiente de
Spearman correlacion

Sig. (bilateral)

N

V2 Engagement_laboral Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

V1
1.000

124
,798™

0.000

124

V2
,798™

0.000

124
1.000

124

Nota: Resultados obtenidos de la prueba de hipotesis

En base a los datos obtenidos en la correlacion de spearman entre el Liderazgo

Transformacional y el Engagement Laboral, nos permite rechazar la hipotesis nula, por

tanto, aceptaﬂi hipétesis alterna que describe que, si existe una correlacion directa entre

ambas variables, en la tabla N° 14 nos muestra que tiene un (p=0.000<0.05) y el coeficiente

de correlacion es 0.798~ 1o que indica que hay una correlacion positivo fuerte.

Primera Hipotesis Especifica
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HO: No existe una correlacion directa y significativa entre el Engagement Laboral y
Motivacion Inspiracional de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Huancavelica — 2023.

H1: Existe una correlacion directa y significativa entre el Engagement Laboral y
Motivacion Inspiracional de los trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones Huancavelica — 2023.

Tabla 15

Estadistico de muestras relacionadas

Correlaciones

V2 D1

Rho de V2 Engagement_laboral Coeficiente de 1.000 ,808"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 124 124

D1 Motivacion Inspiracional @;)eficiente de ,808™ 1.000
rrelacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 124 124

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados obtenidos de la prueba de hipotesis

En base a los datos obtenidos en la correlacion de spearman entre el Engagement Laboral
y Motivacion Inspiracional, nos permite rechazar la hipotesis nula, por tanto, aceptaﬂi
hipétesis alterna que describe que, si existe una correlacion directa entre ambas variables,
en la tabla N° 15 nos muestra que tiene un (p=0.000<0.05) y el coeficiente de correlacién
es 0.808~lo que indica que hay una correlacidn positivo fuerte.

Segunda Hipétesis Especifica
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HO: No existe una correlacién directa entre el Engagement Laboral y Estimulacion
Intelectual de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Huancavelica — 2023.
H1: Existe una correlacion directa entre el Engagement Laboral y Estimulacién Intelectual
de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Huancavelica — 2023.

Tabla 16

Estadistico de muestras relacionadas

Correlaciones

V2 D2

Rho de V2 Engagement_Laboral Coeficiente de 1.000 751"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 124 124

D2 Estimulacion Intelectual @;)eficiente de , 751" 1.000
rrelacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 124 124

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados obtenidos de la prueba de hipotesis

En base a los datos obtenidos en la correlacién de spearman entre el Engagement Laboral
y Estimulacién Intelectual, nos permite rechazar la hipétesis nula, por tanto, aceptaﬂi
hipétesis alterna que describe que, si existe una correlacion directa entre ambas variables,
en la tabla N° 16 nos muestra que tiene un (p=0.000<0.05) y el coeficiente de correlacién
es 0.751" lo que indica que hay una correlacion positivo fuerte.

Tercera hipotesis Especifica
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HO: No existe una correlacion directa y significativa entre el engagement laboral y

consideracién individualizada de los trabajadores de la Direccidén Regional de Transportes

y Comunicaciones Huancavelica — 2023.

H1: Existe una correlacion directa y significativa entre el engagement laboral y

consideracién individualizada de los trabajadores de la Direccién Regional de Transportes

y Comunicaciones Huancavelica — 2023.
Tabla 17

Estadistico de muestras relacionadas

Correlaciones

Rho de V2 Engagement_Laboral Coeficiente de
Spearman correlacion

Sig. (bilateral)

N

D3 Consideracion Individualizada @;)eficiente de
rrelacion

Sig. (bilateral)

N
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

V2
1.000

124
,624™

0.000

124

D3
,624™

0.000

124
1.000

124

Nota: Resultados obtenidos de la prueba de hipotesis

En base a los datos obtenidos en la correlacion de spearman entre el Engagement Laboral

y Consideracién Individualizada, nos permite rechazar la hipotesis nula, por tanto, aceptar

Q1 hipétesis alterna que describe que, si existe una correlacion directa entre ambas variables,

en la tabla N° 17 nos muestra que tiene un (p=0.000<0.05) y el coeficiente de correlacién

es 0.624~ lo que indica que hay una correlacion positivo fuerte.
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IV. DISCUSION

La informacion obtenida en el instrumento utilizado fue analizada en la investigacion,
donde se pretendio cumplir con el objetivo general de identificar las principales caracteristicas de
las variables de liderazgo transformacional y engagement laboral que se da en los trabajadores de
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, Huancavelica, enero — diciembre 2023.

Siendo asi, se puede observar que todas las variables y dimensiones fueron valoradas de
manera similar por los trabajadores.

Qn este sentido, los resultados obtenidos sobre liderazgo transformacional, y el engagement
laboral, es decir las correlaciones directas y estadisticamente significativas en general y en
particular las referidas a las dimensiones del liderazgo transformacional como articular una vision,
apoyo, estimulacion intelectual y reconocimiento personal, son hallazgos que contribuyen con
evidencias empiricas al fortalecimiento del enfoque teérico subyacente que avizoraba una
interrelacion entre la actuacion del equipo.

Con la finalidad dgsponder a las preguntas realizadas en esta investigacion, se recolecto
datos, se realizo el analisis de los resultados; el cual permitid resolver las hipotesis generales y las
hipdtesis especificas de la investigacion; las cuales pueden ser comprobadas con resultados de
otras investigaciones.

En primer lugar, con relacion a la variable Liderazgo Transformacional en la institucion de
la Direccion Direccion de Transportes y Comunicaciones Huancavelica, se puede observar que
todas las dimensiones fueron valoradas de manera similar por los trabajadores. La dimension con
mayor presencia es la (a) Motivacion Inspiracional, lo cual se caracteriza dentro de la institucion
con lideres inspiracionales que generan a sus trabajadores o seguidores un compromiso y

dedicacion en su trabajo. En segundo lugar; se encuentra (b) Consideracién Individualizada, por
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lo que es representada por lideres que comprenden las necesidades de sus seguidores y los
impulsan a conseguir sus objetivos. Por ultimo tenemos la dimension (c) Estimulacion Intelectual,
el cual se caracteriza por tener lideres que estimulan a sus seguidores aceptar retos, promover y
desarrollar la capacidad mental y a ser mas creativos.

Al respecto Molina (2018) plantea que la importancia emergente actual en torno a las
organizaciones le han dado mas importancia porque se ha vuelto importante tener un liderazgo y
una gestién efectiva dentro de ellas. para lograr la realizacién de metas y objetivos y sobre todo
para crear condiciones favorables que aseguren un excelente lugar de trabajo.QI éxito y
crecimiento que se da en las organizaciones muchas veces esta determinado por el liderazgo del
lider junto con el desempefio y motivacion de su grupo de trabajo, las caracteristicas y
comportamiento del lider en las organizaciones pueden asegurar o perjudicar la comunicacion con
las condiciones laborales, que en a su vez se relaciona con las metas y objetivos de la organizacion
Con la ayuda de los resultados se pudo argumentar que el liderazgo transformacional esta
intimamente relacionado con el compromiso, ademas, ofrece un mayor nivel de bienestar en los
empleados como resultado de uno de los recursos sociales con los que cuenta la organizacion, es
el liderazgo transformacional. Los resultados obtenidos muestran que los estilos de liderazgo se
relacionan positivamente con el compromiso con el trabajo, umﬁe los estilos de liderazgo es el
liderazgo transformacional, el cual muestra una fuerte relacion de dependencia con el compromiso,
debido a que el rol del lider de la organizacion es fundamental desde el punto de vista de creacion.
en un ambientge confianza, respeto y trabajo en equipo, un lider que muestra mayor apoyo y
liderazgo a sus seguidores genera mayor compromiso y logro de metas en la organizacion.

Se puede concluir que los trabajadores de la direccion regional de transportes y

comunicaciones de Huancavelica tiene una percepcion alta la variable del liderazgo
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transformacional lo que demuestra que los gerentes guian y motivan a sus empleados para el logro
de las metas, los motiva a lograr el resultado esperado, muestran entusiasmo y optimismo que
habilitan una variable que tiene mayor significado.

En tanto la variable de engament laboral en el anlisis de la encuesta se determind que ni
la edad ni el género del trabajador determinan niveles diferentes de engagement laboral, vigor,
dedicacidon o absorcion. De las encuestas realizadas se podria inferir que este resultado se debe por
una parte a que la vocacion del trabajador aparentemente se mantiene con la edad y los afios de
experiencia. Si bien se podria haber pensado que una mayor edad se podria “desgastar” al
trabajador restandole vigor, dedicacion o capacidad de absorcion, los encuestados manifestaron
mas bien que al trabajador se les ayuda a mantener un espiritu de energia, alegrias y entusiastas
por el permanente contacto con comparieros de trabajo.

Al respecto Acosta y Gonzalez (2017) plantea que en el Engagement laboral se busca el
beneficio del propio colaborador a través de las cualidades que lo identifican, como la vitalidad,
el compromiso y la aceptacion, apoyado en su eficiencia laboral, el gusto y amor que siente por
la institucion a la que pertenece, se ve la necesidad de fortalecer la cualidades positivas que ayudan
a los empleados a desarrollar sus caracteristicas y experiencias individuales positivas mediante la
mejora de habilidades, cualidades y sentimientos positivos. De acuerdo a los resultados revelaron
que la mayoria de las AUCCV mostré signos de compromiso con la implementacion de su plan de
trabajo, pero también hubo aspectos negativos que afectan su compromiso laboral. Al considerar
la teoria del compromiso, es importante enfatizar que algunos hallazgos de la investigacion no
estan positivamente relacionados con la teoria.

El Engagement permite conocer los lados positivos de la organizacion y del empleado con

el fin de prevenir la creacion en ella de factores que afecten el compromiso, el éxito y la
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productividad de la organizacién y de los empleados, considerando lo anterior, el compromiso con
el trabajo es una buena base para el funcionamiento de la organizacién, y su ausencia puede afectar
el ambiente de trabajo de los empleados.

Por su parte Chipe (2021) plantea que se decidi6 analizar el nivel de involucramiento de
los empleados, debido a que no existe informacion clara sobre su importancia e impacto en los
empleados y el beneficio para la organizacién, por lo que este estudio es de ayuda para los gerentes
y lideres en el ramo. la empresa conoce el nivel de compromiso con el trabajo del departamento
de sistemas, su prevalencia y beneficios, y toda la informacién obtenida contribuye a planes de
accion encaminados a mejorar las condiciones de trabajo y asegurar el equilibrio entre las
exigencias y expectativas de la empresa. socios En los resultados individuales de los socios para
las tres dimensiones del desempefio laboral, existe un nivel bajo entre dos y tres socios, lo que
significa que no tienen un estado mental tan positivo y no se sienten satisfechos con su trabajo.

En tanto al medir los niveles de engagement laboral a nivel general de los trabajadores se
pudo corroborar que se encuentran correlacionados y, asimismo Se han analizado dimensiones que
componen el compromiso, como el vigor, el compromiso y la propiedad, mostrando que se
relacionan con la energia, el esfuerzo ya pesar de las fluctuaciones, asi como con el entusiasmo, el
orgullo y el enfoque en el trabajo. en la institucion

Por su parte, en la investigacion de Cosio (2022) afirma que 23.1% del total de
colaboradores de la Municipalidad de Huaura perciben que el liderazgo transformacional esta en
un nivel deficiente, en tanto un 67% sefiala que esta en un nivel regular y por ultimo un 9.9%
percibe un nivel excelente de liderazgo transformacional dentro de la institucion, por lo que el

resultado concuerda con este presente estudio.

55



Por otro lado, con respecto a la variable Engagement Laboral en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones Huancavelica,Qe puede observar en el andlisis descriptivo que al
igual que en la primera variable todas las dimensiones fueron valoradas de manera similar por los
trabajadores de dicha institucién. En primer lugar, se encuentra la dimensién (a) Dedicacion, el
cual describe como la entrega y el compromiso que siente el trabajador con la institucién y esto
implica que el trabajador esta dispuesto a superar obstaculos, perseverar en momentos dificiles y
mantener el enfoque a pesar de las distracciones; pues la dedicacion es un factor muy importante
para lograr el éxito en cualquier ambito laboral. En segundo lugar, se encuentra la dimension (b)
Vigor, lo cual se refiere a la disposicion que tiene el trabajador para que realice sus funciones sin
que haya un refuerzo mental, un trabajador que manifiesta en un nivel de energia alto y una
sensacion de vitalidad en el cuerpo. Por Gltimo, tenemos a la dimension (c) Absorcién, el cual se
explica que el trabajador esta completamente concentrado en sus actividades y objetivos laborales,
pierde la nocion del tiempo y se sumerge por completo en sus tareas; por 10%ue el trabajador se
siente realmente inmerso en su trabajo, sin contar el tiempo en el que esta dedicado en sus
actividades laborales, también esto se vincula con un sentimiento de logro y realizacion personal.

De igual manera se concluye que los resultados obtenidos son similares a la investigacion
de Pariona (2022), donde todas las dimensiones del engagement laboral fueron valorados con un
puntaje alto, teniendo a la dimension vigor con un porcentaje de 83,5%, dedicacién con un
porcentaje de 82% y por ultimo tenemos a la dimensidn absorcion con un porcentaje de 61,5%.

En cuanto a la hipdtesis general, presenta una relacion directa entre ambas variables;
liderazgo transformacional y engagement laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones Huancavelica. El andlisis arrojo un nivel de significancia de

(P=0.000<0.05) donde se acepta la hipdtesis alterna, por tanto, existe una relacion a un nivel
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(R=798). Esto refiere a que si en la institucion de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Huancavelica, sus lideres siguen desarrollando el liderazgo transformacional, el
nivel del engagement laboral en sus trabajadores se volverd méas fuerte debido a que tienen una
gran correlacién entre estas dos variables y por ende obtendran grandes beneficios para la
institucion. De tal modo, los resultados obtenidos se alinean a la investigacion de Molina (2018),
quien logro identificarque existe una relacion muy positiva entre el liderazgo transformacional y
el engagement, ya que el personal administrativo que denota un liderazgo de apoyo incrementa sus
niveles de desempefio y compromiso.

En cuanto a las hipotesis especificas 1, en donde se evalla Existe correlacion directa y
significativa entre el engagement laboral y motivacion inspiracional de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica, se puede observar que el
andlisis arrojo un nivel de significancia de (P=0.000<0.05) donde se acepta la hipétesis alterna,
por tanto, existe una relacion directa y significativa a un nivel (R=808). El presente estudio nos
muestra que dentro de la organizacion existe el engagement laboral y una motivacion inspiracional
por parte de los lideres de la organizacion.

El primer resultado se alinea a los resultados obtenidos en la investigacién de Cornejo
(2023), quien concluye que las implicancias de la dimensidn inspiracional son directas y positivas
en la calidad de servcio y por ende también en el engagement Iaboral@stos efectos los podemos
corroborar con el célculo del coeficiente Rho de Spearman de 0,716 con una significacion bilateral
de 0,000 indicAndonos que existio una implicancia directa y positiva de nivel alto en la
asociatividad de la dimension inspiracionales.

Sobre la hipdétesis especifica 2, existe correlacion directa entre el engagement laboral y

estimulacion intelectual de los trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y
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Comunicaciones Huancavelica. Se puede observar que si existe una correlacion significativa y
directa entre el engagement laboral y estimulacion intelectual donde se observa que el nivel de
significancia de (P=0.000<0.05) donde se acepta la hipétesis alterna, por tanto, existe una relacion
directa a un nivel (R=751)

Como segundo resultado, se alinea los resultados obtenidos en la investigacion de Herrera
(2018), donde los datos con respecto a la estimulacion intelectual con el compromiso laboral de la
unidad de gestion educativa local, Tarma 2018; en la tabla 5 se observa el coeficiente de
correlacion de 0.799 con una significancia de 0.027 < 0.05, donde se puede afirmar donde existe
una relacion positiva y significativa entre la estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional y el compromiso laboral en los trabajadores de la unidad de gestién educativa
local.

Sobre la hipdtesis especifica 3, existe correlacion directa y significativa entre el
engagement laboral y consideracion individualizada de los trabajadores de la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones Huancavelica. Donde podemos observar que el andlisis arrojo
un nivel de significancia de (P=0.000<0.05) donde se acepta la hipdtesis alterna, por tanto, existe
una relacion directa y significativa a un nivel (R=624).

Como tercer resultado, se alinea los resultados obtenidos en la investigacion de Cosio
(2022), donde los datos con respecto a la dimension consideracion individualizada el 9.9% de los
colaboradores de la municipalidad perciben un nivel deficiente, un 80,2% considera un nivel
regular y un 9.9% sefiala un nivel excelente, por lo que consider6 que influye significativamente

la consideracion individualizada en el engagement laboral de los trabajadores de Huaura.
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V. CONCLUSIONES

1. De acuerdo a los resultados si existe relacion directa entre ambas variables; liderazgo
transformacional y engagement laboral, que mediante la prueba de Rho de Spearman donde
se obtuvo el valor de significancia que es 0,000 y (r=0.798), es decir que a mayor liderazgo
transformacional es mayor el engagement laboral en los trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica.

2. Con respecto a los resultados de que si existe una correlacion directa y significativa entre;
el Engagement Laboral y Motivacion Inspiracional que mediante la prueba de Rho de
Spearman donde se obtuvo un valor de significancia es 0,000 y el valor de r es (r=808),
donde se determina que si existe una correlacion positiva fuerte en los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Huancavelica.

3. Con respecto a los resultados de la variable del Engagement Laboral y la dimension de
Estimulacion Intelectual, mediante Rho de Spearman nos muestra el valor de significancia
que es 0,000 y el coeficiente de correlacion (r=751), donde se determina que hay una
correlacion positiva fuerte en los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Huancavelica.

4. El estudio determino que si existe una correlacion directa y significativa entre la variable
Engagement Laboral y en la dimension de la Consideracion Individualizada donde se
obtuvo un valor de significancia que es 0,000 y (r=624), donde se determina una
correlacion positiva media en los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones Huancavelica.
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VI. RECOMENDACIONES

En base a los resultados se recomienda que las instituciones deberian fomentar mas el
liderazgo transformacional ya que influye bastante en el engagement laboral por lo
cual se obtendria resultados favorables para las organizaciones.

Se recomiendo a la Direccidon Regional de Transportes y Comunicaciones
Huancavelica que los que toman los puestos en altos mandos contribuyan en los
trabajadores mediante capacitaciones la motivacion, tener habilidades para desarrollar
problemas, demostrar sus capacidades en su centro de labor.

Se recomienda a la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Huancavelica que consideren el cuestionario que se realizo6 en la institucion para que
puedan tener conocimiento y ver las necesidades de los trabajadores y asi puedan
mejorar dentro de la organizacion.

Se recomiendaQacer esta investigacion en otros sectores del Peru; debido a que, se
podria analizar mejor que tipo de liderazgo es el que se esté ejerciendo en distintos
sectores, y que tanto influyen en el engagement laboral, como también, que se podria
mejorar en cuanto a las caracteristicas de los lideres de otros sectores.

Se recomienda que la Universidad Privada Franklin Roosevelt realice capacitaciones
de los temas de liderazgo trasformacional y egagement laboral para que los estudiantes
puedan obtener conocimiento y que se pueda poner en practica en cualquier ambito.
Se recomienda a los proximos investigadores a seguir trabajando sobre el liderazgo
transformacional y enagagement laboral ya que son muy importantes para que las
organizaciones y asi las instituciones puedan mejorar mediante los trabajadores y tener

resultados favorables.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

ANEXOS

Titulo: Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral de los trabajadores de la Direccion de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica — 2023.

Problema Objetivo Hipotesis Variable Dimension Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general DI: Enfoque:
Cuantitativo
(Cual es la relacion que se da Determinar la relacion entre el Existe correlacion directa entre el Motivacion  nétodo:
. . . . . . L 1: Cientifi
entre el Liderazgo Liderazgo Transformacional y liderazgo  transformacional 'y V1: Liderazgo Inspiracional generfl Clenti ICO,
especifico: Deductivo
Transformacional y Engagement Engagement Laboral en los Engagement Laboral de los Transformacional Tipo: Basica
Nivel: Correlacional
Laboral de los trabajadores de la  trabajadores del Gobierno trabajadores de la  Direccion Diseiio: No experimental,

Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones
Huancavelica - 2023?
Problemas especificos

1. (Cual es la relacion entre el
engagement laboral y
motivacion inspiracional de los
de la Direccion

trabajadores

Regional de Transportes y

Regional de Transportes 'y
Comunicaciones Huancavelica -
2023.

Objetivos especificos

1. Determinar la relacion entre el
engagement laboral y motivacion
inspiracional de los trabajadores
de la Direccion Regional de
Transportes

y Comunicaciones

Huancavelica - 2023.

Regional de  Transportes y

Comunicaciones Huancavelica —
2023.

Hipétesis especificos

1. Existe correlacion directa y
significativa entre el engagement
laboral y motivacion inspiracional
de los trabajadores de la Direccion

Regional de  Transportes vy

transeccional

e
~

V1

V2

Donde:
M: Es la muestra del estudio
V1: Liderazgo

Transformacional
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Comunicaciones Huancavelica -
2023?

2. (Cual es la relacion entre el
engagement laboral y
estimulacion intelectual de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes vy
Comunicaciones Huancavelica —
2023?

3. ;(Cual es la relacion entre el
engagement laboral y
consideracion individualizada de
los trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes vy
Comunicaciones Huancavelica —

20237

2. Determinar la relacion entre el
engagement laboral y estimulacion
intelectual de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones Huancavelica —
2023.

3. Determinar la relacion entre el
engagement laboral y
consideracion individualizada de
los trabajadores de la Direccion de
Transportes y Comunicaciones

Huancavelica — 2023.

Comunicaciones Huancavelica —
2023.

2. Existe correlacion directa entre el
engagement laboral y estimulacion
intelectual de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Huancavelica —
2023.

3. Existe correlacion directa y
significativa entre el engagement
laboral y consideracion
individualizada de los trabajadores
de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones

Huancavelica — 2023.

V2: Engagement Laboral R:

Hace mencion a la posible
relacion entre ambas variables.

Poblacién:

181 trabajadores
Muestra:

124 trabajadores
Escenario de estudio:
Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones
Huancavelica

Técnicas e Instrumentos:
Cuestionario.
Técnicas

De procesamiento de datos:

- Prueba de correlacion

- Confiabilidad del instrumento
(Alfa de Cronbach)

- Validez del instrumento

(Juicio de expertos)
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos de la variable Liderazgo Transformacional

CUESTIONARIO

Estimado trabajador se le entregara el coestionano con de fin de resolver la mvestigacion
que s denomina Liderazgo Transformacional v Engagement laboral de los trabajadores de
la Direccion Regional de Transportes v comunicaciones.

LIDERAZGD TRANSFORMACTONAL

MOTIVACTON INSFIRACTONAL 1 2 3 4 5
INmnca Cazmi | Aveoss Ca=i Siempra
Iunca slEmprE

1 Hzblo con optimizmao.’a sobre mi trabajo.

(%]

Estoy enmeiz=mado’s en mi trabajo.

[FT]

Presento convincents vision del fotaro en la
entidad donde trabajo.

4 Tenzo plenz confianes que 1= metss seram
complidas.

Lh

Practica la motivacion inspiracions] con mis
compatiaras da trabajo.

ESTIMULACTON INTELECTUAL

] Construyo muevas formas de solncionsr
problemss en el trabajo.

Feslizo dinswicss para gue me paedan
entendsr major.

B Propongo idess innovadoras.

L =]

Floto = enfrentar preves tecnicss pars
solucionar problemss

10 | Estinmlo intelectusbmente 2 los demss

CONSIDERACION INDIVIDUALTZADA

11 | Dedico tiempo para ensafiar = mis
compatieros de trebajo

12 Hago saber mzles son los valores v
principios de 1z institncion.

13 | Empleo palabra adecnads en uns stencion
individnzslizads

14 Fecomiendo para vtilizar nuevas sstrategias
en mi centro de lebor.

15 Trato de mejorar mis habilidades en mi
abaEjn




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos de la variable Engagement Laboral

ENGAGEMENT LABORAL
VIGOR 1 2 3 4 ]
Muanca Casi | Aveces (Casi Siempre
Muanca SLEHpTE

16 | M siente lleno/a de energla en mi rabajo,
17 | Soy foerte v vigorosa'a en mi trabajo.
18 | Teneo inspiracion en mi trabajo,
19 | Me considero persistents en mi wabajo.
20 | Estoy involucrado/a en mi trabajo.
DEDICACION
21 | Estoy argulloso’s del wabajo gue realizo,
22 | Mitrabajo es aiil v significative.
23 | BMe apavions el trabajo que realizo
24 [ Me siento como parte de una farmnilia dentro

de i trabajo.
25 | Considero que mi trabajo es un reto,
ABSORCIGN
26 | Eltiempo pasa rapido en el trabajo.
27 | Estoy feliz cuands estoy entressdo & mi

trabajo.
28 | Considero estar metide's an mi wabajo
28 [ Blientras trabajo ignorg lo que pasa s mi

alradedar,
30 | Considero gue es dificil desconsctarme dal

rabajo,
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Anexo 4: Validacién de instrumento por juicio de experto

FICHAS DE VALIDACION DEL INFORME DE OPINION POR JUICIO DE EXPERTO
1. DATOS GENERALES

Nombre y Apellido del profesional

Henty Fewundo Log (ankonn ]DNI Ne:

Grado académico flaesbid en Mdmnistiocos
E-mail Hloper® yicoscuelt. €80 Pe | Teléfono: RSYo4 1Yy
Institucién donde labora Unutisidad Roostveld Cargo: Noea —

Nombre del instrumento

Escala de Likert

Titulo de la inves

tigacibén

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y ENGAGEMENT LABORAL

DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIO.\'AI.; DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES HUANCAVELICA — 20237,

1. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores

Deficiente

Regular

Muy Buena

Criterios

5110[15]/20125[30]35|40/45]50

65

85|90 95

100

1. Claridad

Formulado con un
lenguaje apropindo

2. Objetividad

Expresién en
capacidades
obscrvables

e
X

3. Actualidad

Adecuado a los
requerimientos
actuales

4. Organizacién

Existe una
organizacién légica

5. Suficiencia

Camprende los
aspectos en
cantidad y calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
recoger la
informacion
requerida

7. Consistencia

Basado en aspectos
1edricos cientificos

§. Cohcrencia

Entre los indices ¢
indicadores

9. Metodologia

Responde al
propésilo que se
persigue

10. Pertinencia

Es (til y adecuado
para la

investigacion

PROMEDIO DE VALORACION:

%

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena ¢) Muy Buena

FIRMA DEL EXPERTO

o

Lugar

y Techa:

/
/HJ‘ _04%fn) 8523
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Anexo 5: Validacién de instrumento por juicio de experto

FICHAS DE VALIDACION DEL INFORME DE OPINION POR JUICIO DE EXPERTO
I. DATOS GENLRALES

Nombre y Apellido del profesionol

DNT N ZZ

¢ Uc! < A 4
/Aﬁmﬂ()r{o‘ a;gméﬁ.ﬁaa 1&- 7;@/53« @ A Coogprtsal |

Gradoe academico R o0y
E-mail M focidhe. (@ wvse velf- Teléfuna: 9572 J__.‘
Institucion donde lnbora |@_@@_’_@3}_€p{§r_ ~ |Cargo: |, | Deceninrs

Numbre del instrumento

Escala de Likert

DE 10S TRABAJADORIS DI

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y ENGAGEMENT LABURA\L

LA DIRECCION REGIONAL DI

Titulo de la investigacion 3
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES HUANCAVELICA — 20237
1. ASPECTOS DE VALIDACION
] Muy Buens
Indicadores Criterios Defickente Bale Hegular Bucas
sl1of15]20f25]|30]35[40) 45|50 [55) 60|65 |70 75|80 |83 90 | 95 | 140
Formulado con un
L. €laridad lengunje apropiado )( :
Expresion en 1
2. Objetividad capucidiutes
observahles -
Adecando a los
3. Actualidad requermmicnios X
actuales
[ xiste uma
. Orpaatiasin organizacion lomca x !
Comprende los |
5. Suficiencia aspeclos en X | |
cantidad v calidod
Adecuado para
= recoger ln
6. Intencionalidad Faleraicii x
requerida
7. Consistencla Basudo en espectos )(
5 tedricos cientificos
< Entre los Indices ¢
&. Coherencia ificaddes X
Responde al
9. Metodologin propisilo que se X
eTSigue
LIs il y adecuado
10, Pertinencia | parala ?(
investigacion

PROMEDIO DE VALORACION:

OPINION DE APLICABILIDAD: 1) Deficiente b) Baja ¢) Regular d) Buena e) Muy Buena

'
FIRWA PEL EXPERTO

-

-,

Lugary fecha: Mo 572 [ 2023
/ LS
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Anexo 6: Validacion de instrumento por juicio de experto

FICHAS DE VALIDACION DEL INFORME DE OPINION POR JUICIO DE EXPERTO
1. DATOS GENERALES

Nombre y Apellido del profesional triguct Cloy Sc.mame()o "Q?%'e'lg' sk ] conire'y
Grado académico 19 Adminisicacidn

E-mail msamanmeq auicosree\\ .cdv ¢k Teléfono: 39397 9048
Institucion donde labora dawersidad  Roosveld | Cargo: D ocen

Nombre del instrumento

Escala de Likert

Titulo de la investigacién

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y ENGAGEMENT LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES HUANCAVELICA - 2023

1. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores

Deficiente

T Muy Buena

Criterios

s|10]15]20]25 60| 65

70

75

808590/ 95100

1. Claridad

Formulado con un
lenguaje apropiado

1

Y

2. Objetividad

Expresidn en

capacidodes
observables

3. Actualidad

Adecuado a los
requerimienios
octuales

|

|

4. Organizacién

Existe una
organizacion logica

= |

5. Suficiencia

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

6. Intencionalidad

Adecuado pura
recoger la
informncidén
requenda

7. Consistencin

Basado en aspectos
tedncos cientificos

8. Coherendia

Entre los indices ¢
indicadores

9. Metodologin

Responde al
proposito que s¢

10. Pertinencia

e
Es atil y ndccundo
para la |

investigncién |

PROMEDIO DE VALORACION:

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja ¢) Regular d) Buena ) Muy Buena

FIRMA DEL EXPERTO

Lugar y fecha: H}m L /(4523
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Anexo 7: Carta de aceptacion por parte de Institucion.
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Anexo 8: Evidencias Fotograficas

Foto N°1
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Foto N° 3

Foto N° 4
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Foto N° 5

Foto N° 6
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FotoN°7
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® 13% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

» 13% Base de datos de Internet

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.uroosevelt.edu.pe

Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

dspace.udla.edu.ec

Internet

repositorioacademico.upc.edu.pe

Internet

hdl.handle.net

Internet

dspace.espol.edu.ec

Internet

repositorio.untumbes.edu.pe

Internet

repositorio.upla.edu.pe

Internet

repositorio.uncp.edu.pe

Internet

Reporte de similitud

» 0% Base de datos de publicaciones

3%

2%

1%

1%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Descripcion general de fuentes


https://repositorio.uroosevelt.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14140/1712/TESIS%20LEYVA%20TARAZONA%20%281%29.pdf?isAllowed=y&sequence=10
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/26293/herrera_qm.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://dspace.udla.edu.ec/bitstream/33000/9913/1/UDLA-EC-TPO-2018-10.pdf
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/660382/%c3%81lvarez_AA.pdf?isAllowed=y&sequence=3
https://hdl.handle.net/20.500.12394/10213
https://dspace.espol.edu.ec/xmlui/bitstream/handle/123456789/53503/T-111602%20Chipe%20Gisella.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.untumbes.edu.pe/handle/20.500.12874/64058
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/5368/T037_46737064_48561188_T.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12894/7383/T010_45712178_T.pdf?sequence=1

repositorio.une.edu.pe

Internet

repositorio.unprg.edu.pe

Internet

renati.sunedu.gob.pe

Internet

repository.urosario.edu.co

Internet

repositorio.unamba.edu.pe

Internet

repositorio.upn.edu.pe

Internet

repositorio.urp.edu.pe

Internet

Reporte de similitud

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Descripcion general de fuentes


http://repositorio.une.edu.pe/handle/20.500.14039/5359
http://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12893/12313/Mu%c3%b1oz_Fern%c3%a1ndez_Delicia_Marcelina.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/3002740?mode=full
https://repository.urosario.edu.co/handle/10336/32488
https://repositorio.unamba.edu.pe/bitstream/handle/UNAMBA/1150/T_778.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/35066/Zavaleta%20Lizarraga%2c%20Karla%20Alexandra.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14138/6034/T030_46066961%20_T%20Pariona%20Ramirez%2c%20Samira.pdf?isAllowed=y&sequence=1

Reporte de similitud

® Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico « Material citado
« Material citado « Coincidencia baja (menos de 20 palabras)

* Bloques de texto excluidos manualmente

BLOQUES DE TEXTO EXCLUIDOS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALESESCUELA PROFESIONAL DE ADMINIST...

repositorio.une.edu.pe

que:1. El presente trabajo de investigacion es propio.2. El presente trabajo de inve...

repositorio.uroosevelt.edu.pe

RESUMEN ....coooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiititittcecnteteeeecee e e e e s e e e e e e

repositorio.uroosevelt.edu.pe

3. Poblacion, muestra

repositorio.ucv.edu.pe

Figura 1Figura 2Figura 3Figura 4Figura 5Figura 6Figura 7Figura 8Figura 9Diseno de

repositorio.ucv.edu.pe

Se excluyd del reporte de similitud



