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Liderazgo transformacional y engagement laboral en una entidad estatal

Universidad del Rosario

Resumen

Objetivo. 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. Metodologia. El liderazgo transformacional y el engagement laboral
fueron medidos en un estudio cuantitativo de disefio transeccional correlacional basado en
una muestra de 325 trabajadores publicos que pertenecen a la Secretaria de Movilidad
Distrital de la Alcaldia Mayor de Bogot4, en Colombia, con una ligera mayor participacion
de mujeres (52.6%), con edad entre 18 y 39 afios (74.8%) y antigliedad menor a cinco afnos
(91.7%). El nivel de confiabilidad del cuestionario es adecuado, con alphas de Cronbach
superiores a 0.70. Los datos fueron analizados con técnicas descriptivas y correlacionales
con el programa SPSS version 26. Resultados. Los resultados revelan que el liderazgo
transformacional se encuentra relacionado positivamente con el engagement laboral. Las
dimensiones comunicacion inspiracional, estimulacion intelectual, apoyo y reconocimiento
personal del liderazgo transformacional presentaron correlaciones positivas y moderadas con
las dimensiones vigor, dedicacién y absorcidn del engagement laboral; valores entre 0.44 y
0.64. Asimismo, las dimensiones de cada uno de los constructos presentaron correlaciones
positivas y altas entre si; valores entre 0.59 y 0.85 en liderazgo transformacional y entre 0.82
y 0.92 para engagement laboral. Implicaciones practicas. Los resultados de este estudio
aportan avancen en la literatura del liderazgo transformacional y su relacion con el
engagement laboral en el contexto de la administracion publica. Este estudio verifica la
importancia de los lideres transformacionales en el sector publico y su impacto en resultados
psicosociales en los colaboradores, insumo que favorece el disefio de practicas de gestion en
las areas de talento humano o de gestion humana en las entidades oficiales del pais. Valor
original. Este estudio explora la relacion entre el liderazgo transformacional y el engagement
laboral en trabajadores del sector publico lo cual ha sido escasamente estudiado en el
contexto publico colombiano.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, engagement laboral, sector publico,

gestion humana.



Abstract

Objective. The purpose of this article is to present the findings of a study that examines the
relationship between transformational leadership and Work engagement in public sector
workers in Colombia. Methodology. Transformational leadership and work engagement
were measured in a quantitative study based on a sample of 325 public workers in Colombia,
with a slightly higher participation of women (52.6%), aged between 18 and 39 years (74.8%)
and less seniority to 5 years (91.7%). The level of reliability of the questionnaire is adequate,
with Cronbach's alphas greater than 0.70. The data were analyzed with descriptive and
correlational techniques with the SPSS program. Results. The results reveal that
transformational leadership is positively related to work engagement. The dimensions of
inspirational communication, intellectual stimulation, support and personal recognition of
transformational leadership presented positive and moderate correlations with the
dimensions of vigor, dedication and absorption of work engagement; values between 0.44
and 0.64. Likewise, the dimensions of each of the constructs showed positive and high
correlations with each other; values between 0.59 and 0.85 in transformational leadership
and between 0.82 and 0.92 for Work engagement. Practical implications. The results of this
study provide advances in the literature of transformational leadership and its relationship
with work engagement in the context of public administration. This study verifies the
importance of public leaders and their impact on psychosocial results in employees, an input
that favors the design of management practices in the areas of human talent or human
management in public entities in the country. Original value. This study explores the
relationship between transformational leadership and work engagement in public sector

workers, which has been scarcely studied in the Colombian public context.

Keywords: Transformational leadership, work engagement, public sector, human

management.



Introduccion

El liderazgo continGa siendo una de las variables més importantes en la interpretacion de los
resultados organizacionales y en el comportamiento de los empleados en el contexto laboral
(Samanta y Lamprakis, 2018). A su vez, en las Gltimas décadas el liderazgo transformacional
ha adquirido una relevante importancia, por el cambio organizacional que se da en cuanto a
desarrollo, evolucidon y perdurabilidad de las empresas, porque trae mejoramiento no solo en
el aspecto practico y empresarial, sino también en la academia y la investigacion (Jelaca et
al., 2016). De igual forma, el engagement ha venido mostrando un amplio uso en los
negocios, la consultoria y recientemente en la academia, facilitando el incremento en los
niveles de motivacion, desarrollando emociones positivas, mayor fidelizacion empresarial
(Chiang et al., 2017).

Sin embargo, a pesar del interés despertado alrededor de los conceptos y la necesidad de
continuar generando investigaciones sobre liderazgo transformacional y engagement laboral
(Buil et al., 2019), existen pocos estudios frente la correlacion que pueda existir entre estos
dos conceptos, en comparacion con otras tematicas, pues los documentos que hablan sobre
la relacion entre liderazgo transformacional y work engagement no se encuentran en gran
namero como puede ocurrir con otros temas afines (Parra et al., 2015, p. 462), en especial en

el contexto de la administracion publica.

Por lo tanto, esta investigacion tiene como objetivo examinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el engagement laboral en el personal de una entidad estatal, como es el
caso de la Secretaria Distrital de Movilidad de la Alcaldia Mayor de Bogota. De esta manera,
el aporte realizado con este articulo al campo de estudio se centra en la investigacion
desarrollada en el sector publico colombiano, en el que se analiza la correlacion de estas dos
variables y los beneficios que su aplicacion conjunta puedan generar para las instituciones
tanto publicas como privadas. El desarrollo de la investigaciébn emplea un enfoque
cuantitativo con alcance correlacional y desde el cual se busca evidenciar la interaccion de
las variables en un contexto publico nacional. A su vez, el marco tedrico se encuentra

configurado hacia la conceptualizacion de las dos variables de estudio, liderazgo



transformacional y engagement laboral, asi como los antecedentes de su relacion en estudios
previos. Este estudio recopila informacidon que permite conocer parte de la realidad del

engagement en Colombia.

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional comenzd a estudiarse desde finales de los afios setenta,
principalmente, por los académicos James MacGregor Burns; Bernard M. Bass; Bruce J.
Avolio y Kenneth Leithwood. Acorde con los planteamientos de Burns de 1978, el liderazgo
debe estar alineado con un propdsito colectivo y la efectividad de los lideres requiere
evaluarse de acuerdo con su capacidad para generar cambios sociales. A su vez, sugirio el
proceso de liderazgo como la interaccién entre el conflicto y el poder, fusionando
conceptualmente el papel del lider y los seguidores. También, Burns plante6 dos tipos basicos
de liderazgo. Por un lado, el transaccional evidenciado mediante el acercamiento de los
lideres a sus seguidores con el objetivo de intercambio. Por el otro, el transformacional en
donde el lider busca potenciales motivaciones y satisfacer las necesidades de los seguidores,

fortaleciendo el vinculo entre las partes (Stewart, 2006, p. 8).

Mientras que, para los planteamientos de Bass, resulta fundamental la diferenciacion entre el
liderazgo transformacional y el transaccional. Acorde con su propuesta, mientras el liderazgo
transformacional logra importantes cambios en los valores y actitudes de los seguidores,
mejorando su desemperio, el transaccional se basa en el intercambio de recompensas entre
lideres y miembros de la organizacién; por lo tanto, Bass consideraba que el “liderazgo de
alto nivel” requeria elementos adicionales a los presentados por el modelo tradicional basado
en el intercambio (Molero et al., 2007, p.359). De esta forma, Bass para mediados de los afios
ochenta diferenci6 el liderazgo transaccional del transformacional, al considerar que esto
ultimo exige “una relacion de estimulacion y elevacion mutuas que convierte a los seguidores
en lideres y puede convertir a los lideres en agentes morales” (Perilla-Toro y Gomez-Ortiz,
2017, p.96).



A su vez, en la busqueda de nuevas aproximaciones para superar las consideraciones de las
teorias tradicionales del liderazgo transaccional que habian centrado la atencién de los
estudios hasta los afios noventa, basadas en la asignacion de tareas y su cumplimiento por
parte de los seguidores a cambio de posibles recompensas 0 sanciones por parte del lider,
Bass identifico la necesidad de desarrollar un nuevo modelo descrito como liderazgo
transformacional, capaz de animar y motivar a los miembros mas alla de sus intereses
personales, en busca de un bien mayor para el equipo y la organizacion (Samanta y
Lamprakis, 2018).

Segun Bass (1999), sefiala que el modelo Transformational Leadership Theory, desarrollado
principalmente durante los afios noventa, fue teorizado a través de cuatro factores o
dimensiones: a) carisma o influencia idealizada; b) inspiracién o motivacion inspiradora; c)
estimulacion intelectual; y d) consideracién individual. A partir de esta propuesta de
liderazgo, el rol del lider se considera fundamental en el proceso motivacional de sus
seguidores, basandose en el aumento del rendimiento y la transformacion de actitudes y
valores (Cruz-Ortiz, et al., 2013a).

De esta manera, los antecedentes relacionados con el surgimiento del concepto se relacionan
con la concepcion del liderazgo en forma relacional, considerando los efectos generados en
ambas direcciones entre el lider y los seguidores. En este contexto, el liderazgo
transformacional tiene como pionero en la década de los ochenta a Bass, aunque sus
antecedentes se pueden rastrear hasta los planteamientos desarrollados en los afios setenta
por Robert House sobre liderazgo carismatico y los de James MacGregor Burns sobre los
tipos de liderazgo transaccional y transformacional en la década de los setenta (Tabla 1). Asi
pues, el liderazgo transformacional con un desarrollo de cuatro décadas ha tomado una
importante relevancia en los estudios relacionados con el liderazgo en las organizaciones
(Molero et al., 2007).



Tabla 1.

Evolucion historica del liderazgo transformacional

Aportes

Afo Autor

1978 James
MacGregor

Burns

Burns definio el liderazgo como el proceso donde los lideres
generan acciones en los seguidores para alcanzar ciertos
objetivos que representan sus valores, motivaciones, deseos,
necesidades, aspiraciones y expectativas. Por su parte, el
liderazgo transformacional se fundamenta en soporte mutuo e
interés comun; ademas, busca elevar la conducta humana y la
aspiracion ética del lider y los seguidores, generando un efecto

transformador en ambas partes (Burns, 1978, p.19, 20).

1985 Bernard M. Bass

La conceptualizacion de Bass sobre liderazgo transaccional y
transformacional inicialmente incluia siete factores: (1)
carisma; (2) inspiracion; (3) estimulacién intelectual; (4)
consideracion individual; (5) recompensa contingente; (6)
gestion activa por excepcion; y (7) liderazgo pasivo evasivo -
laissez-faire. Sin embargo, en posteriores publicaciones
evidencio al liderazgo carismatico e inspirador como un mismo
constructo, reduciendo el modelo original multifactorial a seis
dimensiones. Posteriormente, el modelo recibi6é distintos
analisis comprensivos, revisiones, criticas y recomendaciones.
(Avolio y Bass, 1999).

1994 Bernard M. Bass
y Bruce J.

Avolio

Acorde con Bass y Avolio, el liderazgo transformacional se
compone de cuatro dimensiones constructivas: (1) motivacion
inspiradora; (2) influencia idealizada; (3) consideracion

individual; y (4) estimulacién intelectual (Avolio y Bass, 1994).

1999 Bruce J. Avolio,
Bernard M. Bass

y Dong I. Jung

Acorde con Avolio, Bass y Jung (1999), a pesar de que los
componentes del liderazgo transformacional aln estaban

interrelacionados positivamente para evaluar, asesorar y




capacitar, probablemente resulte mas util estimar los
constructos de orden inferior y superior como factores
separados. A su vez, utilizando una version anterior del MLQ
autores como Den Hartog llegaron a conclusiones similares en
1997, reportando evidencia para una muestra de gerentes,
apoyando tanto el modelo de tres factores (transformacional,
transaccional y pasivo), como la solucion del modelo de cuatro
factores (transformador, recompensa contingente, gestion activa

por excepcion y liderazgo pasivo).

2004 Alannah E. Rafferty y sus colaboradores examinan el modelo propuesto por
Rafferty, Mark  Bass y Avolioy concluye que el liderazgo transformacional esta

A. Griffi constituido por cinco dimensiones: vision, comunicacion
inspiradora, estimulacion intelectual, liderazgo solidario y

reconocimiento personal.

Fuente: Elaboracion propia.

De esta manera, acorde con Bass (1997) el liderazgo transformacional se relaciona con las
acciones de los lideres que enfatizan en la motivacion como factor fundamental para impulsar
a los seguidores, a traves de la creacién y presentacion de una vision informativa del futuro
(Jelaca et al., 2016, p.551). A su vez, el liderazgo transformacional corresponde al
comportamiento del lider que transforma e inspira a sus seguidores, llevandolos a alcanzar
un desempefio sobresaliente, en favor de la organizacion y mas alla del interés propio (Avolio
etal., 2009).

Acorde con los planteamientos Bass y Avolio (1990, 1993, 2004), la operacionalizacion del
liderazgo transformacional tiene cuatro dimensiones evidenciadas en la propuesta del
Multifactor Leadership Questionnaire - MLQ (Alonso et al., 2010; Salanova et al., 2013,
p.19). De esta manera, se considera la “influencia idealizada” enfatizando en la confianza,
los valores y la ética; y la “motivacion inspiradora” en donde los lideres proporcionan un
sentido y un desafio al trabajo de los seguidores, utilizando mensajes inspiradores para

despertar las emociones. También se contempla la “estimulacion intelectual” despertando



nuevos paradigmas de pensamiento y retando viejas suposiciones, creencias y tradiciones; y
la “consideracion individual” en donde los lideres asumen una posicién activa sobre las
necesidades, habilidades y objetivos de sus seguidores, para proporcionarles coaching y
mentoring (Guay, 2013, pp. 55-56).

Posteriormente, en una revision al disefio inicial del MLQ de Bass y sus colegas, el estudio
de Rafferty y Griffin (2004), propone una redefinicion de las dimensiones del liderazgo
transformacional. En esta propuesta, el modelo considera la “vision” como expresion de una
imagen idealizada del futuro basada en valores organizacionales; y la “comunicacion
inspiradora” transmitida a través de mensajes alentadores sobre la organizacion y
declaraciones edificadoras de motivacion y confianza. También contempla la “estimulacion
intelectual” para aumentar el interés y el conocimiento de los empleados, incrementando su
capacidad para pensar diferente los problemas; y el “liderazgo solidario” manifestado en la
preocupacion del lider por sus seguidores, teniendo en cuenta sus necesidades individuales.
Adicional, esta el “reconocimiento personal” como el elogio y la exaltacion del esfuerzo por
el logro de las metas. Esta nueva conceptualizacion del liderazgo transformacional aumenta
la motivacion de los colaboradores, ya que las herramientas del lider en cuanto a influencia,
motivacion y estimulo mejoran visiblemente el desempefio de los grupos de trabajo (Cruz,
Salanova y Martinez, 2014). Esta conceptualizacion del liderazgo transformacional es la

utilizada en el presente estudio.

En sintesis, durante las ultimas décadas, la teoria de liderazgo transformacional, carismatico
y visionario ha dominado la literatura cientifica y el ejercicio practico del campo de estudio,
adquiriendo gran importancia en el entorno empresarial al hacer énfasis en cambios
inevitables y adecuadas relaciones entre lideres y seguidores. Lo anterior, proviene del
énfasis en la relacion entre las partes basada en las emociones, la moral y la ética,
fortaleciendo la identificacion de los seguidores y la aceptacion de las creencias y la vision
compartida por el lider. Un aspecto importante de resaltar de esta teoria de liderazgo es la
abundante evidencia empirica sobre la relacion entre liderazgo y diversas variables

vinculadas con productividad, rentabilidad y satisfaccidén. Una relacion que ha comenzado a



ser estudiada con mayor atencion en la ultima década es el engagement laboral (Zhu et al.,

2009; Salanova et al., 2013), que se examina a continuacion.

Engagement

Después de su amplio uso en el &mbito empresarial y de consultorias, el concepto del
engagement cada vez toma mayor relevancia académica, ya que su aplicabilidad da lugar a
su diferenciacion en los siguientes dos términos: engagement laboral y engagement personal;
a pesar de utilizarse como sinénimos, autores como Salanova y Schaufeli (2009), proponen
el engagement laboral como la relacion de la persona con su trabajo, es cuando este siente
que la organizacion a la que pertenece es la mejor, mientras el engagement del empleado
podria incluir las mejores préacticas de la organizacion, contempla las acciones que se dan

para motivar al colaborador, siendo vinculante con el clima organizacional.

La connotacion del engagement en el dia a dia de las organizaciones recoge elementos
relacionados con vinculacion; implicacion; compromiso; pasion; entusiasmo; esfuerzo y
energia. Sin embargo, a pesar de no existir consenso sobre su significado y tampoco sobre su
medida y evaluacion, entre los principales académicos reconocidos por sus aportes durante
la evolucion histérica del concepto estan autores como William Kahn; Christina Maslach;
Michael Leiter; Wilmar Schaufeli; Marisa Salanova; Vicente Gonzélez-Roma; y Arnold
Bakker (Chiang et al., 2017, pp.106-107), cuyos conceptos se presentan a continuacion en la
Tabla 2.



Tabla 2.

Evolucion historica del engagement

ARfo

Autor

Aportes

1990

William Kahn,

Acorde con Kahn, el engagement personal corresponde al
aprovechamiento del potencial de las personas en funcién de su
rol dentro de la organizacion, empledndose y expresandose
fisica, congnitiva y emocionalmente durante su desempefio
(Kahn, 1990). De esta manera, el aspecto fisico del compromiso
de los empleados hace referencia a la energia empleada para
desarrollar sus labores. El cognitivo se relaciona con las
creencias de los empleados frente a tres factores: la
organizacion, sus lideres y las condiciones de trabajo.
Finalmente, el aspecto emocional se refiere a los sentimientos
de los empleados frente a los tres factores anteriores, y donde
emergen actitudes positivas 0 negativas alrededor de las
organizaciones y sus lideres (Kular et al., 2008).

1997

Christina
Maslach y
Michael Leiter

Acorde con los planteamientos de Maslach y Leiter (1997), la
energia, implicacion y eficacia son factores fundamentales en el
engagement; a su vez, son opuestos directos a las dimensiones
de agotamiento, cinismo y falta de eficacia propias del burnout
(Salanova et al., 2000).

2002

Wilmar
Schaufeli;
Marisa
Salanova;
Vicente
Gonzélez-Roma;
y Arnold Bakker

El engagement es un estado cognitivo-afectivo permanente, que
no se encuentra concentrado en algin objetivo especifico,
evento, individuo o comportamiento. Se caracteriza por el

vigor, la dedicacién y la absorcion (Schaufeli et al., 2002).




2009 Wilmar En el ambito académico, el concepto se entiende desde el
Schaufeli; engagement en el rol laboral o como un estado de realizacién

Marisa Salanova profesional, asi como también desde los planteamientos
vinculados con el engagement a nivel individual. A su vez,

corresponde a un proceso contrario al deterioro de salud

ocasionado por fendbmenos como el burnout o sindrome de

quemarse por el trabajo (Schaufeli, 2009; Contreras et al.,

2020).
2011 Wilmar Existencia de un ciclo positivo de autoeficacia, entusiasmo por
Schaufeli; el trabajo y engagement laboral a lo largo del tiempo; de igual

Marisa Salanova forma, tentativamente se presenta un espiral de ganancias sobre
creencias de eficacia colectiva, entusiasmo colectivo y
satisfaccion, asi como también un compromiso colectivo de

largo plazo (Salanova et al., 2011).

Fuente: elaboracion propia

De esta manera, el engagement laboral corresponde al compromiso del empleado con la
participacion, la vinculacion emocional y la satisfaccion con el trabajo y la organizacion; a
su vez, beneficia a todos los miembros de la organizacion, creando un espacio de trabajo
informado, involucrado y productivo que inicia cuando los gerentes muestran un compromiso
claro y colectivo, haciéndolo parte de la cultura de negocios (Harshitha, 2016). De igual
forma, surge en el proceso de trabajo diario cuando se negocia con tareas especificas; de esta
manera, las caracteristicas propias de las tareas del dia a dia contribuyen sustancialmente a

la experiencia del engagement laboral (Sonnentag, 2017).

En este sentido, el engagement laboral se ha considerado como el “constructo motivacional
positivo relacionado con el trabajo que esta caracterizado por el vigor, dedicacion vy
absorcion”, emergiendo como un estado cognitivo-afectivo sostenido en el tiempo, que no se
encuentra centrado sobre elementos o actitudes especificas (Salanova et al., 2000, pp.119-
120). De esta manera, acorde con Salanova et al. (2000), el vigor se evidencia en los altos
niveles de energia durante el trabajo, alimentando la persistencia y el profundo deseo de



concentrarse en la labor desarrollada. La dedicacidn se manifiesta en el alto compromiso por
el trabajo, asi como también el entusiasmo, la inspiracion, orgullo y desafios vinculados con
la labor desempefiada. Por su parte, la absorcion se demuestra por la plena concentracion y
la feliz realizacidn de las labores, experimentando la sensacion que el tiempo pasa muy rapido

y de manera desapercibida.

Por altimo, en el marco de la direccion de los recursos humanos (DRH) y su especial enfoque
sobre la gestion y el desarrollo de los empleados, el engagement laboral emerge como un
constructo psicologico de amplia relevancia para la direccion de los recursos humanos,
sirviendole de conexion con la salud ocupacional al interior de las organizaciones. Sin
embargo, la traduccion al espafiol del concepto resulta muy compleja, pues no se ha
encontrado un término que redna la totalidad de la idiosincrasia del planteamiento (Salanova
y Schaufeli, 2009).

Liderazgo transformacional y engagement.

Dentro de las relaciones encontradas entre los conceptos de liderazgo transformacional y
engagement, se encuentran los hallazgos sobre los estimulos positivos como influencia
generada por el liderazgo transformacional que permite aumentar el engagement laboral y el
visible incremento en el rendimiento de la organizacion, por medio del impulso causado a
partir de las actitudes de los trabajadores. De igual forma, existen posibilidades para que el
liderazgo transformacional contribuya a una mayor productividad, rentabilidad y satisfaccion
en los clientes o usuarios, a través del incremento del engagement laboral en el talento
humano (Zhu et al., 2009).

Otra relacién identificada es el papel mediador del engagement, caracterizado por el vigor,
la dedicacion y absorcion, en la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio
en la organizacion (Salanova et al., 2013). De igual forma, se han encontrado asociaciones
positivas entre el liderazgo transformacional y el engagement, evidenciando que las acciones

de los lideres se vinculan con los crecimientos del engagement laboral por medio de la



generacion de confianza entre los seguidores; la comunicacion de una vision trascendente; y

la generacion de sentido y significado personal (Parra et al., 2015, p. 463).

También se ha considerado que el liderazgo transformacional actué como mediador entre el
engagement laboral y la confianza organizacional, asumiendo a estos lideres como personas
capaces de alentar a los empleados a desarrollar sus labores mas alla de sus expectativas por
medio del significativo compromiso, en donde se mantienen abiertas las posibilidades de
compartir comentarios constructivos, fortaleciendo la confianza con los miembros de la

organizacion (Jena et al., 2018).

De igual forma, se ha considerado fundamental el rol del liderazgo transformacional en la
consolidacién de la confianza alrededor del engagement laboral de los empleados,

Ilevandolos a alcanzar metas por encima de sus expectativas (Kesaria et al., 2018).

Finalmente, se ha manifestado una importante necesidad de generar futuras investigaciones
sobre el impacto del liderazgo transformacional, la identificacion organizacional y el
engagement como medidas objetivo para el desempefio laboral, considerando la naturaleza
de los resultados para la primera linea de empleados en la organizacién (Buil, et al., 2019;
Leithwood y Jantzi, 2000). De esta manera, con la presente investigacion se busca generar
un valioso aporte al campo de estudio, mediante la evaluacion del liderazgo transformacional
y el engagement laboral en una entidad estatal; lo anterior, resulta diferencial frente a los
estudios previos, al considerar como objeto de estudio la organizacion del sector publico, en

un pais con escasas revisiones de las variables mencionadas anteriormente.

Meétodo

Disefno

El presente estudio se desarrollé con el enfoque cuantitativo que se caracteriza por acotar la

informacidn y aumentar la precision en las variables que se miden (Hernandez et al., 2014).

El estudio tiene un alcance correlacional, buscando evidenciar la posible relacion entre el



liderazgo transformacional y el engagement laboral en el personal de una entidad estatal en

un momento Unico por lo cual se clasifica como disefio transeccional (Saunders et al., 2009).

Participantes

El proyecto se desarrollo mediante la intervencion a una muestra que labora en la Secretaria
de Movilidad de la Alcaldia Mayor de Bogota, cuya mision es como lider del sector, formular
politicas e implementar estrategias de movilidad multimodal, incluyente y sostenible que
contribuyen a la equidad y mejoran la calidad de vida de la ciudadania y la seguridad de los
actores viales, potenciando la productividad, la competitividad y la integracion de Bogota y

la region, con una gestion integra y transparente.

Su visidn consiste en que al afio 2030 la Secretaria Distrital de Movilidad de Bogota D.C.
serd referente mundial en movilidad sostenible, accesible, equitativa, y segura mediante la
promocion de cambios comportamentales en la ciudadania y los actores viales, la
incorporacion de enfoques territorial, de género y diferencial, la distribucion eficiente y
equitativa del espacio publico, el incremento de la satisfaccion en las experiencias de viaje,
y la transformacion digital y virtual de los trdmites y servicios, con un equipo humano

comprometido y competente (Alcaldia Mayor de Bogota, 2021).

Tambien se pueden mencionar sus objetivos estratégicos que consisten en reducir las
victimas fatales en siniestros de transito a través de la implementacion de acciones integrales
con criterios de seguridad vial, formular e implementar estrategias de movilidad que
reverdezcan a Bogotd y mejoren la experiencia de viaje de la ciudadania y visitantes de
Bogota Region, en los aspectos de tiempo, calidad y costo, a través de la tecnologia y la
innovacion, generar e implementar politicas de movilidad basadas en el analisis de datos
fomentando la productividad, eficiencia y bienestar de la ciudad, desarrollar estrategias de
cultura y respeto en la ciudadania para el sistema de movilidad, protegiendo en especial a los
actores vulnerables y promoviendo los modos activos, con enfoque incluyente diferencial, de
género Y territorial, prestar tramites y servicios eficientes, oportunos y de calidad, con una

gestion ambiental adecuada, soportados en tecnologias de la informacion y las



comunicaciones, fortalecer el bienestar de los (las) colaboradores (as) a partir de un adecuado
proceso transformacional donde el ligerazgo positivo, motive actitudes y valores que
aumenten el rendimiento laboral, con un equipo humano altamente calificado y
comprometido con las metas organizacionales, que genere soluciones y acciones de
mejoramiento, garantizando transparencia, oportunidad, inclusion y equidad de género en los
procesos de la entidad, que promuevan la legalidad, participacién, control social y rendicion
de cuentas.

La organizacion objeto de estudio, corresponde a una entidad estatal que ejecuta varios
proyectos estratégicos incluidos en el Plan Distrital de Desarrollo “Bogota mejor para todos”,
donde participan 2.100 (dos mil cien) empleados y colaboradores. Para la cual se calcul6 un
tamafio de muestra mediante el metodo de poblacion finita y un 95% de confianza,

obteniendo un tamafio de 325 empleados.

Los criterios de inclusion para determinar sus participantes corresponden a hombres y
mujeres adultos, con variedad de antecedentes académicos y laborales, que estuvieran
laborando en la planta de personal de la Secretaria de Movilidad de la Alcaldia Mayor de

Bogota.

Instrumentos

Cuestionario Liderazgo transformador. Desarrollado por Rafferty y Griffin (2004) que
consta de 15 items en una escala Likert de cinco puntos, en la que 1 representa el
completamente en desacuerdo y 5 el completamente de acuerdo; este cuestionario realiza una
estimacion de las cinco dimensiones propuestas por los autores para el liderazgo
transformacional: vision, comunicacién inspiradora, estimulacion intelectual, liderazgo de
apoyo Yy reconocimiento personal. Los niveles de confiabilidad de este cuestionario se
encuentran entre 0.82 y 0.96 estimados con el alpha de Cronbach. Respecto a la validez, las
estimaciones de las dimensiones del liderazgo transformacional con base en este cuestionario

han sido consistentes con los presupuestos tedricos, por ejemplo, correlaciones positivas con



el compromiso organizacional afectivo y correlaciones negativas con la intencion de
abandono (Cruz-Ortiz et al., 2013b).

Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale — UWES. Desarrollado por Schaufeli et
al., (2006) permite estimar el engagement laboral en el personal de la organizacion. Este
consta de nueve items en una escala de Likert de siete puntos, que la que 0 representa nunca
y 6 todos los dias. Este cuestionario aporta mediciones de las tres dimensiones del constructo:
vigor, dedicacion y absorcion. Los niveles de confiabilidad oscilan entre 0.91 y 0.96

estimados con alfa de Cronbach (Valdez y Ron, 2011).

Procedimiento

En primera instancia se presento el estudio a las directivas de la entidad. Posterior al visto
bueno y el interés en la misma, se hizo la convocatoria para la participacion libre y voluntaria
para de los colaboradores, a quienes se les envio el enlace para el diligenciamiento en linea
de un consentimiento informado donde se manifestard su deseo de participacion en la
investigacion, de los cuestionarios, garantizandoles la confidencialidad de las respuestas
dadas. Una vez obtenidas las respuestas a los cuestionarios, se realiz6 el tratamiento
estadistico con el programa SPSS versién 26.

Resultados

En la Tabla 3 se sintetizan las caracteristicas sociodemogréaficas de los participantes, cabe
puede mencionar que en la muestra se hall6 una participacion similar por género (52.6%
femenino) y variedad en los rangos de edad considerados en los que casi la mitad esta entre
30 y 39 afios, una cuarta parte es menor de 30 afios y otra cuarta parte es mayor de 40 afios.
En cuanto a formacion se destaca que en su mayoria la planta de personal tiene formacion
profesional y postgraduada. La contratacion mas frecuente es el término indefinido, con un
51%. En términos de posicidon en la organizacion se registra que tiende a ser en rango
profesional con un 33% y en el operativo con un 34%, en lo relacionado a la antigiiedad en

la entidad se determina que la mayor tendencia esta en el rango entre 2 y 5 afios, con un 29%



de frecuencia, mientras que la permanencia o antigiiedad en el cargo estd dada para un afio o

menos con un 38% de los casos.

Tabla 3.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

f % %
Género Posicion
Femenino 171 52.6 Directivo 16 4.9
Masculino 151 465 Profesional Especializado 35 10.8
Profesional 108 33.2
Rango de edad Operativo 112 34.5
Entre 18 y 29 afios 91  28.0 Asistencial 53 16.3
Entre 30 y 39 afios 152 46.8
Entre 40 y 49 afios 58 17.8 Antigiiedad en entidad
50 afios 0 més 24 7.4 1 afio 0 menos 80 246
Entre 1y 2 afios 89 27.4
Formacion Entre 2 y 5 afios 96 29.5
Educacion Basica 49 15.1 Mas de 5 afios 58 17.8
Técnica / Tecnologica 93 286
Profesional 135 415 Antigliedad en cargo
Posgraduada 47 145 1 afio 0 menos 126 38.8
Entre 1 y 2 afios 97 29.8
Contratacion Entre 2 y 5 afios 74 228
Término fijo 80 24.6 Mas de 5 afios 27 8.3
Término indefinido 166  51.1
Prestacion de servicios 78 240
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Figura 1. Género y formacion

Por otra parte, se estimaron los descriptivos para las dimensiones de liderazgo y engagement
laboral (Tabla 4). La primera de las variables examinadas, liderazgo transformacional,
presenta promedios en sus cinco factores en niveles moderados cercanos a 3 y variabilidad
similar proxima a 1. EI promedio mas alto se encontro en el factor visién (M = 3.63) y el
menor en el factor apoyo (M = 3.28). De igual manera, se evidencio en la entidad que los
empleados en general presentan un engagement elevado con promedios superiores a 4 y
variabilidad similar entre las distintas dimensiones, siendo el promedio méas elevado para

dedicacion (M = 4.45) y el menos elevado para absorcion (M = 4.24).

Finalmente, la correlacion Pearson entre los cinco factores del liderazgo transformacional y
tres dimensiones del engagement laboral permitio6 identificar por un lado las correlaciones
entre las factores o dimensiones al interior de las variables estimadas y por el otro las

correlaciones entre ambas variables.

Los resultados indican por una parte que los factores de liderazgo se encuentran

correlacionados alta y positivamente entre si, en especial los factores comunicacion



inspiracional, estimulacion intelectual, apoyo y reconocimiento personal, en todos los casos
con coeficientes superiores a 0.80; mientras que el factor vision presenta coeficientes
cercanos a 0.6 con el resto de los factores, siendo el factor menos correlacionado con los
demas. Por otra parte, las dimensiones del engagement laboral presentan correlaciones
positivas y superiores a 0.80 en las tres estimaciones realizadas, evidenciando una alta

correlacion entre las dimensiones del constructo.

Tabla 4.

Correlaciones entre los factores de liderazgo y dimensiones del engagement laboral

M sd 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Visién 3.63 1.01 (.75)
2. Comunicacion Inspiracional 3.45 0.99
3. Estimulacion Intelectual 3.38 0.96
4. Apoyo 3.28 0.93
5. Reconocimiento Personal 3.41 1.00
6. Vigor 437 1.37
7. Dedicacion 445 142
8. Absorcion 4.24 1.36

Nota: Todas las correlaciones son significativas en el nivel 0,01 (bilateral). N= 325. Los Alfa

de Cronbach son reportados en la diagonal en paréntesis.

Respecto a la correlacion entre liderazgo transformacional y engagement laboral, la
dimensién vigor presenta correlaciones positivas con los cinco factores de liderazgo
transformacional, con valores que varian entre 0.5 y 0.6, siendo la menor con apoyo (rxy =
0.51) y la mayor con vision (rxy = 0.64). De igual forma, la dimension dedicacion presenta
valores similares en las correlaciones con los cinco factores de liderazgo, siendo la menor de
ellas con apoyo (rxy = 0.53) y la mayor con vision (rxy = 0.64). Finalmente, la dimension
absorcion presenta correlaciones un poco menores que las dos dimensiones anteriores
respecto a los factores de liderazgo con valores en el rango 0.4 a 0.5, aunque
consistentemente con los factores vision (rxy = 0.52) y apoyo (0.44). En sintesis, las tres

dimensiones del engagement laboral se encuentran correlacionadas en mayor medida con el



factor vision y en menor medida con el factor apoyo, las cuales a su vez son los factores de

liderazgo transformacional que presentan la correlacién mas baja (rxy = 0.59).

Discusién

Este estudio se realiz6 en una entidad estatal, donde se consultaron dos mil cien (2.100)
empleados y colaboradores, de los cuales se selecciond como muestra 325 empleados, 52%
femenino y 46% masculino, con variedad en la edad. La gran mayoria presenta formacion de
nivel superior (técnica, profesional y posgraduada). Una tercera parte tienen posiciones
profesionales y otra tercera parte tienes posiciones operativas en la entidad, con una fuerte
participacion de vinculacion por contratado indefinido y antigiiedad tanto en la entidad como
en el cargo cercanas a los 5 afios. Todo ello refleja el caracter de la contratacién laboral en el
ambito publico colombiano, caracterizado por diversidad en caracteristicas de género y edad,
con niveles de educacion formacion elevada y niveles mixtos de rotacion relacionados con

el tipo de vinculacion (nombramiento de planta versus contratistas).

Estas caracteristicas de la muestra y de la entidad en la que se desarroll6 el estudio
constituyen un factor diferencial de esta investigacion respecto a las demas revisadas y
resefiadas previamente. La muestra de este estudio esta conformada por funcionarios del
sector publico en Colombia, a diferencia de muestras con empleados de empresas privadas
en otras regiones geograficas y culturales, como es el caso de la muestra compuesta por 519
trabajadores agrupados en 58 equipos de trabajo pertenecientes a 12 Pequefias y Medianas
empresas (PyMES) espafiolas, (Cruz et al., 2013), asi como es otro caso similar el
correspondiente al estudio de 20 directivos de salas de juego de la ciudad de Mar del Plata
(Caridi et al., 2018), en tal sentido esta investigacion aporta conocimiento generando
informacion sobre un sector y un pais en especifico que ha sido poco estudiado al respecto.
Segun Cabrera (2014), la correlacion entre el liderazgo transformacional y el engagement ha
sido poco estudiada en el &mbito académico, originando asi una gran necesidad de realizar

este tipo de investigaciones que proveen de informacion valiosa a los estudiosos de este tema.



Los instrumentos en este estudio mostraron una confiabilidad alta, lo cual garantiza que los
resultados que se estan presentando corresponden a una elevada calidad técnica y ratifica la
calidad de los instrumentos para ser usados en otros estudios en el pais, que permiten su
comparacion con los resultados que han sido expuestos en otras partes del mundo, donde
también se encontraron altos niveles de confiabilidad de los instrumentos. Con relacion a
otros estudios realizados sobre el tema objeto, se logra determinar que el estudio actual posee
valores estimados entre 0.75 y 0.94 en el Alpha de Cronbach, superando el nivel de 0.7
considerado como minimo aceptable para la medicion de caracteristicas psicologicas y

sociales como lo son el liderazgo o el engagement laboral.

En el caso de liderazgo, las estimaciones de confiabilidad para los factores comunicacion
inspiracional y reconocimiento personal presentaron los valores mas elevados; mientras que
en engagement, las tres dimensiones presentan una gran consistencia interna o confiabilidad
con valores superiores a 0.90. Estos resultados de la confiabilidad son coherentes con los
reportados previamente por Rafferty y Griffin (2004), para el cuestionario Liderazgo
Transformador y por Schaufeli, Bakker y Salanova (2006), para el cuestionario Utrecht Work
Engagement Scale — UWES. Una evidencia adicional proporcionada por este estudio son las
correlaciones positivas entre los factores de liderazgo por un lado y entre las dimensiones de
engagement laboral por el otro; tales evidenciadas apoyan la validez de los constructos

medidos en cada caso.

Tal como se encuentra en los estudios presentados por Rafferty y Griffin (2004) y Cruz-Ortiz
et al., (2013a), se aprecian las cinco dimensiones y se concluye que el principal aspecto es la
vision en primer lugar y menor medida el apoyo. El nivel del indicador del apoyo puede estar
relacionado con el sector donde se realiz6 el estudio, debido a la normatividad que implica
el ejercicio de la funcion publica. En la entidad lo que més caracteriza a los lideres en ese
momento, es la claridad de la vision de la organizacion, teniendo en cuenta que la vision es
la expresion de una imagen idealizada del futuro basada en los valores de la organizacion
(Cruz-Ortiz et al., 2013a); otro aspecto a resaltar es que los colaboradores no perciben el
mismo grado en el apoyo, pues no se consideran los sentimientos, las necesidades del

colaborador y las necesidades del equipo siempre que el lider actla, posiblemente por el



caracter normativo de la institucion, ya que el ciudadano hace todo lo que no esté prohibido,
mientras que el servidor publico solo puede hacer lo que esté autorizado, como se afirma en
la carta magna en sus articulos 122 y 123 (Constitucion Politica de Colombia, 1991), en tal
sentido hay unas restricciones de actuacion del ejercicio de la gestion publica que justifica el

sentimiento de sensacion del menor apoyo (Cruz-Ortiz et al., 2013b).

La evidencia esta demostrando que en el servicio pablico se da un alto grado engagement,
con relacion al trabajo y las metas organizacionales, caracterizado por un alto nivel en la
dimensiéon de dedicacién, seguida por vigor y por ultimo absorcion. No obstante, es
importante resaltar que las tres dimensiones presentan altos niveles en la entidad. El indicador
alto para dedicacion demuestra el compromiso organizacional o laboral por parte del
colaborador, mientras que el vigor se da por su interés en el quehacer, pero con un matiz de
confort, mientras que la absorcion es decreciente por su seguridad laboral y bajos controles
al desempefio a partir de la estabilidad laboral que genera esta en si misma. EI engagement
es alto en funcionarios publicos a pesar de las creencias existentes en Colombia frente a su
presencia en este sector, es asi como en otros paises de Latinoamérica como Perd, en su
estudio a los servidores publicos castrense, se confirma que estos poseen una prevalencia de

niveles altos de engagement en un 79% de su muestra (Charry y Sol6rzano, 2021).

En el work engagement, se establece que su nivel de correlacion es alto tanto para vigor,
como para dedicacion y absorcion, con correlaciones superiores a 0.80. En contraste, el
estudio realizado por Salanova et al. (2013) en Espafia, tiene un indice de correlacion cercana
a0.70, lo cual permite decir que las dimensiones del engagement laboral estan bien definidas
y sus resultados son consistente aun cuando se introducen aspectos culturales y de contexto
laboral, tal como lo evidencia este estudio realizado en Colombia con empleados publicos a
diferencia del estudio en mencion realizado en cooperativas privadas. Segin Schaufeli y
Bakker (2009), la validacion del UWES, arroja que sus tres dimensiones poseen
correlaciones entre que exceden el 0.65 y sus valores o de Cronbach son iguales o superan el

valor critico de 0.70 (Viveros y Fierro, 2020).



Mientras que en el estudio de Cruz-Ortiz et al., (2013b) las correlaciones entre los factores
de liderazgo y engagement laboral se encuentran entre 0.27 y 0.36, las reportadas en este
estudio se ubican en niveles mas elevados, entre 0.44 y 0.64 evidenciando esto relaciones
mas fuertes que las previamente reportadas. Este hallazgo, ademas de confirmar la relacion
positiva entre el estilo de liderazgo en la organizacion y el engagement laboral de los
colaboradores, objetivo principal del estudio, también avanza en sefialar que tal relacion
parece ser méas fuerte en el contexto colombiano y en particular dentro del sector publico,

aspecto este que debe ser confirmado en futuros estudios.

Conclusiones

En este estudio se da una descripcion sobre liderazgo en una entidad publica lo cual permite
conocer mejor las practicas de gestion al interior de esta, con esto se da cumplimiento al
primer objetivo de la investigacién, esto es, conocer mejor el liderazgo de este tipo de

organizaciones en el contexto colombiano.

En segunda instancia se da una caracterizacion del engagement en funcionarios publicos,
encontrando que tienen un nivel elevado en todas las dimensiones y una mayor correlacion
de estos factores y dimensiones en comparacion de otros estudios, lo cual permite una mejor

comprension de este fendmeno en el pais, particularmente en el sector pablico.

Y, en tercer lugar, el objetivo general de esta investigacién buscaba identificar la relacién
entre liderazgo y el engagement, encontrando que esta relacion es fuerte y se evidencié que
es mas elevada la correlacion, que las reportadas en previos estudios, confirmando en el
contexto colombiano la relacion del engagement con las practicas directivas involucradas en
el liderazgo transformacional y de esta forma se proporciona una evidencia favorable para la
implementacion en la gestion de entidades estatales de modelos de desarrollo organizacional
tales como Healthy and Resilient Organizations (Salanova, 2008; Salanova et al., 2009) que

vinculan el bienestar de los trabajadores con el desempefio organizacional.



Limitaciones y Recomendaciones

En este estudio se tuvo en cuenta Unicamente una entidad, lo que limita su generalizacion al
sector publico observandose que se requiere del estudio de otros contextos y entidades para

poder generalizar sus resultados en cuanto al tipo de organizacion ya sea publica o privada.

Este estudio fue realizado en Bogot4, lo que hace necesario hacer estudios similares en otras
regiones del pais, con el fin de obtener informacion que permita estandarizar los resultados

para el territorio nacional.
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