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Resumen

La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion entre el
engagement y el desempefio por competencias de los colaboradores del negocio
empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021. La
metodologia es de nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental de
corte transversal y de enfoque cuantitativo. Se utilizo las teorias propuestas por
Salanova, Rodriguez y Martinez (2014) y Alles (2017). La muestra de estudio fue
el total de la poblacion, conformada por 80 colaboradores de la empresa, siendo
una muestra censal, a quienes se les emple6 una encuesta en base a un
cuestionario. Luego se proceso la informacion recopilada en el software SPSS,
donde se utilizé la estadistica descriptiva permitiendo obtener las tablas de
frecuencias y las tablas cruzadas segun lo indicado en los objetivos de
investigacion. Ademas, en cuanto a los resultados alcanzados en el analisis
estadistico mediante la prueba Rho Spearman en la contrastacion de hipoétesis
entre las variables se logré una correlacién baja en un 0.883, lo cual demuestra que
existe una alta relacién entre las variables, lo cual indica que a mayor engagement

mayor desempefio por competencias.

Palabras clave: vigor, dedicacion, absorcion.
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between
engagement and performance by competencies of the collaborators of the Victoria
Cruz confecciones business in the district of La Victoria 2021. The methodology is
descriptive and correlational, with a non-experimental cross-sectional design and a
quantitative approach. The theories proposed by Salanova, Rodriguez and Martinez
(2014) and Alles (2017) were used. The study sample was the total population,
made up of 80 collaborators of the company, being a census sample, to whom a
qguestionnaire-based survey was used. The information collected was then
processed in SPSS software, where descriptive statistics were used to obtain
frequency tables and cross tables as indicated in the research objectives. In
addition, as for the results achieved in the statistical analysis by means of the Rho
Spearman test in the contrastation of hypotheses between the variables, a low
correlation of 0.883 was achieved, which shows that there is a high relationship
between the variables, which indicates that the higher the engagement, the higher

the performance by competencies.

Keywords: vigor, dedication, absorption.
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|. INTRODUCCION

La realidad problematica se basa en nuestras dos variables el engagement
engloba el compromiso del colaborador con su trabajo cuyas capacidades y
habilidades lo pone a disposicion de la empresa, laborando incluso mas alla de lo
exigido por sus jefes, con la finalidad de contribuir con el logro de las metas
empresariales. Asimismo, el desempefio por competencias es otra variable que
hace referencia al desempefio del colaborador y su impacto en la empresa u
organizacion, es decir, se basa en medir y evaluar las conductas y el rendimiento
de cada colaborador ya que es indispensable que conozcan las competencias que
exige y demanda el puesto para equilibrar ciertas conductas negativas.

A nivel internacional se puede observar que ambas variables, engagement y
desempeiio por competencias no son temas preocupantes para los gestores de
empresa ya que solo se preocupan en la obtenciéon de ganancias y no velan por
el desarrollo de competencias de su personal. En el caso de Australia, la
Universidad Edith Cowan (2019) realizé un estudio sobre la influencia de los
gestores en el compromiso y el esfuerzo discrecional de los empleados en una
empresa y las estrategias para el desempefio por competencias de los
trabajadores. Este estudio establecié que el bajo nivel de desempefio se ve
reflejada porque se mantiene un inadecuado ambiente de trabajo desatandose un

desanimo laboral y solo permaneciendo en este por la necesidad salarial.

A nivel nacional, la Universidad del Pacifico (2020) afirm6 que los medios
motivacionales del lider conducen al compromiso y desarrollo de competencias de
los empleados dentro de una empresa. En otras palabras, el lider juega un rol
esencial en el componente emocional del colaborador ya que no solo debe
planificar u organizar a la institucion sino también mantener lazos de interaccion
positiva y asertiva con sus empleados para que se desenvuelvan eficaz y
eficientemente, es decir, guiar a sus colaboradores hacia el compromiso con su
quehacer laboral pero lamentablemente los gestores solo se preocupan por lograr

sus objetivos sin tomar en cuenta a quienes lo ejecutan y lo realizan.

A nivel local, el negocio empresarial Victoria Cruz confecciones que se
encuentra localizada en el distrito de La Victoria tiene bajo su responsabilidad 80

colaboradores quienes se encargan de elaborar y comercializar prendas hechas en



jeans, buscando la versatilidad en sus disefios. La estructura de trabajo esta
basada en un modelo familiar, es decir, los actores involucrados en las actividades
de crecimiento de la empresa casi en su totalidad son familiares. Dicha empresa
proyecta de manera semanal una cantidad de produccién de prendas de vestir para
repartirlo entre sus clientes y la manera de incentivar a sus colaboradores es
promoviéndolos de manera semanal con el premio “el trabajador eficaz y eficiente”
ya que esa denominacion lo obtendra solo aquel que haya confeccionado mayor
cantidad de prendas de vestir con alta calidad en el acabado, y asi se entregue a
tiempo los pedidos que los clientes han realizado. Pero esta politica empresarial no
esta provocando un desempefio por competencia eficaz en los colaboradores, ni
enmarcando compromiso en ellos ya que la produccion de confecciones es cada

vez mas lenta y minoritaria.

Motivo por el cual, se hizo evidente la problemética de un bajo desempefio
en los colaboradores del area de produccion y ventas, lo cual se ha visto traducido
a través de un continuo incumplimiento de metas, aplazamiento en las entregas de
mercaderia por problemas en el &rea de produccion o fallas en las coordinaciones
del area de ventas, asi como la falta de coordinacion y poder cubrir la demanda de
potenciales clientes, e incluso bajas de la produccién por no prever la adquisicion

de insumo necesario para producir la totalidad de pedidos.

En conclusion, dichos sintomas de un bajo desempefio laboral estarian
siendo causados por la falta de compromiso de los colaboradores con la empresa
y sus objetivos, llegandose a ver incluso discusiones por temas de organizacion
que revelan que no todos se sienten orientados con los fines empresariales, incluso
tienen faltas continuas y tardanza en su jornada laboral, indicando una falta de
compromiso que a lo largo de los afios se ha ido perdiendo y desgastando por la
rutina y la falta de gestion de estrategias para lograr que cada integrante esté

comprometido con el éxito de la empresa en la cual labora.

En cuanto a la formulacion del problema, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) establecié que: “Plantear un problema es estructurar mas formalmente la
idea de investigacion” (p. 36). Para la siguiente investigacion se determind el
siguiente problema general: ¢Qué relacion existe entre el engagement y el

desempefio por competencias de los colaboradores del negocio empresarial



Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021? Asi como también, los
problemas especificos son: ¢ Qué relacion existe entre el vigor y el desempefio por
competencias de los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz
confecciones del distrito de La Victoria 20217?; ¢Qué relacion existe entre la
dedicacion y el desempefio por competencias de los colaboradores del negocio
empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 20217?; ¢Qué
relacion existe entre la absorcion y el desempefio por competencias de los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La
Victoria 20217?

Asimismo, en cuanto a la justificacion, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) establecio que: “Indica el porqué del estudio explicando sus razones y
demostrando que el estudio es necesario e indispensable” (p. 40), motivo por el
cual la presente Justificacion tedrica investigd una serie de conceptos y teorias
basadas en las dos variables de estudio: “Engagement” y “Desempefio por
competencias”. El autor base en la variable “Engagement” son Salanova, Rodriguez
y Martinez (2014) mencionando que es un factor individual que desarrollan los
trabajadores sintiéndose entusiastas y comprometidos en su trabajo y a la vez
trasmiten su estado entre los miembros del grupo. Con respecto a la variable
“Desempefio por competencias”, el autor base es Alles (2017) la cual afirmé6 que es
un proceso que mide el cumplimiento y la funcion de cada colaborador de una
organizacion en las competencias propias de su puesto laboral. Estas definiciones
ayudaron a que se visualice las debilidades de la empresa y mejore el desempefio
por competencias de los colaboradores haciendo uso de estrategias y técnicas que
los encamina a un engagement leal y transparente ante la organizacioén. Es por ello
que este estudio brinda un valor agregado en la relaciébn entre engagement y
desempeio por competencias del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones.
En lo referente a la Justificacion metodoldgica, en esta investigacion se aplicé dos
instrumentos habiendo sido estos cuestionarios adaptados conforme a la realidad
de la empresa Victoria Cruz Confecciones y asi medir las dos variables. Los
instrumentos fueron validados y se aplicé la confiabilidad siendo este estudio de
nivel descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo. Con la aplicacion de los
instrumentos se pudo conocer el sentir y las opiniones de los colaboradores del

negocio empresarial empresa Victoria Cruz Confecciones y por ende asi conocer



la realidad problematica que atraviesa la empresa. Con respecto a la Justificacion
practica, el presente estudio presentd soluciones que ayudaran a los gerentes de
la empresa a resolver dilemas y tener discernimiento en las decisiones ayudando a
la evolucion positiva de la empresa y ejecutando un innovador plan estratégico por
parte de la gerencia en el area del desarrollo de las competencias para que surja
un compromiso leal y sincero por parte de los colaboradores. De igual manera, esta
informacion y las estrategias adecuadas que se ejecutara serviran como un
feedback en todas las dimensiones que influyen tanto en el engagement como en
el desempefio por competencias de cada uno de los trabajadores de la empresa
Victoria Cruz Confecciones. En cuanto a la Justificacién social, esta investigacion
no solo aporta positivamente al negocio empresarial Victoria Cruz Confecciones
sino también a otras empresas que estan sumergidos en la ausencia del
engagement y la nulidad de la gerencia en el desempefio por competencia de sus
colaboradores ya que visualizaran las estrategias que se utilizarda para que las
debilidades desaparezcan y la empresa crezca eficazmente. En conclusion, los
colaboradores de la empresa en estudio mejoraran su desempefio por competencia
y esto sera visualizado por el potencial humano externo, deseando laborar en dicha
empresa y asi creciendo las oportunidades laborales de la zona.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) define al objetivo como: “Es la
meta que se desea conseguir en la investigacion y debe ser medible y real” (p. 37).
El estudio tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre el engagement
y el desempefio por competencias de los colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021. Asimismo, los objetivos
especificos son: ldentificar la relacion entre el vigor y el desempefio por
competencias de los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz
confecciones del distrito de La Victoria 2021; Identificar la relaciébn entre la
dedicacion y el desempefio por competencias de los colaboradores del negocio
empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021; Identificar
la relacion entre la absorcion y el desempefio por competencias de los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La
Victoria 2021.



Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) define la hipotesis: “Son
propadsitos intencionales que se mencionan como proposiciones” (p. 104). En este
estudio, la Hipotesis general es: Existe relacidon entre el engagement y el
desempefio por competencias y de los colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021. Por lo cual, las hipotesis
especificas son: Existe relacion entre el vigor y el desempefio por competencias de
los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito
de La Victoria 2021; Existe relacion entre la dedicacion y el desempefio por
competencias de los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz
confecciones del distrito de La Victoria 2021; Existe relacion entre la absorcion y el
desempefio por competencias y de los colaboradores del negocio empresarial

Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021.



ll. MARCO TEORICO

Este estudio tiene los siguientes antecedentes. Con respecto al &mbito nacional,
Gomez (2019). Presentd su tesis titulada Engagement y Autoevaluacion del
desemperio laboral en el personal administrativo y docente de una Universidad
Publica de la Regién de Loreto, para optar la licenciatura en administracion en la
Universidad Nacional Federico Villarreal. Se utilizd un instrumento con 50 items
para medir actitudes y sentimientos con relacion al desempefio laboral; y la Escala
de Utrecht conformada por 50 items para medir la variable engagement. Se trazo
como objetivo establecer la relacidbn entre engagement y auto evaluacion de
desempefio laboral de una muestra de 60 colaboradores. Las teorias presentadas
por el investigador son Wefald (2008) para la primera variable y la segunda variable
fue fundamentada por Altuve (1999). La metodologia utilizada es enfoque
cuantitativo con nivel descriptiva correlacional. Los resultados proporcionaron que
existe rho= .6756 entre ambas variables. La dimension absorcion es la que tiene
un alto nivel de disconformidad porque los colaboradores sienten que no disfrutan
del trabajo y tan solo lo hacen por necesidad u obligacién. En conclusién, el nivel
de engagement no se ve influenciado por factores cotidianos, por ende, se afirma
que no hay diferencias significativas. Este estudio aportd a la investigacion porque
si los colaboradores al trabajar no perciben comodidad ni se sienten identificados
con la organizacion entonces las metas se lograran lentamente y no se sentiran
satisfechos de su trabajo. La autoevaluacion ayudé a que la empresa desarrollara
las competencias de sus trabajadores y asi velar por el engagement de los

trabajadores.

Lépez (2020). Engagement y el desempefio laboral de los colaboradores de
la OGESS - BM, afio 2020 para optar el grado de Magister en Gestién Publica en
la Universidad Privada César Vallejo. El objetivo de esta investigacién fue
determinar la relacion entre el engagement y el desemperio laboral de la muestra
de estudio. Las teorias utilizadas por el investigador son Schaufeli y Bakker (2003)
para la primera variable y la segunda variable fue fundamentada por Chiavenato
(2000). La metodologia utilizada es enfoque cuantitativo con nivel descriptiva
correlacional, tipo basica y no experimental. Los resultados determinaron una
correlacion Rho Spearman positiva considerable de 0,838. En cuanto a la

dimensiéon dedicacion, los resultados mostraron que existe un nivel deficiente en



cuanto a la predisposicion voluntaria y a la realizacién de sus roles ya que no existe
motivacion en el salario, ni el clima. En conclusién, a mayor engagement mayor
desemperio laboral de la muestra de estudio. Este estudio aport6 a la investigacion
porque el engagement se da de manera ineficiente y eso trae como consecuencia
un bajo desempeiio del personal, y esto es causado porque no se da el desarrollo
de competencias en los colaboradores.

Lozano y Quezada (2019). Present6 la investigacion titulada El Engagement
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019, para optar el titulo de licenciado en
administracion en la Universidad Privada César Vallejo. El objetivo fue determinar
la relacion entre engagement y desemperfio laboral de la muestra en estudio. Las
teorias utilizadas por el investigador son Schaufeli y Bakker (2003) para la primera
variable y la segunda variable fue fundamentada por Pedraza, Amaya y Conde.
(2010). La metodologia utilizada es enfoque cuantitativo con nivel descriptiva
correlacional. Los resultados manifestaron el Rho Spearman de 0.167 y se
determiné que el 87% de los encuestados no sienten vigor, ni fuerza y ni energia,
debido al estrés que estan sometidos. En conclusion, no existe relacion entre el
Engagement y el desempefio laboral de la muestra de estudio. Este estudio aporto
a la investigacion porque si una empresa se preocupa por su personal y hace que
se sienta comodo y sienta un clima favorable nacerd el efectivo desempefio laboral
llevandolos hacia el engagement o compromiso con la organizacion originando que

la empresa crezca y a la vez también crezca el personal que labora.

Asimismo, Palma (2018). Presento su investigacion titulada El engagement y
desempefio laboral en una empresa privada de servicios de consultoria, Miraflores,
para optar el titulo de licenciado en administracion en la Universidad Privada César
Vallejo. Tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre engagement y
desempeiio laboral. Las teorias utilizadas por el investigador son Schaufeli,
Salanova, Gonzales-Roma y Bakker (2002) para la primera variable y para la otra
fue Robbins y Judge (2013). La metodologia utilizada es enfoque cuantitativo con
nivel descriptiva correlacional. Los resultados mostraron la relacion del engagement
y el desempeiio laboral, con rho = ,614 y una significancia (p<0,05). En conclusion,

se necesita mejorar y acrecentar el compromiso laborar y solo asi habra una



satisfaccion laboral. Este estudio aport6 en la investigacion porque el engagement
se da de manera ineficiente debido a la ausencia de motivacion, y esto es causado

porque no se da el desarrollo de competencias en el personal.

Con respecto al ambito internacional, Ledn (2019). Presento la investigacion
titulada Relacién entre engagement y desempefio por competencias en empleados
operativos de la Constructora Tafra, México, para optar el titulo de maestro en
Ciencias Administrativas en la Universidad Nacional Autbnoma de México. El
objetivo fue determinar la relacién que existe entre engagement y desempefio por
competencias de la muestra de estudio. Las teorias presentadas por el investigador
son Blum y Naylor (1982) para la primera variable y la segunda variable fue
fundamentada por Chiavenato (2010). La metodologia utilizada es enfoque
cuantitativo con nivel descriptiva correlacional. Los resultados arrojaron que existe
un alto grado de relacion entre ambas variables con un rho de spearman de 0,774
y un nivel de significancia de 0,000. Asimismo, entre las dimensiones absorcion y
trabajo en equipo (0,241) y dedicacion y puntualidad (0,271). En conclusion, si
existe un bajo grado de engagement sobre el desempefio por competencias. Este
estudio aport6 en la investigacion porgue se visualizé la importancia del desempefio
por competencias de cada colaborador, para que se dé una efectividad laboral de
calidad, en consecuencia, el gestor y el mismo colaborador tendra una satisfaccion
de agrado y compromiso con la empresa si le ayuda a evolucionar y desarrollar sus

competencias para que pueda alcanzar las metas que la organizacion propuso.

Por otro lado, Torrejon (2018). Presentd la tesis titulada Engagement y
desempeiio laboral de los colaboradores de empresas privadas del rubro de
mineria. Universidad de Granada, Espafia. Tuvo como objetivo establecer la
relacion entre engagement y desempefio laboral de la muestra de estudio. Las
teorias presentadas por el investigador son Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma'y
Bakker (2002) y Alles (2009). La metodologia utilizada es enfoque cuantitativo con
nivel descriptiva correlacional. Los resultados demostraron que existe rho= .255
entre ambas variables y en cuanto a la dimensién absorcién obtuvo un porcentaje
de 76% de nivel de insatisfaccion en los laboral. En conclusion, existe relacion entre
las variables porque se presentan porcentajes por debajo del promedio y ello solo

se mejorara si los gestores proponen proyectos en base al desarrollo del



engagement. Este estudio aporté en la investigacion porque es importante y
necesario que las empresas implementen un ambiente armonioso que ayude a
acrecentar el engagement de los colaboradores ya que ese es el camino para

cimentar un crecimiento en los trabajadores.

Referente a las teorias, se ha detallado tres autores por cada teoria, para
definir la variable Engagement tomando como fundamento tedrico base a Salanova,
Rodriguez y Martinez (2014) sefialando que engagement es un factor individual que
desarrollan los trabajadores sintiéndose entusiastas y comprometidos en su trabajo
y a la vez trasmiten su estado entre los miembros del grupo, dando lugar al
engagement colectivo. El personal que se siente comodo y realizado con su labor
manifiesta una alianza con la organizacién de manera enérgica y efectiva (p. 963).
Hablar de engagement es aceptar y mantener un comportamiento positivo en el
trabajador, es decir, es hacer que una empresa realce las capacidades y
competencias del empleado y este a la vez sienta entusiasmo y emprendimiento

por la culminacién de las metas establecidas por la institucion.

Para la variable de engagement, Salanova, Rodriguez y Martinez (2014)
considera tres dimensiones como componentes fundamentales, los cuales se
detallara a continuacién: se nombra como primera dimensioén al Vigor, ya que lo
definen como la energia, la vitalidad y el empuje que se utiliza en la realizacion y
cumplimiento de las actividades. Ante cualquier adversidad o conflicto que se diese
en el centro de labor, surgira un impulso y esfuerzo positivo del colaborador por
alcanzar la meta u objetivo propuesto. Siendo asi su primer indicador: Persistencia
es la perseverancia y tenacidad que demuestra el colaborador en las diversas
funciones que realiza. Segundo indicador: Energia se refiere a la resistencia y el
animo que tiene el empleador en los diversos roles y funciones. Tercer indicador:

Resistencia es la energia y el potencial que realiza en sus diversas labores.

Asimismo, como segunda dimension se refiere a la dedicacion, donde Salanova,
Rodriguez y Martinez sefialan que es el entusiasmo, la abnegacion y la dedicacion
gue posee el colaborador por su trabajo, es decir, esta orgulloso y se siente feliz
por lo que hace. No se percata del tiempo que trascurre trabajando ya que esta
fuertemente comprometido con sus funciones. Siendo asi su primer indicador:

Involucramiento es cuando se sumerge en la organizacién alcanzando alta escala



de compromiso. Segundo indicador: Motivacién es cuando se estimula e incita a
desear seqguir trabajando por afectividad a la organizacion. Tercer indicador: orgullo

y entusiasmo es la satisfaccion y gozo de laborar en dicha organizacion.

Del mismo modo, como tercera dimension se refiere a la absorcion, donde
Salanova, Rodriguez y Martinez aseveran que son los sentimientos de bienestar y
felicidad, cuando el individuo esta compenetrado intensamente en el trabajo.
Disfruta las funciones que realiza y es capaz de realizar horas extras sin
remuneracion, ya que estd muy comprometido con su labor. Siendo asi el primer
indicador: Compromiso con sus funciones es el pacto con uno mismo para realizar
con sus funciones. Segundo indicador: Responsabilidad es la seriedad que tiene el
colaborador en su trabajo. Tercer indicador: Concentracién es la aptitud de
reflexionar y meditar en cada funcion o rol que realizo. El engagement lleva a todo
colaborador a brindar y entregar todas sus capacidades al maximo en las
ejecuciones de las diversas actividades organizacionales, ya que no solo se
detendran en sus labores cuando finalicen sus funciones, sino que brindaran mas
ayuda y compromiso en aquellas actividades que aun no se hayan realizado y no
formen parte de sus roles. Ese valor agregado sera el engagement que toda
organizacién desea y espera de sus colaboradores siendo ese un punto a favor

para el crecimiento eficaz de la institucion.

De igual manera, Borreg6 (2016) menciond que: Engagement es la etapa de
autorrealizacion, crecimiento, firmeza y seguridad en el plano econdémico, asi como
la satisfaccion con el trabajo en equipo colaborativo y compromiso de la misma. De
igual manera se acrecienta el sentimiento de valoracion sobre sus capacidades,
destrezas, habilidades trascendiendo a nivel social y personal (p. 45). De igual
manera manifesté que la dimensiones puede clasificarse en: Actitud, empowerment

y clima laboral.

Asimismo, Suarez y Mendoza (2014) mencion6 que: El engagement es el
compromiso e implicacion del colaborador motivado a nuevos retos, leal a su
empresa y sobre todo relacionado asertivamente con su desempefio en la
organizacion. Un colaborador engaged sera un trabajador por encima del estandar
esperado (p. 138). Ambos autores afirmaron que las dimensiones de dicha variable

pueden ser: Colaboracién, salario, dedicacion y comunicacion.
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Para definir la variable Desempefio por competencias se tom6 como fundamento
tedrico base a Alles (2017) quien menciondé que es un proceso que mide el
cumplimiento y la funcidbn de cada colaborador de una organizacion en las
competencias propias de su puesto laboral. Es la empresa la que mide la
competitividad de su personal y esta bajo su responsabilidad desarrollar
comportamientos eficaces que lleven a la empresa a un nivel destacado en
posicionamiento y compromiso laboral (p. 148). Es trascendente que el gestor de
toda empresa descubra el talento humano de sus colaboradores, les brinde
confianza y seguridad en sus funciones ya que ello los ayudara a sentir seguridad

en su trabajo y crecera la autoestima y la autorrealizacién en sus vidas.

Para la variable de Desempefio por competencias, Alles (2017) considera cuatro
dimensiones como componentes fundamentales, los cuales se detallara a
continuacion: se nombra como primera dimensién a la competencia cardinal
refiriéendose a la iniciativa, autocontrol y compromiso que toda organizaciéon desea
gue posea sus colaboradores para el éxito de la empresa (p. 150). Siendo asi el
primer indicador: Iniciativa es la accion voluntaria asertiva ante lo laboral. Segundo
indicador: Calidad de trabajo es la eficiencia en la realizaciéon del producto. Tercer
indicador: Autocontrol es auto dominarse y auto equilibrarse en diversas acciones

gue realiza institucionalmente.

Asimismo, como segunda dimension se refiere a las competencias
especificas, para Alles (2017), sefala que son las capacidades directas con el
puesto gue mantienen en la empresa como la habilidad, el liderazgo y el desarrollo
de relaciones humanas (p. 151). Siendo asi el primer indicador: Liderazgo es la
capacidad de guiar y conducir a un grupo con asertividad. Segundo indicador:
Trabajo en equipo es el esfuerzo cooperativo para lograr una meta u objetivo.
Tercer indicador: Desarrollo de habilidades trata de la evolucion de las actitudes y

destrezas de cada colaborador para la mejora personal y organizacional.

Del mismo modo, como tercera dimension se refiere a las competencias del
conocimiento, conforme Alles (2017), hace referencia que es la responsabilidad
personal y la autodireccion sobre innovar en conocimientos a través de talleres y
capacitaciones (p. 154). Siendo asi el primer indicador: Responsabilidad personal

es la madurez individual en el desarrollo de competencias. Segundo indicador:
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Innovacion del conocimiento es aportar ideas y soluciones creativas haciendo uso
de los conocimientos adquiridos. Tercer indicador: Desarrollo de redes flexibles
es la creacion de nuevos conocimientos y nuevas ideas para la mejora de

resultados.

De igual forma, como cuarta dimension se refiere a las competencias e-
competence, de acuerdo a Alles (2017), enfatiza sobre la adaptabilidad al cambio
y empoderamiento sobre los conocimientos en la actual tecnologia de la
informacion (p. 184). Siendo asi el primer indicador: Adaptabilidad al cambio es
mantener el pensamiento abierto y flexible ante cualquier cambio. Segundo
indicador: Empowerment es asumir autonomia en la toma de decisiones. Tercer
indicador: Pensamiento estratégico es organizar y ejecutar planes que favorezcan
al crecimiento de la organizacion. En todas las empresas, el desarrollo por
competencias de los empleados es relevante ya que es el valor agregado que todo
colaborador debe poseer y es una caracteristica que lo diferenciara entre los
empleados que tan solo realizan el minimo esfuerzo en sus funciones. Lograr el
desarrollo por competencias y el compromiso en el trabajador son procesos
motivacionales de la empresa que llevara al empleado al engagement con su
corporacion y al crecimiento personal. En otras palabras, si una empresa desea
crecer en cuanto a calidad y competencia debe primero poseer y conseguir la
confianza y lealtad de sus empleados para que laboren con mayor sintonia y

compromiso institucional.

Asimismo, el desempefio por competencias es el proceso que mide las
diversas capacidades de los colaboradores y asi conocerlos y aplicarlos acorde a
la realidad de cada institucion. A través de los cuales las dimensiones que
establece son: Trabajo en equipo, salario, liderazgo y proceso cognitivo.
(Rodriguez 2007; citado por Palmar y Valero, 2014, p. 161)

Igualmente, Werther y Davis (2000) afirmaron que el desempefio por
competencias es un proceso que evalla y mide el rendimiento eficaz del empleado
tomando como fundamento las politicas de la organizacion (p. 20). Estos autores
manifestaron que las dimensiones son: Competencias individuales vy

competencias colectivas.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion pertenece a una investigacion aplicada. Segun Salinas
(2012), son los hallazgos y respuestas sobre la investigacion, es decir, se aplica

para la solucion directa e inmediata de los problemas a estudiar. (p. 17)

Asi mismo, esta investigacion utilizo el nivel descriptivo correlacional. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), tiene como meta asociar dos 0 mas

variables en un panorama particular (p. 93).

En conclusion, el presente estudio es de nivel descriptivo — correlacional, ya
que tiene como objeto de estudio asociar las variables de engagement y

desempefio por competencias.

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), un estudio es cuantitativo

ya que los datos seran analizados con procedimientos estadisticos e inferenciales
(p. 24).

De igual modo, el presente estudio tuvo un enfoque cuantitativo porque
recogié datos aplicando dos encuestas dirigidas a los colaboradores del negocio

empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021.
Disefio de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), un estudio es no experimental
porque no se manipulan las variables ya que son estudiados en su ambiente natural
(p. 152). De igual modo, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) menciona que un
estudio es Transversal porque se realiza en un momento y espacio determinado (p.
154).

Por ello, este estudio fue de disefio no experimental porque no se manipulo
la variable, y es transversal porque el instrumento se aplica en un solo momento y

espacio determinado sobre las muestras en estudio.
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3.2. Variables y operacionalizacién
Variable

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), es una propiedad que puede
modificarse o transformarse y cuya variacion es apta de ser medido y ser
observado.

Variable (1) Engagement

Definicion conceptual: Segun Salanova, Rodriguez y Martinez (2014):
Engagement es un factor individual que desarrollan los trabajadores sintiéndose
entusiastas y comprometidos en su trabajo y a la vez trasmiten su estado entre los
miembros del grupo, dando lugar al engagement colectivo. Los colaboradores que
se sienten satisfechos y realizados con su trabajo manifiestan una alianza con la

organizacién de manera enérgica y efectiva (p. 963).

Definicién operacional: Se analiz6 la variable mediante las siguientes

dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion.
Indicadores: Se presento los siguientes indicadores:

Para la dimensidn vigor: Energia al ejecutar su trabajo, persistencia en los roles o

funciones y resistencia al trabajar y realizar funciones.

Para la dimension dedicacion: Involucramiento en las diversas actividades,
motivacion en la ejecucion del trabajo y Orgullo y entusiasmo en cada accién

realizada.

Para la dimension absorcion: Compromiso en el cumplimiento de funciones,

responsabilidad en cada tarea encomendada y concentracién en las acciones.
Escala de medicién: Es ordinal ya que se utilizo la escala de Likert.
Variable (2) Desempefio por competencias

Definicion conceptual: Acorde Alles (2017) menciond: Es un proceso que mide el
cumplimiento y la funciébn de cada colaborador de una organizacion en las

competencias propias de su puesto laboral (p. 148).
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Definicion operacional: Se analiz6 la variable mediante las siguientes
dimensiones: Competencias cardinales, competencias especificas, competencias

del conocimiento y competencias e-competences.

Indicadores: Se presento los siguientes indicadores:

Para la dimension Competencias cardinales: Iniciativa laboral, calidad del trabajo y
autocontrol.

Para la dimension Competencias especificas: Liderazgo, trabajo en equipo y
desarrollo de habilidades.

Para la dimension Competencias del conocimiento: Responsabilidad personal,
innovacion del conocimiento y desarrollo de redes flexibles.

Para la dimension Competencias e-competences: Adaptabilidad, empowerment y

pensamiento estratégico.
Escala de medicién: Fue ordinal ya que se utilizo la escala de Likert.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman: La poblacion es el conjunto de

todos los casos que poseen una serie de caracteristicas” (p. 210).

En este caso, la poblacién fue de 80 colaboradores del negocio empresarial Victoria

Cruz confecciones del distrito de La Victoria.

Criterios de inclusion: se incluy6 al total colaboradores que laboran en el negocio

empresarial.

Criterios de exclusién: se excluyé a los proveedores, al servicio de tercerizacion del

proceso de tefido y los clientes.

Muestra
En el presente estudio la muestra fue el total de la poblacion de 80 colaboradores

del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria.

En conclusion, la muestra es censal. Segun Lépez (1998) “Es la porcion que

representa toda la poblacion” (p.123).

Muestreo

Al realizarse una muestra censal, por consiguiente, no se aplico el muestreo.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccién de datos

Se utilizé la técnica de la encuesta.

Salinas (2012) indicé que: “Se da cuando se desea investigar a profundidad ciertos
fendbmenos, pero el encuestado no desea mencionarlo directamente ya que afecta

a la politica, vida familiar, etc.” (p. 67).
Instrumento
Se utilizé6 como instrumento el cuestionario.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expresaron que: “Es el elemento que sirve

para recolectar datos y tiene cada respuesta un grado de valor” (p. 262).
Validacion del instrumento

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) manifestaron que: “Es el grado en que un

instrumento mide la variable que se busca medir [...]" (p.200).

La validez de ambos instrumentos se determiné mediante el juicio de expertos

siendo estos representantes tematicos y metoddlogos.
Tabla 1

Juicio de expertos

N° Experto Calificacion | Especialidad
Experto 1 | Mgtr. Jesis Romero Pacora Aplicable Metodologa
Experto 2 | Mgtr: Shulya Reynoso Arcos Aplicable Metodologa
Experto 3 | Mgtr: Edgar Lino Gamarra Aplicable Tematica
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Confiabilidad

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014): “La confiabilidad es el grado en
que la aplicacién de un instrumento a la misma persona repetidas veces produce el

mismo resultado” (p. 200).
Se aplico el Alpha de Cronbach ya que su escala es politémica.
Tabla 2

Estadisticos de fiabilidad de la variable: Engagement

Variable: Engagement

Alpha de Cronbach N° elementos

,989 30

Tabla 3
Estadisticos de fiabilidad de la variable: Desempefio por competencias

Variable: Desempefio por competencias

Alpha de Cronbach N° elementos

,992 36

3.5. Procedimiento
Para la variable 1. Engagement se aplicd un cuestionario elaborado por Wilmar
Schaufeli y Arnold Bakker (2003).

Ficha técnica
Instrumento : Cuestionario sobre Engagement
Autor : Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker
Afio : 2003

Adaptado por: Cindi Mariela Cerquin Marquez
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Significacién: El cuestionario de Engagement contiene 3 dimensiones.
Extension : El cuestionario consta de 30 reactivos.
Administracién: Una sola vez en un determinado momento

Aplicacion : 80 colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz

confecciones del distrito de La Victoria.

Puntuaciéon : el cuestionario de Engagement se utilizé la escala politomica:

Siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y nunca (0).

Para la variable 2: Desempefio por competencias se aplicé un cuestionario
elaborado por Martha Alles (2017).

Ficha técnica
Instrumento : Cuestionario sobre Desempefio por competencias
Autor : Martha Alles
Afo : 2017
Adaptado por: Cindi Mariela Cerquin Marquez

Significacién: El cuestionario de Desempefio por competencias contiene 4

dimensiones.
Extension : El cuestionario consta de 36 reactivos.
Administracién: Una sola vez en un determinado momento

Aplicacion : 80 colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz
confecciones del distrito de La Victoria.

Puntuacién : el cuestionario de Desempefio por competencias se utilizé la escala

politomica: Siempre (4), casi siempre (3), a veces (2), casi nunca (1) y nunca (0).
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3.6. Método de analisis de datos
Finalizada la etapa de recoleccion de informacion, se utilizé el estadistico SPSS
para obtener los resultados estadisticos y asi obtener la medicion de ambas

variables siendo representada por el uso de tablas y figuras.

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio esta realizado acorde a la ética y los lineamientos
proporcionados por la Universidad César Vallejo, es decir, ha aplicado la Guia de
elaboracion del trabajo de investigacion y tesis para la obtencion de grados
académicos Yy titulos profesionales, el estilo APA 72 edicion, asi como también la
aplicacion del turnitin; ha mantenido con discrecidbn el anonimato de los
encuestados y no posee ningun extracto de copia, ni plagio respetando asi la

propiedad intelectual.

19



IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo univariado
Tabla 4

Frecuencias de la variable Engagement

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  bajo 60 75,0 75,0 75,0
Medio 16 20,0 20,0 95,0
Alto 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 1

Grafico de barras para variable Engagement

Porcentaje

bajo Medio Alto

V1_Engagement

Nota: Conforme a la tabla 4 y a la figura 1, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 80 colaboradores), el 75% (equivale a 60
colaboradores) manifesté que existe un bajo nivel de engagement, el 20%
(equivale a 16 colaboradores) manifestd que existe un nivel medio de engagement
y tan solo el 5% (equivale a 4 colaboradores) manifesté que existe un alto nivel de

engagement en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz.
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Tabla b

Frecuencias de la dimension: Vigor

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 54 67,50 67,50 67,50
Medio 19 23,75 23,75 91,25
Alto 7 8,75 8,75 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 2

Gréfico de barras para dimension Vigor

Porcentaje

Bajo Medio Alto
D1_Vigor

Nota: Conforme a la tabla 5 y a la figura 2, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 80 colaboradores), el 67.5% (equivale a 54
colaboradores) manifesté que existe un bajo nivel de la dimension vigor, el 23.75%
(equivale a 19 colaboradores) manifestd que existe un nivel medio de vigor y tan
solo el 8.75% (equivale a 7 colaboradores) manifesté que existe un alto nivel de

vigor en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz.
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Tabla 6

Frecuencias de la dimensién: Dedicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 59 73,75 73,75 73,8
Medio 13 16,25 16,25 90,0
Alto 8 10,00 10,00 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 3

Grafico de barras para la dimension Dedicacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

D2_Dedicacion

Nota: Conforme a la tabla 6 y a la figura 3, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 80 colaboradores), el 73.75% (equivale a 59
colaboradores) manifesté que existe un bajo nivel de la dimension dedicacion, el
16.25% (equivale a 13 colaboradores) manifesté que existe un nivel medio de
dedicacién y tan solo el 10% (equivale a 8 colaboradores) manifesté que existe un
alto nivel de dedicacion en los colaboradores del negocio empresarial Victoria

Cruz.
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Tabla 7

Frecuencias de la dimensiéon: Absorcion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 58 72,50 72,50 72,5
Medio 17 21,25 21,25 93,8
Alto 5 6,25 6,25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 4:

Grafico de barras para la dimension: Absorcion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

D3_Absoricion

Nota: Conforme a la tabla 7 y a la figura 4, del 100% de los colaboradores
encuestados (que equivale a 80 colaboradores), el 72.5% (equivale a 58
colaboradores) manifestd que existe un bajo nivel de la dimensién absorcion, el
21.25% (equivale a 17 colaboradores) manifestd que existe un nivel medio de
absorcion y tan solo el 6.25% (equivale a 5 colaboradores) manifesté que existe
un alto nivel de absorcion en los colaboradores del negocio empresarial Victoria
Cruz.
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Tabla 8

Frecuencias de la variable. Desarrollo por Competencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 58 72,50 72,50 72,50
Medio 17 21,25 21,25 93,75
Alto 5 6,25 6,25 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 5

Gréfico de barras para la variable desempefio por competencias.

Porcentaje

Bajo

Medio

V2 Desempefio por Competencias

Alto

Nota: Conforme a la tabla 8 y a la figura 5, del 100% de los colaboradores

encuestados (que equivale a 80 colaboradores), el 72.5% (equivale a 58

colaboradores) manifestdé que existe un bajo nivel en el desarrollo por

competencias, el 21.25% (equivale a 17 colaboradores) manifesté que existe un

nivel medio del desarrollo por competencias y tan solo el 6.25% (equivale a 5

colaboradores) manifestd que existe un alto nivel en el desarrollo por

competencias en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz.
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4.2 Andlisis descriptivo bivariado
Tabla 9

Tabla cruzada entre la variable Engagement y la variable Desarrollo por

competencias
V2 Desempefio por
Competencias
Bajo Medio Alto Total

V1_Engagement bajo 71.25% 3.75% 0 75.00%

Medio 1.25%  16.25% 1.25%  18.75%

Alto 0 2.50% 3.75% 6.25%
Total 72.50%  22.50% 5.00% 100%
Figura 6

Histograma del cruce de la variable engagement y la variable desarrollo por

competencias

Grafico de barras

Recuento

Medio

V1_Engagement

V2
Desemperio
por
Competencias

[ Bajo
M edio
W Atto

Nota: Conforme a la tabla 9 y a la figura 6, el 100% de los colaboradores

encuestados, el 71.25% manifest6 que, cuando el engagement es bajo, el

desarrollo por competencias es baja en los colaboradores del negocio empresarial

Victoria Cruz. El 1.25% indic6 que, cuando el engagement es regular, el desarrollo

por competencias es baja en los colaboradores del negocio empresarial Victoria
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Cruz. El 3.75% expresé que, cuando el engagement es bajo, el desarrollo por
competencias es regular en los colaboradores del negocio empresarial Victoria
Cruz. El 16.25% manifest6 que, cuando el engagement es regular, el desarrollo por
competencias también es regular en los colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz. El 2.50% sefialé que, cuando el engagement es alto, el desarrollo por
competencias es regular en los colaboradores del negocio empresarial Victoria
Cruz. El 1.25% sefal6 que, cuando el engagement es medio, el desarrollo por
competencias es alto en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz.
El 3.75% sefal6 que, cuando el engagement es alto, el desarrollo por competencias

también es alto en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz.

Tabla 10
Tabla cruzada entre la dimensién vigor y la variable desarrollo por competencias

V2 Desempefio por Competencias

Bajo Medio Alto Total
D1_Vigor Bajo 66.25% 1.25% 0 67.50%
Medio 6.25% 15.00% 2.50% 23.75%
Alto 0 5,00% 3.75% 8.75%
Total 72.50%  21.25% 6.25% 100.0%

Figura 7

Histograma del cruce de la dimension vigor y la variable desarrollo por

competencias

Grafico de barras

V2
Desempefio
por
Competencias

M Bajo
M iedio
W Aldto

Recuento
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Nota. Conforme la tabla 10 y a la figura 7, del 100% de los encuestados, el 66.25%
manifesté que, cuando el vigor es bajo, el desarrollo por competencias es bajo en
los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 6.25% indicod que,
cuando el engagement es medio, el desarrollo por competencias es bajo en los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. De igual modo, el 1.25%
manifesté que, cuando el engagement es bajo, el desarrollo por competencias es
medio en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 15% sefalo
que, cuando el engagement es medio, el desarrollo por competencias es también
medio en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 5% indico
que, cuando el engagement es alto, el desarrollo por competencias es medio en los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 2.50% sefialé que, cuando
el engagement es medio, el desarrollo por competencias es alto en los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 3.75% sefial6é que, cuando
el engagement es alto, el desarrollo por competencias es también alto en los

colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz.

Tabla 11

Tabla cruzada entre la dimension dedicacion y la variable desarrollo por

competencias

V2 Desempefio por Competencias

Bajo Medio Alto Total
D2_Dedicacion Bajo 70.00% 3.75% 0 73.75%
Medio 250%  12.50% 1.25% 16.25%
Alto 0 5.00% 5.00% 10.00%
Total 72.50% 21.25 6.25% 100.00%
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Figura 8

Histograma del cruce de la dimensién dedicacion y la variable desarrollo por
competencias

Grafico de barras

V2
Desempeno
por
Competencias

@ Bajo
M 1viedio
M Alto

Recuento

Bajo Medio Alto

D2_Dedicacion

Nota. Conforme la tabla 11 y a la figura 8, del 100% de los encuestados, el 70%
manifesté que, cuando la dedicacion es baja, el desarrollo por competencias es
bajo en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 2.50% indico
que, cuando el engagement es medio, el desarrollo por competencias es bajo en
los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. De igual modo, el 3.75%
manifesté que, cuando el engagement es bajo, el desarrollo por competencias es
medio en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 12.50%
sefalé que, cuando el engagement es medio, el desarrollo por competencias es
también medio en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 5%
indico que, cuando el engagement es alto, el desarrollo por competencias es medio
en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 1.25% sefiald que,
cuando el engagement es medio, el desarrollo por competencias es alto en los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 5% sefalé que, cuando el
engagement es alto, el desarrollo por competencias es también alto en los

colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz.
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Tabla 12

Tabla cruzada entre la dimension absorcion y la variable desarrollo por

competencias

V2 Desempefio por Competencias

Bajo Medio Alto Total
D3_Absoricién Bajo 67.50% 5.00% 0 72.50%
Medio 5.00% 13.75% 2.50% 21.25%
Alto 0 2.50% 3.75% 6.25%
Total 72.50% 21.25% 6.25% 100.00%

Figura 9

Histograma del cruce de la dimension absorcién y la variable desarrollo por

competencias

Grafico de barras

V2
Desempefio
por
Competencias

M Bajo
M vedio
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Recuento

Eajo Medio Alto

D3_Absorcién

Nota. Conforme la tabla 12 y a la figura 9, del 100% de los encuestados, el 67.50%
manifesto que, cuando la absorcion es baja, el desarrollo por competencias es bajo
en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 5% indic6 que,
cuando el engagement es medio, el desarrollo por competencias es bajo en los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. De igual modo, el 5%
manifestd que, cuando el engagement es bajo, el desarrollo por competencias es

medio en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. ElI 13.75%
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sefalé que, cuando el engagement es medio, el desarrollo por competencias es
también medio en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El
2.50% indic6 que, cuando el engagement es alto, el desarrollo por competencias
es medio en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. ElI 2.50%
sefald que, cuando el engagement es medio, el desarrollo por competencias es
alto en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz. El 3.75% sefial
que, cuando el engagement es alto, el desarrollo por competencias es también alto

en los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz.

4.3 Prueba de normalidad

Tabla 13

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para ambas variables

V2 Desempefio por

V1 Engagement Competencias

N 80 80
Parametros normales®P Media 1,30 1,34

Desv. Desviacion ,560 ,594
Maximas diferencias Absoluto ,454 ,440
extremas Positivo ,454 ,440

Negativo -,296 -,285
Estadistico de prueba ,454 ,440
Sig. asintotica(bilateral) ,000° ,000°¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Nota: Los resultados de la prueba de normalidad realizados con Kolmogorov-
Smirnov para engagement y para desempefio por competencias resultan de
comprobar la normalidad de los datos pues en ambos casos se tiene ,000. En
consecuencia, se rechaza la hipotesis de nula afirmando que existe una alta
relacion entre las variables. Esto indica que para la prueba de hipétesis se usa el

estadistico Rho de Spearman al contar con variables cualitativas ordinales.
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4.4 Andlisis inferencial bivariado

Regla de decision:

Cuando el valor de Sig.>0,05 la hipoétesis nula (HO) es aceptada y la hipotesis
alterna (Ha) es rechazada. Cuando el valor de Sig.<0,05 la hipdtesis nula (HO) es
rechazada y la hipétesis alterna (Ha) es aceptada.

Para establecer el nivel de correlacion, se obtuvo como referencia a Mondragén
(2014), quien plante6 los niveles de correlacion bilateral, que se muestran a

continuacion:

Tabla 14

Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacion
-0.91a-1.00 [Correlacién negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 |Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 [Correlacién negativa considerable.
-0.11a-0.50 |Correlacion negativa media.
-0.01a-0.10 |Correlacion negativa débil.

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 |Correlacién positiva débil.
+0.11 a +0.50 |Correlacion positiva media.
+0.51 a +0.75 |Correlacién positiva considerable.
+0.76 a +0.90 |Correlacién positiva muy fuerte.
+0.91a +1.00 |Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Recopilado de la revista cientifica Movimiento Cientifico. Mondragon
(2014)
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Prueba de Hipotesis General

Hipotesis estadistica

HO: No existe relacion entre el engagement y el desempeiio por competencias y de

los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito

de La Victoria 2021.

Ha: Existe relacion entre el engagement y el desempefio por competencias y de los

colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La

Victoria 2021.

Tabla 15

Correlaciones de variables

V1 Engagement

V2 Desempefio por
Competencias

Rho de V1 Engagement Coeficiente de correlacién
Spearman Sig. (bilateral)
N

V2 Desemperio por Coeficiente de correlacion
Competencias Sig. (bilateral)

N

1,000

80
,883"
,000
80

,883"
,000
80
1,000

80

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

Nota: Los resultados mostrados en la tabla 15 muestran una correlacion de

Spearman de ,883, que es alta y directa, de igual manera el resultado de la sig.

,000 menor a ,05 permite rechazar la hipétesis nula y afirmar que existe una alta

relacion entre las variables, lo cual indica que a mayor engagement mayor

desempefio por competencias.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Hipotesis estadistica

HO: No existe relacion entre el vigor y el desempefio por competencias de los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La
Victoria 2021.

Ha: Existe relacién entre el vigor y el desempefio por competencias de los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La
Victoria 2021.

Tabla 16

Correlaciones vigor-Desempefio por competencias
V2 Desempefio

por
D1 Vigor Competencias

Rho de D1 Vigor Coeficiente de correlacion 1,000 ,844™

Spearman Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

V2 Desempefio por Coeficiente de correlacion ,844™ 1,000
Competencias Sig. (bilateral) ,000

N 80 80

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

Nota: Los resultados mostrados en la tabla 16 muestran una correlacion de
Spearman de ,844, que es alta y directa, de igual manera el resultado de la sig.
,000 menor a ,05 permite rechazar la hipétesis nula y afirmar que existe una alta
relacion entre el vigor y el desempefio por competencias, esto indica que, a un alto

nivel de vigor, mejor desempefio por competencias.

Prueba de hipotesis especifica 2

Hipotesis estadistica

HO: No existe relacién entre la dedicacion y el desempefio por competencias de los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La
Victoria 2021.
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Ha: Existe relacién entre la dedicacion y el desempefio por competencias de los

colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La

Victoria 2021.

Tabla 17

Correlaciones Dedicacion- Desempefio por competencias

V2 Desempefio

D2 Dedicacion Comp%(':(;ncias
Rho de D2_Dedicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,858™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
V2 Desempefio por Coeficiente de correlacion ,858™ 1,000
Competencias Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Nota: Los resultados mostrados en la tabla 17 muestran una correlacion de

Spearman de ,858, que es alta y directa, de igual manera el resultado de la sig.

,000 menor a ,05 permite rechazar la hipétesis nula y afirmar que existe una alta

relacion entre la dedicacion y el desempefio por competencias, esto indica que,

frente a un alto nivel de dedicacion, mejor desempefio por competencias.

Prueba de hipétesis especifica 3

Hipotesis estadistica

HO: No existe relacion entre la absorcion y el desempefio por competencias de los

colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La

Victoria 2021.

Ha: Existe relacion entre la absorcion y el desempefio por competencias de los

colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La

Victoria 2021.
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Tabla 18

Correlaciones Absorcién-Desempefio por competencias
V2 Desempefio

por
D3 Absorcion Competencias

Rho de D3_Absorcion Coeficiente de correlacion 1,000 774"

Spearman Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

V2 Desempefio por  Coeficiente de correlacion 774 1,000
Competencias Sig. (bilateral) ,000

N 80 80

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

Nota: Los resultados mostrados en la tabla 18, indican una correlaciéon de
Spearman de ,774, que es alta y directa, asimismo el resultado de la sig. ,000 menor
a ,05 permite rechazar la hipotesis nula y afirmar que existe una alta relacion entre
la absorcion y el desempefio por competencias, ademas se puede inferir que, frente
a un alto nivel de absorcién, mejor desempefio por competencias.
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V. DISCUSION

El proposito de la investigacion fue resolver si se relacionan las variables
engagement y desempefio por competencias del negocio empresarial Victoria Cruz
confecciones del distrito de La Victoria 2021. Los resultados estadisticos obtenidos
después de analizar los datos recopilados en la muestra seleccionada de 80
colaboradores, resulté en investigativas que se contrastaran por medio de los
resultados de las evidencias internas y las evidencias externas.

La hipotesis general planteada propuso inferir la existencia de una relacion entre la
variable engagement y la variable desempefio por competencias de los
colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La
Victoria 2021; cuyo resultado obtenido, a través del estadigrafo Rho de Spearman,
determind una significancia de 0,000 y un valor de 0,883, rechazando la hipotesis
nula y aceptando la hip6tesis alterna, existiendo una correlacion positiva alta entre
las variables de la investigacion. Los resultados se sustentan en base al autor
tedrico Salanova, Rodriguez y Martinez (2014) sefialando que engagement es un
factor individual que desarrollan los trabajadores sintiéndose entusiastas y
comprometidos en su trabajo y a la vez trasmiten su estado entre los miembros del
grupo, dando lugar al engagement colectivo. Situaciébn que es compartida por la
tesis de Ledn (2019), que obtuvo un resultado del valor de Spearman de 0,774 y un
nivel de significancia de 0,000, concluyendo en la existencia de correlacion entre
sus variables engagement y desarrollo por competencias, bajo la premisa de su
tedrico Blum y Naylor (1982), quien considera al engagement como el compromiso
vital y voluntario del empleado con su empresa u organizacion. Refuerza la tesis de
Torrejon (2018), donde se obtuvo como resultado 0,255 con el estadigrafo Rho
Spearman y 0,000 de significancia, aceptando la existencia de la relacion
significativa entre las variables de estudio siendo el autor tedrico Schaufeli,
Salanova, Gonzales-Romay Bakker (2002). Asimismo, contribuye la tesis de Lépez
(2020), que tiene como resultado del estadigrafo de rho Spearman positiva
considerable de 0,838; asimismo, se obtuvo un p valor igual a 0,000, demostrando
la existencia de una relacion significativa entre ambas variables; siendo el autor
tedrico Schaufeli y Bakker (2003), quien menciona que el engagement es el agrado
y compromiso que toma el individuo ante su rol de colaborador. Por otro lado, los

estudios de Erdogdu y Cakiroglu (2021), O Shea, Boaz, Erdogdu y Cakiroglu,
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Pokhrel y Jones (2021) y Tuin, Schaufelii, y Broeck (2021) definieron el engagement
como el compromiso que tienen los empleados en el trabajo y van més all4 de las
tareas encomendadas ya que son creativos, flexibles e innovadores. El
engagement se debe a que los lideres demuestran comportamientos de apoyo y
construyen con un ambiente saludable, adecuado, adecuada, confiable, toma de
decisiones y cuidado justos. De igual manera, Aydin, Uray y Silahtaroglu (2021)
reforzé6 lo mencionado al describir que el engagement son manifestaciones de
comportamiento que posee un individuo, empresa, marca como resultado de
motivaciones externas. Esto respaldado por Sengupta, Sharma y Singh (2021)
quienes aportaron que es cuando los empleados estdn comprometidos en el trabajo
y van mas alla de las tareas encomendadas ya que son creativos, flexibles e
innovadores. ElI engagement se debe a que los lideres demuestran
comportamientos de apoyo y construyen un ambiente saludable, adecuado,
confiable, toma de decisiones y cuidados justos. Ademas, Wang, Long, Li, Zhu y
Liang (2021) declararon que el engagement es la lealtad que surge cuando hay una
alta satisfaccion dada por el entusiasmo, la interaccion social y la participacion
activa. De igual modo, Egafa, Pezoa y Roco (2021) afirmaron que el engagement
son los diferentes comportamientos positivos. del colaborador, asi como la lealtad
del cliente, la creacion conjunta, el intercambio de opiniones asertivas y esta
involucrado, ocupado e interesado en las actividades realizadas. Finalmente, Zhou
y Yuen (2021) aseveraron que es la alta valoracion que posee un individuo sobre
la producciéon o consumo haciéndolo mas competitivo. Por otro lado, los estudios
de Valbuena, Tapia y De la Hoz (2019), Kaczmarek (2019) y Palazuelos, Montoya
del Corte y Fernandez (2017) definieron que el desempefio por competencias es el
desarrollo de capacidades que ayudan al individuo a actuar de manera adecuada
en el momento de decisiones y en situaciones que se les presente en su vida diaria.
Explican que no solo la capacidad cognitiva hace o sefiala que un individuo es
competente, sino que existen varios factores que lo lleva al desarrollo de
competencias que le servirA para todas las dimensiones de su vida. En
concordancia con lo mencionado Bikfalvi, Marques, Pérez, Bosch, Rodriguez
(2018) y Sergeeva, Pugachey, Ippolitova, Paklina y Sapfirov (2017) reforzaron lo
mencionado al describir que es el conjunto de caracteristicas de un empleado, no

solo la cantidad de conocimientos y habilidades profesionales, sino también
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caracteristicas personales vy actitudes, manifestadas en el comportamiento
humano, que son necesarios para las responsabilidades o funciones de un
empleado en condiciones especificadas y nivel de calidad. Asimismo, Vidal, Lopez,
Rojas y Castro (2017) aportaron que el desarrollo por competencias es la capacidad
de responder a estructuras o esquemas complejos y realizar las demandas
complejas para llevar a cabo las actividades de forma adecuada. Es el desarrollo
de habilidades, conocimientos, motivacién, valores éticos, actitudes, vy
comportamientos que se debe poseer para lograr un desenvolvimiento eficiente.
Esto respaldado por Akdere, Acheson y Jiang (2021) que manifiestan que el
desempeiio por competencias es la capacidad de manejar los pensamientos, las
emociones, el cambio y la ambigledad para tener una mejor vision de los retos que
se presentan. Por lo tanto, el desarrollo de competencias es vital para el éxito

individual, profesional y social.

La primera hipétesis especifica planteada propuso inferir la existencia de una
relacion entre el vigor y el desempefio por competencias de los colaboradores del
negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria cuyo
resultado obtenido, por medio del estadigrafo Rho de Spearman, determiné una
significancia de 0,844 y un valor de 0,000, rechazando la hipotesis nula y aceptando
la hipotesis alterna deduciendo que existe una alta relacion entre el vigor y el
desempeiio por competencias de los colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021. Los resultados obtenidos
se sustentan en la definicion del autor Salanova, Rodriguez y Martinez (2014)
quienes mencionaron que el vigor es la energia al ejecutar un trabajo, persistencia
en los roles o funciones y resistencia al trabajar y realizar funciones. Por otro lado,
teniendo como referencia las investigaciones de Lozano y Quezada (2019) donde
obtuvieron como resultado 0,167 con el estadigrafo Rho Spearman y 0,241 de
significancia, por el cual el 87% de los encuestados no sienten fuerza y energia,
debido al estrés que estan sometidos y al cambio de gestion marca un desgano en
vigor y entusiasmo. Asimismo, en las investigaciones de Zhou y Yuen (2021)
manifestaron que el engagement ocasiona y produce vigor ya que el compromiso
es la alta valoracion que posee un individuo sobre la produccion o consumo

haciéndolo mas competitivo. En toda empresa el primordial que el empleado tenga
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vigorosidad en realizar sus funciones y roles, y eso se lograra con el manejo de los
lideres que seran los que cultiven en el colaborador el valor agregado que esta
estereotipado por el engagement. Por otra parte, la investigacion de Bauernhansl,
Tzempetonidou, Rossmeissl, Grob y Siegert (2018) aseveraron que es importante
el proceso en el cual los empleados desempefian un rol fundamental en las
organizaciones por medio de su talento, habilidades y capacidades. Las
organizaciones se esfuerzan por desarrollar gradualmente estrategias para la
evolucion del desarrollo profesional proporcionandole oportunidades a los

empleados y monitoreandolo para alcanzar su maximo potencial.

La segunda hipdtesis especifica planteada propuso inferir la existencia de una
relacion entre la dedicacion y el desempefio por competencias de los colaboradores
del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria cuyo
resultado obtenido, por medio del estadigrafo Rho de Spearman, determind una
significancia de 0,858 y un valor de 0,000, rechazando la hip6tesis nula y aceptando
la hipotesis alterna deduciendo que existe una alta relacion entre la dedicacion vy el
desempefio por competencias de los colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021. En la investigacion
realizada por Lopez (2020) obtuvieron como resultado en Rho Spearman 0,838 y
en significancia 0,000 por lo cual dentro de la dimension dedicacion existe un nivel
deficiente ya que no existe motivacion en el salario, ni en el clima. En las
investigaciones realizadas por Sengupta, Sharma y Singh (2021) aseveraron que
los empleados estan comprometidos en el trabajo y van mas all4 de las tareas
encomendadas ya que son creativos, flexibles e innovadores. Es importante
destacar que de igual modo manifiestan que el compromiso y dedicacion se debe
a que los lideres demuestran comportamientos de apoyo y construyen un ambiente
saludable, adecuado y confiable. Por otro lado, Palazuelos, San Martin, Montoya,
Fernandez y Laviada (2017) afirmaron que, en toda organizacion, el empleado no
solo debe tener la capacidad de realizar sus actividades con esmero, sino que
también debe aportar el valor agregado en cada rol que realiza y eso fluira solo con

el compromiso que manifieste por su organizacion.

La tercera hipotesis especifica planteada propuso inferir la existencia de una

relacion entre la absorcion y el desempefio por competencias de los colaboradores
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del negocio empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria cuyo
resultado obtenido, por medio del estadigrafo Rho de Spearman, determind una
significancia de 0,774 y un valor de 0,000, rechazando la hipotesis nula y aceptando
la hipotesis alterna deduciendo que existe una alta relacion entre la absorcion y el
desempeiio por competencias de los colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021. En la investigacion
realizada por Torrejon (2018) obtuvieron como resultado en cuanto a la dimensién
absorcion que existe el 76% de nivel de insatisfaccion en lo laboral. Por otro lado,
Yost, Zhang y Qi (2021) aseveraron que toda empresa esta sometida a trabajar a
presion, pero esa absorcion debe ser adquirida por el individuo como un desarrollo
de competencias y nho como una obligacién que carece de entusiasmo en las
experiencias interactivas del individuo, es decir, el colaborador mostrara su trabajo
comprometido cuando la elabore con agrado hasta cuando se quede fuera del
horario laboral. De igual modo, Bikfalvi, Marques, Pérez, Bosch y Rodriguez (2018)
afirmaron que es necesario que una organizacion desarrolle un conjunto de
caracteristicas en el empleado y no solo la cantidad de conocimientos y habilidades
profesionales, sino también caracteristicas personales y actitudes que son
necesarios para las responsabilidades o funciones de un empleado. Los autores
también sefialan que el uso de competencias en la evaluacién del personal permite
analizar no solo los resultados obtenidos por los empleados para el altimo periodo,

sino también las formas en que se lograron los resultados.
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VI. CONCLUSIONES
De acuerdo a los hallazgos de la presente investigacion, se concluye lo siguiente:

Primera: Existe una correlacion estadisticamente significativa entre el engagement

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

y el desempeno por competencias (p < 0.05, r=0.883). Lo cual indica que,
en términos generales, aquellos colaboradores que poseen mayor

engagement, presentan mayor desempefio por competencias.

Existe correlacion estadisticamente significativa entre la dimension vigor
de la variable engagement y el desempefio por competencias, porque se
encontré un valor (p < 0.01, r=0.844). De ello se puede inferir que los
colaboradores ejecutarian y realizarian sus actividades o funciones
laborales con ausencia de energia, ya que la organizacion no demuestra
buena disposicion ante los colaboradores en la realizacion de sus
funciones. En otras palabras, existe una alta relacion entre el vigor y el
desempefio por competencias, esto indica que, a un alto nivel de vigor,

mejor desempefio por competencias.

Existe correlacién estadisticamente significativa entre la dimension
dedicacion de la variable engagement y el desempefio por competencias
puesto que se obtuvo un valor de (p < 0.00, r=0.858). Lo cual indica que
existe baja motivacion y bajo entusiasmo en los colaboradores en las
diversas funciones que realiza en la organizacion. En otras palabras,
existe una alta relacion entre la dedicacién y el desempefio por
competencias, esto indica que, a un alto nivel de dedicacién, mejor

desempefio por competencias.

Existe correlacion estadisticamente significativa entre la dimension
absorcion de la variable engagement y el desempefio por competencias
ya que se encontré un valor (p < 0.03, r=0.774). Es asi que podemos
indicar que los colaboradores no realizan con responsabilidad, ni
concentracion sus diferentes actividades laborales. En otras palabras,
existe una alta relacibn entre la absorciébn y el desempefio por
competencias, esto indica que, a un alto nivel de absorcidon, mejor

desempeiio por competencias.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Informar a la junta directiva de la empresa Victoria Cruz confecciones del
distrito de La Victoria los resultados de la presente investigacion para
que visualice las debilidades que esta afrontando su organizacion y los
puntos débiles que posee y no los lleva a conseguir los objetivos

trazados.

Realizar un proyecto de “Desarrollo del Talento Humano” que llevara al
colaborador a descubrir poco a poco sus habilidades y capacidades y
asi mantenerse seguro en sus actividades laborales ocasionando un

bienestar personal y profesional.

Tercera: Ejecutar un proyecto denominado “Persistencia y resistencia en los role y

Cuarta:

funciones” que sera un plan que se realizara con los colaboradores para
que primero se comprometan con ellos mismo, con sus metas, sus
decisiones y luego eso lo llevara a comprometerse con los demas y por

ende con la empresa ejecutando sus roles y funciones con éxito.

Planificar y crear un sistema flexible de compromiso de parte de los
colaboradores con la empresa en el cual se involucren y se motiven en
las diversas actividades, es decir, se sientan que son importantes para

sus jefes y que estos se interesan por ellos.
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ANEXOS
Anexo 1. Evidencias de la realidad local
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables engagement y desempefio por competencias

competense

4.3. Pensamiento estratégico

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles de
conceptual operacional valorativa dimension
Es un factor individual El engagement se 1.1. Energia al ejecutar su trabajo
que desarrollan los medira utilizando la 1. Vigor 1.2. Persistencia en los roles o funciones lall0
trabajadores Escala de Bienestar 1.3. Resistencia al trabajar y realizar Nunca (0)
sintiéndose y Trabajo (UWES- funciones
Engagement entusiastas y 17). Este constructo Casi nunca (1)
comprometidos en su | de evaluacion tiene 2.1.  Involucramiento en las diversas Alta
trabajo y a la vez |3 dimensiones: 2. Dedicacion actividades 11 al 20 A veces (2)
trasmiten su estado | vigor, dedicacién y 2.2. Motivacion en la ejecucion del trabajo. Regular
entre los miembros | absorcion. 2.3. Orgullo y entusiasmo en cada accion Casi siempre
del grupo, dando realizada 3 Baja
lugar al engagement
colectivo. (Salanova, 3. Absorcion 3.1. Compromiso en el cumplimiento de Siempre (4)
Rodriguez y Martinez, funciones. 21 al 30
2014, p. 963). 3.2. Responsabilidad en cada tarea
encomendada.
3.3. Concentracion en las acciones.
Competencias 1.1. Iniciativa laboral
Es un proceso que | Se midi6 a través de cardinales 1.2. Calidad de trabajo
mide el cumplimiento y | un instrumento que 1.3. Autocontrol lal9 Nunca (0)
N la funcion de cada | tiene en cuenta las 4
Desempefo colaborador de una | dimensiones del Competencias 2.1. Liderazgo Casi nunca (1)
por organizacion en las | desarrollo por especificas 2.2. Trabajo en equipo Alta
competencias | competencias propias | competencias, las 2.3. Desarrollo de habilidades 10 al 18 A veces (2)
de su puesto laboral | cuales son: Regular
(Alles, 2017, p. 148). competencias Competencias 3.1. Responsabilidad personal Casi siempre
cardinales, del conocimiento | 3.2. Innovacion del conocimiento. (3) Baja
competencias 3.3. Desarrollo de redes flexibles. 19 al 27
especificas, Siempre (4)
competencias del
conocimiento y Competencias 4.1. Adaptabilidad
competencias e- e-competense 4.2. Empowerment 28 al 36




Anexo 3. Matriz de consistencia

OBIJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

POBLACION Y MUESTRA

Objetivo General

Hipotesis General

Determinar la relacién entre el
engagement y el desempeiio por
competencias de los colaboradores
del negocio empresarial Victoria
Cruz confecciones del distrito de La
Victoria 2021

Existe relacion entre el engagementy el
desempefio por competencias y de los
colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz confecciones del distrito
de La Victoria 2021

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

Identificar la relacién entre el vigor
y el desempefio por competencias
de los colaboradores del negocio
empresarial Victoria Cruz
confecciones del distrito de La
Victoria 2021

Existe relacion entre el vigory el
desempefio por competencias de los
colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz confecciones del distrito
de La Victoria 2021

Identificar la relacién entre la
dedicacidn y el desempefio por
competencias de los colaboradores
del negocio empresarial Victoria
Cruz confecciones del distrito de La
Victoria 2021

Existe relacion entre la dedicacidon y el
desempefio por competencias de los
colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz confecciones del distrito
de La Victoria 2021

Identificar la relacién entre la
absorcién y el desempefio por
competencias de los colaboradores
del negocio empresarial Victoria
Cruz confecciones del distrito de La
Victoria 2021.

Existe relacion entre la absorcién y el
desempeiio por competencias y de los
colaboradores del negocio empresarial
Victoria Cruz confecciones del distrito
de La Victoria 2021.

Vi: Engagement

Dimensiones:
-Vigor
-Dedicacion
-Absorcién

V.,: Desempeiio por
competencias

Dimensiones:

- Competencia cardinal
- Competencias
especificas
- Competencias del
conocimiento
-Competencias e-
competence

Tipo de investigacion:
Aplicada

Diseino de investigacion:

No experimental, de
corte transversal y de
nivel descriptivo
correlacional.

Enfoque de
investigacion:
Cuantitativo

Técnica de recoleccion
de datos:
Encuesta

Instrumento de
recoleccion de datos:
Cuestionario

Poblacion:
80 colaboradores

Criterio de inclusion:
Todos los
colaboradores

Criterio de exclusion:
Proveedores, clientes.

Muestra:
Censal
(80 colaboradores)

Muestreo:

Al realizar una muestra
censal, por
consiguiente, no se
aplicé el muestreo
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Anexo 4. Cuestionarios

Variable: Engagement

Ne

AFIRMACIONES

RESPUESTAS

Nunca (0)

Casi
nunca (1)

A veces Casi

(2) |siempre (3)

Siempre (4)

Dimension 01: Vigor

Indicador 01: Energia al ejecutar su trabajo

1 En mi trabajo me siento lleno (a) de energia.

2 Soy fuerte y vigoroso (a) al ejecutar mis funciones laborales.

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

4 Demuestro capacidad y fuerza de accién fisica y mental en mi
centro laboral.
Indicador 02: Persistencia en los roles o funciones

5 Soy muy persistente y perseverante en la ejecuciéon de mis
funciones.

6 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo.

7 A pesar del agotamiento, muestro continuidad y fortaleza en
mis funciones.
Indicador 03: Resistencia al trabajar y realizar funciones

8 Continuo trabajando, incluso cuando las cosas no van bien.

9 IActdo con vitalidad a pesar del stress y la presion del dia a
dia.

10 |A pesar de encontrarme ante un conflicto laboral o personal,
muestro tesén y entereza en mi trabajo.
Dimension 02: Dedicacion
Indicador 01: Involucramiento en las diversas actividades

11  [Me involucro de manera espontanea en las diversas
actividades.

12  |Actlo de manera asertiva y proactiva en las actividades de
laborales.

13  |Intervengo de manera positiva en las diferentes acciones o
proyectos planificados por la organizacion.

14  |[Emito mi valor agregado como colaborador comprometido de
la institucion.
Indicador 02: Motivacién en la ejecucién del trabajo

15 |Siento que mi trabajo tiene muchos desafios.

16 |Mitrabajo me inspira.

17  Mitrabajo tiene un sentido e importancia para mi.
Indicador 03: Orgullo y entusiasmo en cada accion
realizada

18 |Estoy orgulloso (a) del esfuerzo que entrego en mi trabajo.

19 [Estoy entusiasmado (a) con mi trabajo.

20 |Me siento honrado (a) de aportar a la organizacion con mi
trabajo.
Dimension 03: Absorcién
Indicador 01: Compromiso en el cumplimiento de
funciones.

21  |[En mitrabajo me enfoco apasionadamente en lo que tengo
que realizar.

22  |Siento asombro y admiracion por mi trabajo.

23  |La dedicacion al realizar mis labores es trasparente y

comprometida.
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24 [Mi compromiso con la institucién es voluntaria y firme.
Indicador 02: Responsabilidad en cada tarea
encomendada.

25  |A pesar de estar absorto y cansado, me siento comprometido
en la ejecucion de mis funciones.

26  |[Estoy inmerso (a) en cada responsabilidad que me
encomiendan.

27 |Cuando me delegan funciones, las ejecuto hasta lograr los
objetivos.

Indicador 03: Concentracién en las acciones

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

29 |Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

30 [El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
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Variable: Desempefio por competencias

tus metas.

RESPUESTAS
N.° AFIRMACIONES Nunca| Casi A Casi |Siempre
(0) [nuncalveces|siempre| (4)
- 1@ B

Dimension 01: Competencias Cardinales
Indicador 01: Iniciativa Laboral

1 Te anticipas de forma oportuna cuando vez que algo sucede mal.

2 En una reunion, tiendes a ser el primero en tomar la palabra.

3 /Ante alguna dificultad, planteas alternativas de solucién buscando el
bienestar institucional.
Indicador 02: Calidad de trabajo

4 Cuando realizas un trabajo, te felicitan por la disposicion y calidad
de lo realizado.

5 Muestras eficiencia en la realizacién de las actividades y proyectos
de la organizacién.

6 La realizacién y ejecucién de los productos depende del salario que
se percibe.
Indicador 03: Autocontrol

7 Controlas tus emociones ante un problema.

8 Te integras con facilidad cuando te encomiendan nuevas funciones.

9 En una discusion o conflicto suscitado en la institucion, tiendes a
alejarte del lugar.
Dimension 02: Competencias especificas
Indicador 01: Liderazgo

10 |Influyes en las decisiones y el actuar de tus comparieros de trabajo.

11  |Cuando quieres resolver un problema, primero piensas antes de
actuar.

12  |Cuando te ponen a cargo de un grupo de trabajo sientes que te
escuchan.
Indicador 02: Trabajo en equipo

13 [Te sientes comodo (a), cuando trabajas en equipo.

14  |Opinas y das sugerencias a tu equipo de trabajo.

15 |Ayudas a los miembros de tu grupo a realizar las actividades en
equipo cooperativo.
Indicador 03: Desarrollo de habilidades

16  |Sientes confianza en ti mismo

17 [Te es facil realizar redes de contactos con otras personas

18 |Respondes y actlas de manera asertiva a pesar de percibir un clima
negativo.
Dimension 03: Competencias del conocimiento
Indicador 01: Responsabilidad personal

19 [Tiendes a brindar siempre un valor agregado a los trabajos que
realizas

20  |[Eres puntual cuando tienes alguna reunion o entrevista

21 |Cumples siempre con los trabajos que te asignan
Indicador 02: Innovacién del conocimiento

22 [Tiendes a investigar mas sobre algin tema que te interesa

23  [Elaboras proyectos innovadores con el propésito de mejorar los
resultados de la empresa.

24  |[Realizas el efecto multiplicador con la organizacién sobre los
nuevos conocimientos adquiridos.
Indicador 03: Desarrollo de redes flexibles

25 [Tiendes a relacionarte con personas que te ayudaran a conseguir
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26  |Asistes a capacitaciones para acrecentar mas tus competencias
profesionales.

27  |Posees la mente abierta y flexible ante alguna decision tomada por la
institucion.
Dimension 04: Competencias e-competences
Indicador 01: Adaptabilidad

28  |Cuando hay algun cambio en tu entorno laboral, tienes a adaptarte
rapidamente.

29 [Tienes la capacidad de adecuarte ante los continuos cambios de la
globalizacion.

30 |Aceptas con facilidad los cambios repentinos de funciones o areas
gue establece la empresa.
Indicador 02: Empowerment

31  |Cuando trabajas en equipo tiendes a laborar con autonomia y
responsabilidad.

32  |Antes de solucionar un problema, planteas estrategias.

33 Eres firme en las decisiones que tomas con respecto a la institucion.
Indicador 03: Pensamiento estratégico

34 Planteas estrategias o mejoras teniendo siempre presente la mision

vision de la empresa.

35 Planificas y organizas diversos modelos de accion que llevaran al
crecimiento de la empresa.

36 [ldentificas las fortalezas y debilidades de la organizacion para

desarrollar diversos planteamientos estratégicos.
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Anexo 5. Validaciones del cuestionario de la variable engagement y desempefio por competencias

S
\Il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Sefior: Matr. Jesis Romero Pacora
Presente

CARTA DE PRESENTACION

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su conocimiento que siendo
participante del Curso de Titulacion ofrecido por la Universidad Cesar Vallegjo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién.

El titulo del proyecto de investigacion es: Engagement y desempefo por competencias de los colaboradores del negocio
empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Administracion, educacion yfo investigacion.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las varables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que
dispense a la presente.

Atentamente.

Cindi Mariela CERQUIN MARQUEZ
D.N.I: 45617755
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

L Variable: Engagement
Segiun Salanova, Rodriguez y Martinez (2014): Engagement es un factor individual que desarrollan los trabajadores
sintidndose entusiastaz y comprometidos en su trabajo v a la vez frazmiten su estado entre los miembros del grupo, dando

lugar al engagement colectivo. Los colaboradores que se sienten satisfechos v realizados con su trabajo manifiestan una
alianza con la organizacidn de manera enérgica y efectiva (p. 963).

1. Dimensione:ss

1. Vigor
Energia al ejecutar su trabajo, persistencia en loz roles o funciones v resislencia al trabajar vy realizar funciones.
(Salanova, Rodriguez v Martinez, 2014, p. 963).

2. Dedicacion
Involucramiento en las diversas aclividades, motivacion en la ejecucion del trabajo ¥ Orgullo v entusiasmo en cada accian
redlizada. (Salanova, Rodriguez v Marlinez, 2014, p. 963).

3. Absorcion
Compromizo en €l cumplimiento de funciones, responzabilidad en cada tarea encomendada ¥ concenfracién en las

acciones. (Salanova, Rodriguez v Martinez, 2014, p. 963).
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5
. . . . . . . . ° . Escalas de
Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores N® de items medicion
Energia al ejecutar su
trabajo 1.4
Persistencia en los roles o
Vigor funciones 57
Resistencia al frabajar y
realizar funciones 8,10 Nunca (0)
Es un factor individual que Involucramienta en las Casi nunca
- desarrollan los trabajadores | E| engagement se medird diversas actividades 11,14 1
= sintiéndose  entusiastas ¥y |utilizando la Escala de Motvane = (1
£ comprometidos en su trabajo y | Bienestar y Trabajo {UWES- Dedicacisn cltivacion en 1517
> a la vez trasmiten su estado [17). Este constructo de ejecucidn del rabajo. ' A veces (2)
= entre los miembros del grupo, | evaluacion  tiene 3 Oraullo v entusiasmo en
i dando lugar al engagement | dimensiones: vigor, dedicacion ra "r_r i 18.20 Casi
colectivo (Sal y absorcion. cada accion realizada ' .
L . - siempre (3)
Rodriguez y Martinez, 2014, p. Compromiso en el
963). cumplimiento de 21,24 Siempre (4)
funciones.
Abhsorcién Responsabilidad en cada
tarea encomendada. 25.27
Concentracién en las
acciones. 28,30
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Engagement

No

DIMENSIONES / items

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Dimensidon 01: Vigor

MDD | A

MA

MD

D

)

MA

MD

D

Fa

MA

Indicador D1: Energia al ejecutar su
trabajo

En mi trabajo me siento lleno {(a) de
energia.

Soy fuerte y vigoroso {a) al ejecutar mis
funciones laborales.

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

Demuestro capacidad y fuerza de accidon
fisica y mental en mi centro laboral.

Indicador D2: Persistencia en los roles
o funciocnes

Soy muy persistente y perseverante en la
ejecucion de mis funciones.

Fuedo continuar trabajando durante largos
pericdos de tiempo.

A pesar del agotamiento, muestro
continuidad y fortaleza en mis funciones.

Indicador D3: Resistencia al trabajar y
realizar funciones

Contindo trabajando, incluso cuando las
cosas no van bien.

Actilo con vitalidad a pesar del stress y la
presion del dia a dia.

10

A pesar de encontrarme ante un conflicto
laboral o personal, muestro tesdn y
entereza en mi trabajo.
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Dimension 02: Dedicacion

Indicador 01: Involucramiento en las
diversas actividades

11

Me involucro de manera espontanea en
las diversas actividades.

12

Actdo de manera asertiva y proactiva en
las actividades laborales.

13

Intervengo de manera positiva en las
diferentes acciones o proyectos
planificados por la organizacion.

14

Emito mi valor agregado como
colaborador comprometido de la
institucion.

Indicador 02: Motivacion en la
ejecucion del trabajo

15

Siento que mi trabajo tiene muchos
desafios.

16

Mi trabajo me inspira.

17

Mi trabajo tiene un sentido e importancia
para mi.

Indicador 03: Orgullo y entusiasmo en
cada accion realizada

18

Estoy orgulloso (a) del esfuerzo que
entrego en mi trabajo.

19

Estoy entusiasmado (a) con mi trabajo.

20

Me siento honrado (a) de aportar a la
organizacion con mi trabajo.

Dimensién 03: Absorcion

Indicador 01: Compromiso en el
cumplimiento de funciones.
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21

En mi trabajo me enfoco
spasicnadamente en lo gue tengo gue
reglizar.

22

Siento asombro ¥ admirecion por mi
trabajo.

23

La dedicacion al realizar mis lebores es
trasparente y comprometida.

24

Mi compromiso con la instifucidn es
voluntaria vy fime.

Indicador 02: Responsabilidad en cada
tarea encomendada.

25

A pesar de estar absorto y cansado, me
siento comprometide en la ejecucidn de
mis funciones.

26

E=toy inmerso {8) en cada responsakilidad
que me encomiendan.

27

Cusndo me delegan funciones, las ejecuto
hasta lograr los objetivos.

Indicador 03: Concentracian en las
ACCIONES

28

Cuendo estoy trabajando olvido todao lo
que pasa alrededor de mi.

29

Me es dificil desconectarme de mi frabajo.

S

El iempo wuela cuando estoy trabajando.
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Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir | ] No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador Mgi;; ROMERQ PACORA, JESUS DNI: 06253522

Especialidad del validador: Asesor tematice y metoddlogo
17 de mayo de 2021

1Pertinencia: El item coresponde al concepin tednco formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

¥ laridad: 5e entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direcio

Mota: Suhciencia, se dice suficiencia cuando los items plantzados son
suficientes para medir |3 dimensiin Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Desempeiio por competencias
Acorde Alles (2017) menciond: Es un proceso que mide el cumplimiento y la funcién de cada colaborador de una

organizacion en las competencias propias de su puesto laboral (p. 148).
Dimensiones

1. Competencias cardinales
Iniciativa laboral, calidad del trabajo y autocontrol. (Alles, 2017, p. 150).
2. Competencias especificas
Liderazgo, trabajo en equipo y desarrollo de habilidades. (Alles, 2017, p. 151).
3. Competencias del conocimiento
Responsabilidad personal, innovacién del conocimiento y desarrollo de redes flexibles. (Alles, 2017).

4. Competencias e-gompetences
Adaptabilidad, empowerment y pensamiento estratégico. (Alles, 2017).
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Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores N° de items Erig?jljiisﬁie
Com cias Iniciativa labora 13
cardinales Calidsd de irsbajo 4.6
Aufioeontrol
p utacontrn 7.9 Nunca (0)
E Com sias Liderazgo 10,12
% _',:.“q:tmmigl&ms tsué;ede un | especificas Trabajo en equipo 13,15 Casi nunca
2 instrum que ne en -
E cuenta las 4 dimensiones del Desamollo de habilidades 16,18 (1}
[x] . desarmollo por competendias, Responssbilidad
= Es un proceso que mide el) oo ogles son: competencias Co . ey | R2r=cnal 19,21 Aveces (2]
g— curnplimiznte y la funcion de cada| cardingles, competenaias mpfetgnnflas Innowvacian del 2724
= colaborador de una orgenizacion | especifices, competencias del ConCAmeEnio conccimienio. ! Casi
=% en las competencias propias de su | conecimienic y competencias Cesamolle de redes 75 37 i asl
£ puesto Isborsl (Alles, 207, p.|e-competense flexibles. : siempre (3)
g 148). Adaptabilidad 2530
Siempre (4
Competencias - Emrawemsnt 31,33 pre (4)
competense
Pensamiento estrategica 3436
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Certificado de validez de contenido del instfrumento que mide el Desempeno por competencias

MN® | DIMENSIDMNES f Items Relevancia Pertinencia Claridad SUgErencdas
Dimensign 01: Competancias Cardinales MO | DA | MA|MD (DA | MA| MD [ D] A& | MA
Indicador 01: Iniciativa Labaral

1 Ma anticipo de forma oportuna cuandoe veo gue 3algo suceds = - x
mal.

2 | Emuna reunion laboral, tizndo a ser el primera en tamar la Y % x
palabra.

3 | ante alguna dificuttad, plantea altermativas de solucion Y Y x
buscando el bisnestar institucicnal -

Indicador 02: Calidad de trabajo

4 | Cuanda realiza un trabajo, me felician por la dispesicion y x x x
calidad de lo realizado.

5 Muestro eficiencia en la realizacion de las acovidades v x x =
provectos de la organizacion.

[ La realizacion ¥ ejscucian de los productos dependea del salario X x x
que percibo.

Indicador 03: Autocontrol

7 | Cantrolo mis emeocionas ante un proklema. x x

E Ma integre con facilidad cuandoe me encomiendan nusvas
funcianes.

% | Emuna discusiam a conflicto suscitado en la institucian, tiendo a Y Y x
alejarme del lugar.

Dimension 02: Competencias espeaficas
Indicador 01: Liderazgo

10 | Influya en |as decisionas y &l actuar de mis companeros da x x =
trabaja.

11 | Cuanda quiero resobvar un problema, primero pienso antes de x x x
actuar.

1z | Cuanda me pon=n a carge de un grupo de trabajo siento que te = x x
eztuchan.

Indicador 02: Trabkajo en equipo x x x

13 | Ma siento camaodo (&), cuando trabajo en aguipo. = x x

14 | Opino y doy sugerendas a mi equipo de trabajo. = x x
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15 | ayudo 3 las miembros de mi grupa a realizar 13s actividadas en
Equipa Cooparstiv.
Indicador 03: Desarrollo de habilidades

16 | Siento confiznza en mi mismo

17 | Me es fadl realizar redes de contactas can otras personas

1E | Respondo y actuo d= manera asertiva a pesar de percibir un
clima nagativo.
DimENsion 03: Competencias del ConoCimients
Indicador 01: Responsabilidad personal

1o | Tiendo a brindar siempre un valor agregada a los trabajos que
raalizo

20 | Sovy puntual cuando t=ngo 3lguna raunion o antrevista

21 | Cumple siamprs cen los trabajos qus me asignan
Indicador 02: Innevacion del conocimiento

2z | Tiendo a investigar mas sobkre algun tema gue me interesa

23 | Elebara proyectos innowadores con €l propasite de mejorar los
rasultados de [3 empresa.

24 | Realizo 2l efecto multiplicader cam |3 organizacion sobre los
nu2vas canocimigntos adquiridos.
Indicador 03: Desarrollo de redes flexibles

25 | Tiendo a relaciznarme con personas gue me ayudaran a
CONSEEUIr mis meatas.

26 | Asicto a capacitacionas para incremsantar mas mis competancias
profesionalss.

27 | Posec la mente abierta v flexible ante alguna decision tomada
por la institucion.
DimEension 04: Competencias a-COm p2lENEES
Indicador 01: Adaptabilidad

2B | Cuanda hay algin cambiz en tu entorna laboral, me adapte
rapidameante.

28 | Tengo la capacidad de sdecuarte ante los continucs cambics de
la globalizacicn
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30 | Acepto con facilidad los cambios repentinos de funciones a
areas gue establece la empresa.
Indicador 02: Empowenment. x

31 | Cuanda trabajo en equipo tiendo a laborar con autonamia y
rasponsabilidad.-

32 | Antes de soluciznar un proklema, planteo astrategias. = x x

33 | oy firme en las deciziones que tomo oon respecto a la % x
instibucion.
Indicador 03: PeEnsamiento estrategico

34 | plantea estrategias o mejaras teniende sismpre presente I3 % x
mision vy vision de la empre=a.

35 | planifico y organizo diversos modealos de accion que llevaran al = x x
crecimiento de [3a empresa.

36 | Identifico las fortalezas v debilidade= de la arganizacicn para x x
desarrallar diversos planteamientos astratégicos.

Chservaciones:

Cpinion de aplicabilidad: Aplicable [ % ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador gt ROMERD PACORA, JESOS

Especialidad del validader: Asesor tematico y metoddlogo
1T de mayo de 201

1Pertinensiac El item coemespond= &l conceplo becrice formuledo.
iRelevancia: Elitem == epropiedo para reprezenisr 8l corpenznte o
dimension sapexifics del con=tucic

*Claridad: Ee entend= =in difcultsd slqure el 2nuncisds del fem, 2=
concan, exsclo y direclo

Hota: Suficencia, == dice sufciencis cusndo os it=me planizados son
auidemiza pars medr la dme=maicn

Ko aplicable [ ]

DHI: 062533522

I LD

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Sefora: Mglr: Edgar Lino Gamarra
Presenie

CARTA DE PRESENTACION

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTDS A TRAVES DE JUICID DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usied para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su conocimiento que siendo
participante del Curso de Titulacion ofrecido porla Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales recogers
la informacion necesaria para poder desarrollar 1a investigacion para oplar el fitulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Engagement y desempefio por competencias de los colaboradores del negocio
empresarial Victoria Cruz confecciones del distrito de La Victoria 2021 vy siendo imprescindible conlar con la aprobacion de
docenles especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurmr @ usted, ante su
connofada experiencia en tema de Administracion, educacian yfo investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carla de presenlacion.

- Definiciones concepiuales de las varables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Cerificado de validez de contenido de los instrumenios.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no =sin anies agradecerle por la alencion que
dizpens=se a la presente.

Alentamente.

Cindi. Mariela CERQUIN MARQUEZ
D.M.I: 45617755



e
<\][| | UMIVERSIDAD CEsar VALLEJID

Definicion conceptual de las variables y dimensiones

L Variable: Engagement
Segiun Salanova, Rodriguez y Martinez (2014): Engagement es un factor individual que desarrollan los trabajadores
sintidndose entusiastaz y comprometidos en su trabajo v a la vez frazmiten su estado entre los miembros del grupo, dando

lugar al engagement colectivo. Los colaboradores que se sienten satisfechos v realizados con su trabajo manifiestan una
alianza con la organizacidn de manera enérgica y efectiva (p. 963).

1. Dimensione:ss

1. Vigor
Energia al ejecutar su trabajo, persistencia en loz roles o funciones v resislencia al trabajar vy realizar funciones.
(Salanova, Rodriguez v Martinez, 2014, p. 963).

2. Dedicacion
Involucramiento en las diversas aclividades, motivacion en la ejecucion del trabajo ¥ Orgullo v entusiasmo en cada accian

redlizada. (Salanova, Rodriguez v Marlinez, 2014, p. 963).

3. Absorcion
Compromizo en €l cumplimiento de funciones, responzabilidad en cada tarea encomendada ¥ concenfracién en las

acciones. (Salanova, Rodriguez v Martinez, 2014, p. 963).
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acciones.

Variable Definicién Conceptual Definicion Qperacional Dimensiones Indicadores N* de items E;gzlii?ﬁie
Energia al ejecutar su
trabajo 1,4
Persistencia en los roles o
Vigor funciones 6.7
Resistencia al trabajar v
realizar funciones 8,10 Nunca (0)
Es un factor individual que Involucramiento en las Casi nunca
= desarrollan los trabajadores | E| engagement se medird diversas actividades 11,14 1
5 sintiéndose  entusiastas ¥ |utilizande la Escala de YrT—: m (1)
E comprometidos en su trabajo y | Bienestar ¥ Trabajo {(UWES- Dedicacién clivacion en 1517
> a la vez trasmiten su estado [ 17). Este constructo de ejecucion del trabajo. ' A veces (2)
=) entre los miembros del grupo, | €valuacion  tiene 3 Oraulio ¥ entusiasmo en
5 dando lugar al engagement | dimensiones: vigor, dedicacion ra '-'r__ " 18.20 Casi
. ¥ absorcion. cada accion realizada '
colectivo. (Salanoya, i
. . _ siempre (3)
Rodriguez y Martinez, 2014, p. Compromiso en el
963). cumplimiento de 21.24 Siempre (4)
funciones.
Ahsorcién Responsabilidad en cada
tarea encomendada. 25,27
Concentracién en las
28,30
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.
Certificado de valider de contenido del instrumento que mide el Engagement

M® | DIMEMSIOMES f [tems Relevancia Pertinencia Claridad Supgerencias
Dimensign 01: Vigor MD|D| A | MA|[MD|D| A My | MD | D] A | M
Indicador 01: Energia al ejecutar su 3 ® ®
trabajo

1 En ITIi‘tI'EI'I:IEIjD me siento lleno {8) de x x x
enargia.

2 Say fuerte y wigoroso {a) al ejecutar mis b x x

funciones laborales.

3 Cusndo me levanto por las mananas tengo b4 x x
g=angs de ir a rebajar.

4 Ceruestre capacidad y fuerza de acciin x - x
fisica y mental en mi centro laboral.

Indicador 02: Persistencia en los roles o
funciones

5 Soy muy persistente y perseverant= en la x x 4
ejecucion de mis funciones.

g Puedo confinuar trabajando durante largos x x x
penodos de tiempo.

T A pesar del agotamiento, muestro x x k4
continuidad y fortaleza en mis funciones.

Indicador 03: Resistencia al trabajar y
realizar funciones

& Confindo trabajando, incluso cuando las 3 ® 4
cosas no van bien.

H Achio con vitalidad a pesar del stress v |a 4 x 4
presion del dia a dis.

10 | A pesar de encontrarme ante un conflicto b4 x 4
laboral o personal, muestro tesan y
enterezs en mi trabajo.
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Dimension 02: Dedicacian

Indicador 01: Involucramiento en las
diversas actividades

11

Me involucro de manera espontanea en las
diversas sclividades.

12

Achio de manera aseriva y proactiva en las
aclividades laborales.

13

Interyengo de manera positiva 2n las
diferentes acciones o proyectos
planificados por la crganizacion.

14

Emitc mi walor agregado coma colaborador
comprometido de la institucion.

Indicador 02: Motivacion en la ejecucion
del trabajo

15

Siento que mi trabajo fiene muchos
desafios.

16

Mi trabajo me inspira.

17

Mi trabajo tizme un sentido & importancia
para mi.

Indicador 03: Orgullo y enfusiasmo en
cada accion realizada

18

Estoy orgullzso {a8) del esfuer=o que
entrego en mi trabajo.

19

Estoy entusiasmedo {a) con mi trabsjo.

20

Me siento homrado (8) de aporiar a la
organizacion con mi trabajo.

Dimension 03: Absorcion

Indicador 01: Compromisoc en el
cumplimiento de funciones.
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21

En mi frebajo me enfoco apasionadament=
en lo que t=engo que realizar.

22

Siento asombro ¥ admiracion por mi
trabizjo.

232

La dedicacion al realizar mis labores es
trazparente y comprometida.

24

Mi compromiso con la institucién es
woluntaria y firme.

Indicador 02: Responsabilidad en cada
tarea encomendada.

25

A pesar de estar sbsorto y cansado, me
siento comprometide en la ejecucion de mis
funcionas.

26

E=stoy immerso {8) en cada responsabilidad
que mie encomiendan.

27

Cuando me delegan funciones, las ejecuto
hasta lograr los objetivos.

Indicadar 03: Concentracion en las
acciones

28

Cuando estoy trabajando ohlvido todo o que
pasa alrededor de mi.

28

Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

30

El tiemipo vuela cuando estoy trabajando.
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Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de correqgir [ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validader [y, Lina Gamarra Edgar Laureano DMI: 32850873

Especialidad del walidador: Administradar de Empresas y Lic. En Educacion. - Especialidad: Matematica = Informatica
17 de mayo de 2021

1Pertinensiac El item cormespend= &l conceplo tefnco formuleda.
iRelevancia: Elitem == epropiedo para reprezenisr sl compenente o
dimension 2apsifca del con=bucic

Hlaridad: Ex entend= =in dificuled dgure el anuncisdo del fem, ==
comcEn, exsclo y dirscls

Mota: Sufciencia, s= dise auficiencis cuando [os iteme plamaados son

suidemiza pars medr [a dim=raicn

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Desempeiio por competencias
Acorde Alles (2017) menciond: Es un proceso que mide el cumplimiento y la funcién de cada colaborador de una

organizacion en las competencias propias de su puesto laboral (p. 148).
Dimensiones

1. Competencias cardinales
Iniciativa laboral, calidad del trabajo y autocontrol. (Alles, 2017, p. 150).
2. Competencias especificas
Liderazgo, trabajo en equipo y desarrollo de habilidades. (Alles, 2017, p. 151).
3. Competencias del conocimiento
Responsabilidad personal, innovacién del conocimiento y desarrollo de redes flexibles. (Alles, 2017).

4. Competencias e-gompetences
Adaptabilidad, empowerment y pensamiento estratégico. (Alles, 2017).
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Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores N*® de items Erﬁﬁ?ili?:?ﬁie
Competencias Iniciativa labora 13
cardinales Calidad de trsbajo 4.6
Aubocontrol
] - - Lk Munca {0}
E Competencias Liderazgo 10,12
[T Se midic a fraweés de un|especfficas Trabsjo en equipo 13,15 Casi nunca
E_ instrumernto que tens  en -~ : (1)
E cuenta las 4 dimensiones del Desamollo de habilidades 16,15
[x] B desarmilo por competencias, Responssbilidad
= Es un proceso que mide el oo e son: competencias . parsonal 1921 Aveces (1
2 curnpliméznto y la funcion de cada| codingles, competencias Competencias del | nnovacién od
EE colaborador de una ongenizacdin| especffices, competendas del canccimients conecimienta. 2224 Cai
=4 en las competencias propias de su | conccimients y competencias Cesamolls d= redes 25 97 ! asl
E pusstn Ishorel (Alles, 207, p. | &-competense flessibles. ' siempre (3)
g 148). Adaptabilidad 258,30
Siempre (4)
Gnmpetenniaﬁe_ Emmm 31.'33
competense
Pensamiento estratégico 34,36
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- Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempefio por competencias

N* | IMEMSIOMNES f [tems Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Dimensicn 01: Competencas Cardinales MDD | D | A RD | D A | BWA | BMD | D A
Indicador 01: Iniciativa Laboral

1 Me anticipo de forma cportuna cuanda veo que alzo sucede ®
mal.

2 En una reunion lzboral, tiendo a ser el primero en tomar la x Y
palabra.

] Ante alguna dificultad, plantea alternativas de solucian x
buscando el bienestar instiucional.

Indicadeor 02: Calidad de trabajo

4 Cuando realiza un trabajo, me felicitan por la dispasidcn y %
calidad de lo realizado.

5 Muestro eficiencia en la realizacian de las actividades y ® ®
provectos de la organizacion.

=] La realizacian y ejecucion de los productos depende del sz3lario % %
que percibo.

Indicadeor 03: Autocontrol

7 Controle mis emocionas ante un problerna. ® S

2 Me integro con fadlidad cuando me encomisndam nusewvas x Y
funciones.

9 En una discusion o conflicta suscitado en la institudon, tienda a x x
al=jarme del lugar.

Dimension 02: Competencias especificas
Indicadar 01: Liderazgo

10 | Influyo en las decisiones y el actuar de mis companeros de x
trabsjo.

11 | Cuando gquiero resolver un problema, primero pienso antes de x x
actuar.

12 | Cuando me ponen a cargoe d= un grupo de trabajo siento gqus te %
escuchan.

Indicador O2: Trabajo en equipa x

13 | Me sienta comoda [a), cuando trabajo en equipo. x x

14 | Opino vy doy sugerancias a mi equipo de trabajo. S
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Ayudoe a los miembros de mi grupao 3 realizar las actividades en
equipo cooperativo.

Indicadaor 3: Desarrollo de habilidades

16

Siento confianza en mi mismo

17

he es fadl realizar redes de contactos con otras personas

138

Respondo v actdo de manera asertiva a pesar de percibir un
clima megativo.

Dimension 03: Competencias del conodmisnto

Indicador 01: Rasponsabilidad parsonal

19

Tiendo a brimdar siempre un valor agregado a los trabajos que
reslizo:

20

Soy puntuzl cusndo tenso alguna rewnion o entrevista

21

Cumplo siempre con los trabajos gque me asignan

Indicader 02: Innovacion del conocimiento

22

Tiendo a inwvestdgar mas sobre algdn terna que me interesa

23

Elaboro proyvectos innovadores can el propasito de mejorar los
resultados de la empresa.

24

Realizo el efecto multiplicador con |3 organizacian sobre los
nuewcs concecimientos adquiridas.

Indicador 03F: Dezarrollo de redes flexibles

25

Tiendo a relacicnarme con personas que me ayudaran a
CONSEEUIr mis mMetas.

26

Asisto a capacitadones para incremeantar mMas mis compeatancias
profezicnales.

27

Poseo la mente abierta y flexible ante alguna decision tomada
por |3 institucian.

Dimension 0d: Competencias e-Compelenses,

Indicadaor 01: Adaptahbilidad

28

Cuando hay algun cambic en tu ertorno labaral, me adapto
rAapidaments.

28

Tengo |la @pacidad de adecu=arte ante los contimuas cambics de
la globalizacian
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0 | Acepto confacilidad los cambios repentinos de funciones o ® ®
Areas que establece la empresa.
Indicador 02: Emppwernment

21 | Cuando trabajo en equipo tiendo a labarar con autonomiay ® ®
recpamnsabilid=sd.

22 | Antes de= solucionar um problema, planteo estrategias. ® ®

23 | Soy firme en las decisiones que tomo con respecto a la ® ®
imstitucion.
Indicador 03: Pensamiento estratégico

24 | Planteo estrategias o mejoras teniemda siempre presants = Y ®
misidn y visidn de la empresa.

325 | Planifico vy organizo diversos modelos de accian que llevaram al £ £
crecimiento de [a empresa.

26 | |dentifico las fartalezas v debilidades de la organizacion para ® ®
desarrollar diversos planteamientos estratégicos.

Observaciones:

Cpinion de aplicabilidad: Aplicable [.x 1 Aplicable después de commegir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador [, Lino Gamama Edgar Laureano

OWMI: Z2EE08TE

Mo aplicable [ 1

Especialidad del validador: Adminisirador de Empresas y Lic. En Educacion. - Especialidad: Matematica e Informatica
17 de mayo de Z021

1Pariinencia: EI rIE'11 coresponde al concephn ECrco farmulada.
*Rederrantia; El flem es aprcpiada para represamar al campan=ms 4
dimension espasiica ol conEmucto

*Claridad: Se erliende sn ificuliad algura & enunciado d item, es
conoisad, exactn y dnechs

Kata Suficienda, se dice suficiencia cuando ks items plantzadas san
zuficiamas para madr ks cimansion

;’JE/;-“L—

Firmea del Experto Informante.
Especialidad
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Senora: Mgir: Shulya Reynoso Arcos
Presenie

CARTA DE PRESENTACION

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usied para expresare mis saludos ¥y, asimismo, hacer de su conocimiento que siendo
participante del Curso de Trtulacion ofrecido por la Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumendos con los cuales recogers
la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para opiar el fitulo profesional de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Engagement y desempeio por competencias de los colaboradores del negocio
empresarial Victoria Cruz confecciones del distrifo de La Victoria 2021 y siendo imprescindible confar con la aprobacion de
docenles especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recumir @ usted, ante su
connolada experiencia en tema de Administracion, educacion yfo investigacion.

El expediente de validacian, que le hago llegar contiene o siguiente:

- Carla de preseniacion.

- Definiciones conceptuales de 1as varables ¥ dimensiones.
-  Matriz de operacionalizacion de las variables._

-  Cerificado de validez de contenido de los insfrumentos.

-  Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto ¥ consideracion, me despido de wsted, no sin anles agradecerle por la alencion que
dizpense a la presente.

Afentamente.

Cindi Mariela CERQUIN MARQUEZ
D.MI: 45617755
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

L Variable: Engagement
Segin Salanova, Rodriguez y Martinez (2014): Engagement es un factor individual que desarrollan los trabajadores
sintiendose entusiastas y comprometidos en su trabajo v a la vez frasmiten su estado enire los miembros del grupo, dando

lugar al engagement colectivo. Los colaboradores que se sienten satisfechos y realizados con su frabajo manifiestan una

alianza con la organizacion de manera enérgica y efectiva (p. 963).
Il. Dimensiones

1. Vigor
Energia al ejecutar su trabajo, persistencia en los roles o funciones y resistencia al trabajar v realizar funciones.
(Salanova, Rodriguez v Martinez, 2014, p. 963).

2. Dedicacion
Involucramiento en las diversas aclividades, motivacion en la ejecucion del trabajo ¥ Orgullo vy entusiasmo en cada accidn

redlizada. (Salanova, Rodriguez v Marlinez, 2014, p. 963).

3. Absorcion
Compromiso en €l cumplimiento de funciones, responsabilidad en cada tarea encomendada y concenfracion en las

acciones. (Salanova, Rodriguez v Martinez, 2014, p. 963).
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acciones.

Variable Definicién Conceptual Definicion Qperacional Dimensiones Indicadores N* de items E;gzlii?ﬁie
Energia al ejecutar su
trabajo 1,4
Persistencia en los roles o
Vigor funciones 6.7
Resistencia al trabajar v
realizar funciones 8,10 Nunca (0)
Es un factor individual que Involucramiento en las Casi nunca
= desarrollan los trabajadores | E| engagement se medird diversas actividades 11,14 1
5 sintiéndose  entusiastas ¥ |utilizande la Escala de YrT—: m (1)
E comprometidos en su trabajo y | Bienestar ¥ Trabajo {(UWES- Dedicacién clivacion en 1517
> a la vez trasmiten su estado [ 17). Este constructo de ejecucion del trabajo. ' A veces (2)
=) entre los miembros del grupo, | €valuacion  tiene 3 Oraulio ¥ entusiasmo en
5 dando lugar al engagement | dimensiones: vigor, dedicacion ra '-'r__ " 18.20 Casi
. ¥ absorcion. cada accion realizada '
colectivo. (Salanoya, i
. . _ siempre (3)
Rodriguez y Martinez, 2014, p. Compromiso en el
963). cumplimiento de 21.24 Siempre (4)
funciones.
Ahsorcién Responsabilidad en cada
tarea encomendada. 25,27
Concentracién en las
28,30
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Certificado de validezr de contenido del instrumento que mide el Engagement

Mo

DIMEM SIONES ! ltems

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Supgerencias

Dimension 01: Vigor

KD

O

A

LA,

KD

O

A

LA,

KD

O

A

LA,

Indicador 01: Energia al ejecutar su
trabajo

4

4

En mi trabajo me siento llemo {8) de
enargia.

Say fuerte y wigoroso {a) al ejecutar mis
funciones laborales.

Cusando me levanto por las mananas tengo
ganas de ir a trabajar.

Dermuestro capacidad v fuer=e de accion
fisica y mental en mi centro laboral.

Indicador 02:- Persistencia en los roles o
funciones

Soy muy parsistente y perseverant= en la
ejecucion de mis funciones.

Puedo continuar trabajando durant= largo=s
perodos de tiempo.

A pe=sar del agotamiento, muesiro
continuidad y fortaleza en mis funciones.

Indicador 03: Resistencia al trabajar y
realizar funcioneas

Confindo trebajande, incluso cuando las
cosas o wan bien.

Achio con vitalidad a pesar del stress ¥ la
presion del dia a dia.

10

A pesar de encontrarme ante un conflicio
laboral o personal, muestro tesan ¥
enterezs =n mi trabajo.
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Dimensicgn 02: Dedicacion

Indicador 01: Involucramiento en las
diversas actividades

11

Me involucro de maners espontanea en las
diversas aclividadas.

12

Achtlo de manera aserliva y proactiva en las
aciividadas laborales.

13

Intervengo de manera positiva en las
diferentes acciones o proyectos
planificados por la crganizacion.

14

Emita mi walor agregado comao colaborador
comprometido de la instibucidn.

Indicador 02: Motivacion en la ejecucion
del trabajo

15

Siento gue mi trabsejo tiene muchos
desafios.

16

Mi frabajo me Inspira.

17

Mi frabajo tiene un sentide & importancia
para mi.

Indicador 03: Orgullo y entusiasmo €n
cada accion realizada

18

E=stoy crgulleso {8) del esfusrzo que
entrego en mi trabejo.

19

Estoy entusiasmadae {a) con mi trabsjo.

20

Me siento honrado (8) de saporarala
organizacion con mi trabajo.

Dimensicn 03: Absorcion

Indicador 01: Compromiso em el
cumplimiente de funciones.
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21

En mi trabajo me enfoco apesionadamenta
en lo que tengo que realizar.

22

Siento asombro ¥ admiracion par mi
trabajo.

23

La dedicacion al realizar mis labiores es
trasparente y comprometida.

24

Mi compromiso con la instifucicn es
wolumtaria ¥ fime.

Indicador 02: Responsabilidad en cada
tarea encomendada.

25

A peszar de estar sbsorto y cansado, me

siento comprometido en la ejecucion de mis
funciones.

26

E=toy inmerso {8) en cada responsabilidad
que me encomiendan.

27

Cuando me delegan funciones, las gjecuto
hasta lograr los objetivos.

Indicador 03: Concentracion en las
dGciones

28

Cuando estoy trabajando ohiido todo lo que
pasa alrededor de mi.

29

Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

20

El iempo wuela cuando estoy trabajando.
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Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable[x ] Aplicable después de corregir [ [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mgtr: Shulya Reynoso Arcos DNI: 41007930

Especialidad del validador: Administracion y direccion estratégica
17 de mayo de 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulada.

*Relevancia: £l item &5 apropiado para representar al comporents o —
dimension especifica del constrcto b/ .
Claridad: 5= entiende sin dificultad alguna &l enunciado ded item, es e ) L g
conciso, exacto v directo b |i_

Nota: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficizntes para medi 3 dimension Shulya Reynoso Arcos

Firma del Experto Informante.
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Desempeiio por competencias
Acorde Alles (2017) menciond: Es un proceso que mide el cumplimiento y la funcién de cada colaborador de una

organizacion en las competencias propias de su puesto laboral (p. 148).
Dimensiones

1. Competencias cardinales
Iniciativa laboral, calidad del trabajo y autocontrol. (Alles, 2017, p. 150).
2. Competencias especificas
Liderazgo, trabajo en equipo y desarrollo de habilidades. (Alles, 2017, p. 151).
3. Competencias del conocimiento
Responsabilidad personal, innovacién del conocimiento y desarrollo de redes flexibles. (Alles, 2017).

4. Competencias e-gompetences
Adaptabilidad, empowerment y pensamiento estratégico. (Alles, 2017).
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Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores N*® de items Erf.';zlj:?ﬁie
Competencias Iniciativa labora 13
cardinales Calidsd de trabajo 4.6
Avbocontrol
] - - 79 MNunca {0}
E Competencias Liderazgo 10,12
% Se midic a frawés de un| especificas Trabsjo en equipo 13,15 Casi nunca
instrumento gue tens= en -
E. cuenta las 4 I?I.I‘l‘EI‘ISiDﬂE-S del Desamollo de habilidades 16,15 (1
=1 .
[x] . desarmollo por competencias, Responsabilidad
= Es un proceso que mide ell oo o sjes con: competencias . personal 19,21 Aveces (2)
2 curnpliméento y le funcion de cada| cadingles, compsetenaizs Competencias del O\ novacién dal
EE colaborador de una orgsnizacdin| especifices, competendas del conccimiento conocimiento. 22,24 Cai
=4 &n las competencias propias de su | conoccimients y compstencias Cesamolle d= redes 25 97 i asl
£ puests Ishorsl (Alles, 20M7, p.|e-competense flexibles. - siempre (3)
g 148, Adaptabilidad 28,30
Siempre (4)
Gnmpetenniaie_ Emmmm 31.'33
corpetense
Pencsamients estratépico 34 36
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempeno por com petencias

9q)

N° | DIMENSIONES /f Items Relavancia Pertinencia Claridad SUEErENCias
Dimension 01: Competencias Cardinales MD|D|A|MA|MD|(D|A|MA|MD | D A
Indicadar 01: Iniciativa Laboral

1 Me anticipo de forma gpaortuna cuando veo que algo sucede X X X
mal.

2 En una reunion laborzl, tiende a ser el primara en tomar la X X
palakra.

3 | Ante alguna dificultad, planteo altemiativas de solucion X X x
buscando el biznestar institucional.

Indicador 02: Calidad de trabajo

4 | cuando realizo un trabaja, me felicitan por la disposician y X X X
calidad de | realizada.

5 Muestro eficizncia an la realizacion de las actividadzs y x X X
proyectos de la erganizacian.

[+ La realizacion vy ejecucion da las praductos depande del salario ® X X
que perciba.

Indicadaor 03: Autocontral

7 | Cantrzla mis emocionss ante un problama. ® X X

E Me integro con facilidad cuandoe me encomiendan nuevas X X
funciones.

k2 En una discusion o conflicto suscitado en la institucidn, tienda a ® X X
alejarme del lugar.

Dimension 02: Competencias especificas
Indicador 01: Liderazgo

10 | Influye en la= decisiones y el actuar de mis com pafieros de X X X
trabajo.

11 | Cuando quiere resalver un prablema, primsre pienso antes de x X X
actuar.

1z | Cuando me ponen a3 cargo de un grupe de trabajo siento que te X X X
ezcucham.

Indicador 02: Trebajo en equips X X

13 | Me siento cimodo (3], cuandao trabajo en equipo. ®

14 | Opino y doy sugerencias 3 mi equipo de trabajo. X
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15 | ayude a los miembros de mi grupa a realizar las actividades en
equipe cocperstiva.
Indicador 03: Desarrollo de habilidades

16 | siento canfianza en mimismo

17 | Me es facil realizar redes de contactos con otras persanas

1E | Respondo y actuo de manera asertiva a pesar de percibir un
clima negativo.
Dimension 03: Competencias del conocimiento
Indicador 01: Eespansabilidad personal

1o | Tienda a brindar siempre un valor agregado a los trabajos que
realizo

20 | soy puntual cuanda tengo alzuna reunion o entrevista

21 | Cumplo siempre con las trabajos gue me asignan
Indicador 02: Innovacion del conodmisnto

22 | Tienda a investigar mas sobre algin tema que me interesa

23 | Elaboro proyectos innovadores con el proposite de mejorar los
resultados de= |3 emprasa.

24 | realiza el efecto multiplicader can la arganizacion sabre los

nuevces conocmisnbtos adguiridos.

Indicador 03: Desarrollo de redes flexibles

25 | Tiendo & relaciznarme con personas que me ayudaan a
CONRSEEUIr mis metas.

26 | Asisto a capacitacionss para incramentar mas mis competencias
profesiomales.

27 | Poseola mentz ahierta y flexible ante zlguna decisién tamada
par la instibucian.
Dimension 04: Competencias e-Competances,
Indicador 01: Adaptabilidad

2B | Cuando hay algun cambio en tu entorno labaral, me adapto
rapidamente.

20 | Tengo la capacidad de adecuwarte ante los continucs cambios de

la globalizacian
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30 | Acepta con facilidad los cambics repentines de funciones o x x x
Areas que establece la empresa.

Indicadar 02: Empewermsent

31 | Cuando trabajo en equipa tiendo a laborar con autonomia ¥ ® ® ®
rasponsabilidad.

32 | Antes de salucianar un problema, planteo estrategias. » » »

33 | Scy firme en las decisiones que tomo con respecto a la ® ® ®
institucian.
Indicadar 03: Pensamiento estratégico

34 | Planteao estrategias o mejoras tenisndo siempre presantz la ® ® ®
mision ¥ wision de la empresa.

35 | Planifica y organizo diversas modelos de accion que llevaran al » » »
crecimiante d= |3 emprasa.

36 | Identifica las fortalezas y debilidades de |a organizacion para x x x

desarrollar diversas planteamisntos estratégicos.

bservaciones:

Cpinion de aplicabilidad: Aplicable [z 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juer validador Shubya Reynoso Arcos OMI: 41007930

Especialidad del validador: Administracidn y direccion estratégica
17 de mayo de 2021

parfinencia: Bl flem comespande &l concepin 120ricd frmulsaa.
sRaglavancia: Bl item es 3propiado para epresentsr d componams o
dimanzion espcica o consTucn

Claridad: Se enfende sin dficuliad alguna & enunciado del fem, es C)Q‘k| ot

Conciso, Exacia ¥ dinecin

Mata: Suficiancia, s2 tice sufidancia cuando s hems plameancs san
EUficientes para medi I dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Anexo 6. Prueba de fiabilidad mediante Alpha de Cronbach

Variable: Engagement

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Varianza de Correlacion Cronbach si
Media de escala  escala si el total de el elemento
si el elemento se  elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
En mi trabajo me siento lleno (a) de energia. 32,99 457,329 ,856 ,989
Soy fuerte y vigoroso (a) al ejecutar mis funciones 32,91 454,106 ,903 ,989
laborales.
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas 32,99 458,569 ,853 ,989
de ir a trabajar.
Demuestro capacidad y fuerza de accion fisica y 32,95 456,909 ,869 ,989
mental en mi centro laboral.
Soy muy persistente y perseverante en la 32,98 456,278 ,865 ,989
ejecucion de mis funciones.
Puedo continuar trabajando durante largos 32,98 456,708 ,868 ,989
periodos de tiempo.
A pesar del agotamiento, muestro continuidad y 33,05 455,820 ,881 ,989
fortaleza en mis funciones.
Continto trabajando, incluso cuando las cosas no 32,99 455,962 ,895 ,989
van bien.
Actuo con vitalidad a pesar del stress y la presion 33,04 455,758 ,892 ,989
del dia a dia.
A pesar de encontrarme ante un conflicto laboral 33,01 453,759 ,905 ,989
o0 personal, muestro tesén y entereza en mi
trabajo.
Me involucro de manera espontanea en las 33,01 453,734 ,905 ,989
diversas actividades.
Actlo de manera asertiva y proactiva en las 32,99 452,924 ,917 ,989
actividades de laborales.
Intervengo de manera positiva en las diferentes 33,03 454,911 ,910 ,989
acciones o proyectos planificados por la
organizacion.
Emito mi valor agregado como colaborador 32,99 455,810 ,883 ,989
comprometido de la institucion.
Siento que mi trabajo tiene muchos desafios. 33,00 454,456 ,895 ,989
Mi trabajo me inspira. 32,98 456,936 ,862 ,989
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Mi trabajo tiene un sentido e importancia para mi.

Estoy orgulloso (a) del esfuerzo que entrego en
mi trabajo.

Estoy entusiasmado (a) con mi trabajo.

Me siento honrado (a) de aportar a la
organizacion con mi trabajo.

En mi trabajo me enfoco apasionadamente en lo
que tengo que realizar.

Siento asombro y admiracion por mi trabajo.

La dedicacién al realizar mis labores es
trasparente y comprometida.

Mi compromiso con la institucién es voluntaria y
firme.

A pesar de estar absorto y cansado, me siento
comprometido en la ejecucion de mis funciones.
Estoy inmerso (a) en cada responsabilidad que
me encomiendan.

Cuando me delegan funciones, las ejecuto hasta
lograr los objetivos.

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

Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

33,03
33,00

33,01
33,05

33,01

32,99
33,01

33,00

33,09

33,03

33,04

33,07

33,07
33,09

456,708
456,810

455,405
457,111

457,354

460,240
458,164

459,848

458,030

461,696

460,568

460,172

463,513
461,094

,891
,860

,906
,830

,883

,837
,859

,855

,853

,812

,818

,800

,748
, 765

,989
,989

,989
,989

,989

,989
,989

,989

,989

,989

,989

,989

,989
,989
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Variable: Desempefio por competencias

Media de Varianza de  Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se  elemento se  elementos elemento se ha
ha suprimido  ha suprimido  corregida suprimido

Te anticipas de forma oportuna cuando vez que algo 41,50 699,038 797 ,992
sucede mal.

En una reunion, tiendes a ser el primero en tomar la 41,50 695,215 ,869 ,991
palabra.

Ante alguna dificultad, planteas alternativas de solucién 41,59 694,524 ,851 ,991
buscando el bienestar institucional.

Cuando realizas un trabajo, te felicitan por la disposicion y 41,55 696,630 ,844 ,991
calidad de lo realizado.

Muestras eficiencia en la realizacién de las actividades y 41,52 693,392 ,890 ,991
proyectos de la organizacion.

La realizacion y ejecucion de los productos depende del 41,62 693,731 ,873 ,991
salario que se percibe.

Controlas tus emociones ante un problema. 41,57 695,488 ,838 ,991
Te integras con facilidad cuando te encomiendan nuevas 41,49 693,924 ,893 ,991
funciones.

En una discusién o conflicto suscitado en la institucion, 41,56 692,781 ,906 ,991
tiendes a alejarte del lugar.

Influyes en las decisiones y el actuar de tus comparfieros 41,51 695,620 ,881 ,991
de trabajo.

Cuando quieres resolver un problema, primero piensas 41,49 696,658 ,879 ,991
antes de actuar.

Cuando te ponen a cargo de un grupo de trabajo sientes 41,50 696,759 ,882 ,991
que te escuchan.

Te sientes cémodo (a), cuando trabajas en equipo. 41,44 696,350 ,883 ,991
Opinas y das sugerencias a tu equipo de trabajo. 41,51 692,810 ,913 ,991
Ayudas a los miembros de tu grupo a realizar las 41,52 694,607 ,864 ,991
actividades en equipo cooperativo.

Sientes confianza en ti mismo 41,59 692,625 ,923 ,991
Te es facil realizar redes de contactos con otras personas 41,45 696,630 ,881 ,991
Respondes y actias de manera asertiva a pesar de 41,50 695,190 ,886 ,991
percibir un clima negativo.

Tiendes a brindar siempre un valor agregado a los 41,47 696,582 ,876 ,991
trabajos que realizas

Eres puntual cuando tienes alguna reunion o entrevista 41,50 693,316 ,912 ,991
Cumples siempre con los trabajos que te asignan 41,51 696,228 ,884 ,991
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Tiendes a investigar mas sobre algun tema que te interesa
Elaboras proyectos innovadores con el propésito de
mejorar los resultados de la empresa.

Realizas el efecto multiplicador con la organizacién sobre
los nuevos conocimientos adquiridos.

Tiendes a relacionarte con personas que te ayudaran a
conseguir tus metas.

Asistes a capacitaciones para acrecentar mas tus

competencias profesionales.
Posees la mente abierta y flexible ante alguna decisién

tomada por la institucion.

Cuando hay algun cambio en tu entorno laboral, tienes a
adaptarte rdpidamente.
Tienes la capacidad de adecuarte ante los continuos
cambios de la globalizacion.

Aceptas con facilidad los cambios repentinos de funciones
0 areas que establece la empresa.

Cuando trabajas en equipo tiendes a laborar con
autonomia y responsabilidad.

Antes de solucionar un problema, planteas estrategias.
Eres firme en las decisiones que tomas con respecto a la
institucion.

Planteas estrategias 0 mejoras teniendo siempre presente
la mision y vision de la empresa.

Planificas y organizas diversos modelos de accion que
llevaran al crecimiento de la empresa.

Identificas las fortalezas y debilidades de la organizacion
para desarrollar diversos planteamientos estratégicos.

Te anticipas de forma oportuna cuando vez que algo

sucede mal.

41,52
41,52

41,50

41,47

41,45

41,46

41,51

41,43

41,46

41,45

41,55
41,46

41,51

41,50

41,55

41,57

695,923
699,442

701,443

699,797

699,770

699,467

695,721

698,399

696,834

698,124

697,820
700,429

698,152

697,342

695,694

697,412

,880
,830

,804

,850

,858

,803

,879

,882

,865

,863

,865
,847

,873

,869

,898

,889

,991
,991

,992

,991

,991

,992

,991

,991

,991

,991

,991
,991

,991

,991

,991

,991
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Anexo 7. Base de datos estadisticos

VARIABLE ENGAGEMENT
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Anexo 9. Cita textual, andlisis y sintesis de articulos

Variable: Engagement

Variable: Engagement

Criterios

Autores

Cita textual

Analisis

Sintesis

Definiciones

Erdogdu, F.,
Cakiroglu,U. (2021)

La definicibn de engagement es
participacion o compromiso, siendo una
participacion de los  individuos
multidimensional por naturaleza. El
engagement es interés,

actividad.

O'Shea,A., Boaz,A.,
Hanney,S.,
Pokhrel,S.,Jones, T.
(2021)

El engagement es el compromiso que
enriquece el entorno de aprendizaje
mediante el desarrollo de
intervenciones 'y la participaciéon
mediante  diversos enfoques. El
engagement incluye tres principales
dimensiones: Conductual, emocional V|
cognitivo.

Park,J-S,Ha, S.
(2021)

El engagement es un factor importante
para la maximizacion de resultados
deseados y es

visto como un enfoque importante para
promover el impacto en términos de
conocimientos e implementacion en
politicas y practicas.

esfuerzo,W.B., Van Den, Broeck, A. (2021)
motivacion, tiempo dedicado a latareaoy Van Tuin,L., Schaufelii, W.B.,

Segun Erdogdu, F., Cakiroglu,U.
(2021), O'Shea,A., Boaz,A.,
Hanney,S., Pokhrel,S.,Jones, T.
(2021), Van Tuin,L., Schaufelii,

Van Den, Broeck, A. (2021)
definieron el engagement como el
compromiso que tienen los
empleados en el trabajo y van mas
alld de las tareas encomendadas
ya que son creativos, flexibles e
innovadores. El engagement se
debe a que los lideres demuestran
comportamientos de apoyo |
construyen con un ambiente
saludable, adecuado, adecuada,
confiable, toma de decisiones V|
cuidado justos. Aydin, G., Uray, N.,
Silahtaroglu, G. (2021) reforz6 lo
mencionado al describir que el
engagement son manifestaciones
de comportamiento que posee un

El engagement son los diferentes

comportamientos positivos. del

individuo, empresa, marca como

El engagement es la columna
vertebral que hace que una
empresa sea exitosa Yy Sus
colaboradores se sientan comodos
y satisfechos con su desarrollo
personal, laboral y corporativo.
Park,J-S,Ha, S. (2021) manifesto
que el engagement es un factor|
importante para la maximizacion
de resultados deseados y es
visto como un enfoque importante
para promover el impacto en
términos de conocimientos e
implementacion en politicas vy
practicas.

Asi mismo,
Podgorodnichenko,N.,Edgar, F.,
Akmal, A., McAndrew, I. (2021)
afirmaron son las expectativas,
beneficios y oportunidades de
participacion.  Estos  factores
ayudan a los individuos 4
desenvolverse con mayor eficacia.
Asimismo, Dai, Y.D., Altinay, L.,

resultado de motivaciones

Zhuang, W.L, Chen, K.T. (2021)
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Egafia, f., Pezoa-
Fuentes, C., Roco,
L. (2021)

colaborador, asi como la lealtad del
cliente, la creacibn conjunta, el
intercambio de opiniones asertivas y
esta involucrado, ocupado e interesado
en las actividades realizadas.

externas. Esto respaldado por
Sengupta, S., Sharma, S., Singh,
A. (2021) quienes aportaron que
es cuando los empleados estan
comprometidos en el trabajo y van

Aydin, G., Uray, N.,
Silahtaroglu, G.
(2021)

Son manifestaciones de
comportamiento que  posee un
individuo, empresa, marca como

resultado de motivaciones externas.

mas allA de las tareas
encomendadas ya que son
creativos, flexibles e innovadores.
El engagement se debe a que los

Zhou, Q., Yuen, K.F.
(2021)

Es la alta valoracion que posee un
individuo sobre la produccion 0
consumo haciéndolo mas competitivo.

lideres demuestran
comportamientos de apoyo V|
construyen con un ambiente

saludable, adecuado, adecuada,
confiable, toma de decisiones Y|
cuidado justos. Por otro lado,
Wang, Q.,Long, X., Li, L.,Zhu,X,,

Sengupta, S.,
Sharma, S., Singh,
A. (2021)

Es cuando los empleados estan
comprometidos en el trabajo y van mas
alla de las tareas encomendadas ya que
son creativos, flexibles e innovadores.
El engagement se debe a que los
lideres demuestran comportamientos
de apoyo y construyen con un ambiente
saludable, adecuado, adecuada,
confiable, toma de decisiones y cuidado
justos.

Liang,H. (2021) declararon que el
engaggement es la lealtad que
surge cuando hay una alt
satisfaccion dada  por
entusiasmo, la interaccion social |
la participacion activa. Yost, E.,
Zhang, T., Qi, R. (2021)
expresaron que en el engagement
destaca las dimensiones de:
Compromiso emocional, cognitivo

Podgorodnichenko,N
.,Edgar, F., Akmal,
A., McAndrew, |.
(2021)

Son las expectativas, beneficios
y oportunidades de participacion. Estos
factores ayudan a los individuos &

desenvolverse con mayor eficacia.

y conductual. Esto respaldado por
Hollebeek,L.D., Sporott,
D.E.,Brady, M.K. (2021) Schreiber
(2017) que mencionan que

e

manifestaron que es un estado
mental positivo, ambicioso vy
relacionado con el trabajo que se
caracteriza por la activacion vy
funcionamiento optimo del
bienestar en el lugar de trabajo.
Ringe, W. G. (2021) afirmé que es
promover la participacion de los
individuos en la participacion de

las empresas, y fomentar una
gestion mAas responsable V|
enfocada a la interaccion |

creatividad de los empleados. Por|
ello, el engagement esta enfocado
a lograr que el individuo perciba un
compromiso leal con la empresa
basada en la lealtad a los lideres,
pero estos deben plasmar
confiabilidad y una influencia
positiva en sus colaboradores, de
lo contrario, los objetivos o metas
propuestas no se obtendran vy
nacera una insatisfaccion por parte
de los colaboradores, el lider y de
toda la comunidad corporativa yal
que no se da con eficiencia el
trabajo, ni se da con eficacia lo
logros 0 metas personales |
organizacionales.

comprende cualidades
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interactivas, compromiso

Yost, E., Zhang, T.,
Qi, R. (2021)

Es un estado psicologico que se
produce por virtud de las experiencias
interactivas y creativas en el individuo,
es decir, se da la mejora en el
desempeiio destacando las
dimensiones de:

Compromiso emocional, cognitivo Yy
conductual.

psicologico, realizacion de valor y
comportamiento proactivo. De
igual modo, Egafa, f., Pezoa-
Fuentes, C., Roco, L. (2021)
afirmaron que el engagement son
los diferentes comportamientos
positivos. del colaborador, asi
como la lealtad del cliente, la

Dai, Y.D., Altinay, L.,
Zhuang, W.L, Chen,
K.T. (2021)

Un estado mental positivo, ambicioso y
relacionado con el trabajo que se
caracteriza por la activacion vy
funcionamiento Optimo del bienestar en
el lugar de trabajo.

creacion conjunta, el intercambio
de opiniones asertivas y estal
involucrado, ocupado e interesado
en las actividades realizadas.
Finalmente, Zhou, Q., Yuen, K.F.
(2021) aseveraron que es la altal
valoracion que posee un individuo

Ringe, W. G. (2021)

Es promover la participacion de los
individuos en la participacion de las
empresas, y fomentar una gestion mas
responsable y enfocada a la interaccion
y creatividad de los empleados.

sobre la produccion o consumo
haciéndolo mas competitivo.

Es el proceso de compromiso que

Hollebeek,L.D., comprende cualidades interactivas,
Sporott, D.E.,Brady, compromiso psicologico, realizacion de
M.K. (2021) valor y comportamiento proactivo.

Es el compromiso laboral de alta calidad
Van Tuin,L., de los empleados y se da a traves de los

Schaufelii, W.B., Van
Den, Broeck, A.
(2021)

recursos laborales, la satisfaccion de las
necesidades psicologicas basicas, asi
como los efectos positivos en los
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empleados aprendizaje Y|
comportamiento laboral innovador.

Wang, Q.,Long, X.,
Li, L.,Zhu,X.,
Liang,H. (2021)

Es la lealtad cuando hay una alta
satisfaccion dada por el entusiasmo, la
interaccion social y la participacion

activa.
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Variable desarrollo por competencias

Variable segmentacion

Criterios Autores Cita textual Analisis Sintesis

Kathleen Markey, |El desarrollo por competencias es uniSegun Sonia Valbuena-Duarte [El desarrollo por competencia es el
Owen Doodyy  |proceso dinamico que requiere elKarina Andrea Marin-Tapia sistema procesal de evolucion y
Louise Murphy  |desarrollo continuo de conocimientos,/Angely Paola De la Hoz (2019),crecimiento del individuo en todas
(2021) habilidad, sensibilidad y concienciaSandra Kaczmarek (2019) ysus dimensiones, es decir, no solg
cultural. Palazuelos, E., San Martin, P.basta con un saber cognitivo o
Mesut Akdere Montoya del Corte, J. yprofesional, sino también con un
Kris Acheson El desarrollo de competencias es laFernandez, Laviada, A. (2017)saber emocional, equilibrado V|
Yeling Jiang (2021) (capacidad de manejar losdefinieron que el desarrollo portomas de soluciones creativas e
pensamientos, las emociones, elcompetencias es el desarrollo deinnovadoras que ayudaran en todo
cambio y la ambigiiedad para tenercapacidades que permitan a lasjinstante al jefe o superior a alcanzar
una mejor vision de los retos que sepersonas actuar de maneralas metas u objetivos previstos por|

presentan. Por lo tanto, el desarrolloadecuada en cuanto a la toma dela organizacion.
de competencias es vital para el éxitojdecisiones en situaciones que seEs por ello que Andreas Wallo ,
individual, profesional y social. les presente en su vida diaria. PorHenrik Kock, Daniel Lundqvist, and
ejemplo, cultura econdmica yAlan Coetzer (2020) afirma que Es
Andreas Wallo, [Es el proceso de evolucion sobre financiera. el proceso de evolucibn sobre
Definiciones | Henrik Kock, Daniel diversas medidas que puedenDe igual modo, Andrea Bikfalvi,diversas medidas que pueden
Lundgvist, and Alan |utilizarse para mejorar el ambitoPilar ~ Marques  Maria-Luisautilizarse para mejorar el ambito
Coetzer (2020) finterno del mercado laboral (enPerez-Cabani, Josep Juandz‘interno del mercado laboral (en
empleados individuales, grupos deBosch, Ignasi Rodriguez-Rodaempleados individuales, grupos de
empleados o todo el personal(2018) y Sergeeva,M.G.empleados o0 todo el personal

corporativo) Pugachey, L.A., Ippolitova,N.V. corporativo).

Paklina, A.V.y Sapfirov, S.L. De igual manera, Sergeeva,M.G.,
Patrick Balve, Es un sistema de desarrollo del(2017) reforzaron lo mencionadoPugachey, I|.A., Ippolitova,N.V.,

Lena Ebert (2019)

habilidades de los cuales existen

al describir que es el conjunto de

cuatro dimensiones: Competencial

caracteristicas de un empleado,

Paklina, A.V.y Sapfirov, S.L.
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Profesional, Competencia
Metodoldgica, Auto competencia,
competencia social.

Sandra Kaczmarek
(2019)

Es el proceso que gestiona el
desarrollo de organizacion,
planificacion, toma de decisiones en
todo el rea de recursos humanos.

Sonia Valbuena-
Duarte
Karina Andrea Marin-
Tapia
Angely Paola De la
Hoz
(2019)

Es propiciar el desarrollo de
capacidades que permitan a las
personas actuar de manera adecuadal
en cuanto a la toma de decisiones en
situaciones que se les presente en su
vida diaria. Por ejemplo, cultura
econdmica y financiera.

no solo la cantidad de
conocimientos 'y habilidades
profesionales, sino también
caracteristicas personales |
actitudes, manifestadas en el
comportamiento humano, que
son  necesarios para las
responsabilidades o funciones de
un empleado en condiciones
especificadas y nivel de calidad.
Los autores también sefialan que
el uso de competencias en la
evaluacion del personal permite
analizando no solo los resultados
obtenidos por los empleados
para el dltimo periodo, sino
también las formas en que se

Thomas Bauernhansl,
Maria Tzempetonidou,
Thomas Rossmeissl,
Erwin Grob, Jorg
Siegert (2018)

Es el proceso en el cual los empleados|
desempeiian un rol fundamental en las
organizaciones por medio de su
talento, habilidades y capacidades.
Las organizaciones se esfuerzan por
desarrollar gradualmente estrategias
para la evolucibn del desarrollo
profesional proporcionandole
oportunidades a los empleados V|
monitoreandolo para alcanzar su
maximo potencial.

lograron los resultados.
Esto respaldado por
Sergeeva,M.G., Pugachey, |A.,
Ippolitova,N.V., Paklina, A.V. Y|
Sapfirov, S.L. (2017) y Vidal,
C.L., Lopez, L.L., Rojas, J.A. Y
Castro, M.M. (2017) quienes
aportaron que es Es la capacidad
de responder a estructuras o
esquemas complejos y realizar
las demandas complejas para
llevar a cabo las actividades de
forma adecuada. Es el desarrollo
de habilidades, conocimientos,

(2017) manifestaron que es es el
proceso que desarrolla
conocimientos, destrezas V]
habilidades en los individuos para
poder enfrentar dificultades o retos
en las diversas actividades que
realizan. Por otro lado, Hander,
Victoria (2017) manifesté que es el
desarrollo de competencias busca
generar emprendimiento para la
innovacion, es decir, se debe tener
en cuenta las ventajas competitivas
para impulsar la produccion de
contenidos cientificos e
innovaciones. No solo limitarse a los|
aspectos técnicos o conocimientos,
sino  profundizar también en
resolucion de problemas complejos|
y reales. Por ultimo, Kathleen
Markey,

Owen Doody y Louise Murphy
(2021) es el desarrollo o proceso
dindmico que requiere el desarrollo
continuo de conocimientos,
habilidad, sensibilidad y conciencia
cultural. En conclusion, el desarrollo
por competencias es indispensable
en todo ser humano ya que hace
gue se empodere mas con su vida
profesional, personal y comunitarial
brindando servicios de produccion
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Thomas Bauernhansl,
Maria,
Tzempetonidou,
Thomas, Rossmeissl,
Erwin Grob y Jorg
Siegert (2018)

Es el proceso de desarrollo de lamotivacion,

flexibilidad y creatividad, asi como las
habilidades cognitivas y sociales que
ayudan a la resolucion de diversas
situaciones ya que es indispensable en
Sus actividades cotidianas.

valores  éticos,
actitudes, y comportamientos
gue se debe poseer para lograr
un desenvolvimiento eficiente.
Asi mismo, Patrick Balve y Lenal
Ebert (2019) aseveraron que Es
un sistema de desarrollo de

Andrea Bikfalvi, Pilar
Marques Maria-Luisa
Perez-Cabani,
Josep Juando Bosch,
Ignasi Rodriguez-
Roda (2018)

Es el conjunto de caracteristicas de un
empleado, no solo la cantidad de
conocimientos y habilidades
profesionales, sino también
caracteristicas personales y actitudes,
manifestadas en el comportamiento
humano, que

son necesarios para las
responsabilidades o funciones de un
empleado en condiciones
especificadas y nivel de calidad. Los
autores también sefialan que el uso de
competencias en la evaluacion del
personal permite analizando no solo
los resultados obtenidos por los
empleados para el ultimo periodo, sino
también las formas en que se lograron
los resultados.

habilidades de los cuales existen
cuatro dimensiones:
Competencia Profesional,
Competencia Metodoldgica, Auto
competencia y competencia
social. Por otro lado, Thomas

Bauernhansl, Marial
Tzempetonidou, Thomas
Rossmeissl, Erwin Grob, Jorg

Siegert (2018) declararon que Es
el proceso en el cual los
empleados desempefian un rol
fundamental en las
organizaciones por medio de su
talento, habilidades Y
capacidades. Las organizaciones
se esfuerzan por desarrollar
gradualmente estrategias para la|
evolucion del desarrollo
profesional proporcionandole

eficaces y efectivos a
organizacion en la que participe.

la|
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Palazuelos, E., San
Martin, P., Montoya
del Corte, J. y
Fernandez, Laviada,
A. (2017)

Es la capacidad del individuo para|
realizar una actividad cumpliendo v
basdndose en un determinado

entornos laborales.

Sergeeva,M.G.,

Pugachey, I.A., |conocimientos, destrezas V|

Ippolitova,N.V.,

Paklina, A.V.y |poder enfrentar dificultades o retos en

Sapfirov, S.L. las diversas actividades que realizan. tanto, el
(2017)

Es el proceso que desarrolla

Vidal, C.L., Lopez,
L.L., Rojas, JA.y
Castro, M.M. (2017)

Es la capacidad de responder a
estructuras o esquemas complejos v
realizar las demandas complejas paral
llevar a cabo las actividades de forma
adecuada. Es el desarrollo de
habilidades, conocimientos,
motivacion, valores éticos, actitudes, V|
comportamientos que se debe poseer
para lograr un desenvolvimiento
eficiente.

Hander, Victoria
(2017)

El desarrollo de competencias buscal
generar emprendimiento para la
innovacion, es decir, se debe tener en
cuenta las ventajas competitivas para|

impulsar la produccion de contenidos

estandar que son enmarcados por susAkdere, Kris Acheson y Yeling

habilidades en los individuos paratener una mejor visién de los

oportunidades a los empleados v
monitoreandolo para alcanzar su
maximo potencial.

Esto respaldado por, Mesut

Jiang (2021) que manifiestan que
el desarrollo de competencias es
la capacidad de manejar los
pensamientos, las emociones, el
cambio y la ambigledad para|

retos que se presentan. Por lo
desarrollo de
competencias es vital para el
exito individual, profesional
social.
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cientificos e innovaciones. No solo
limitarse a los aspectos técnicos o
conocimientos, sino profundizar
también en resolucién de problemas
complejos y reales.

Mihail Nikolaevich
Dudin
Nataliya Vladimirovna
Evgenia Evgenevna
Frolova Alexander
Askoldovich Pukhart
Marina Vladimirovna
Galkina (2017)

Es el proceso sistematizado Y
organizado de formacion profesional
continua para los empleados y asi
realizan con eficacia nuevas funciones
de produccion, promocion profesional,
de calificacion y mejora de la
estructura social del personal.
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Anexo 10. Carta de autorizacion de la empresa

~aiio del Bicentenario del Perd: 200 aiios de Independencia

VICTORIA CRUZ

Representante
Aurora Victoria Espinoza de la Cruz
DNI: 43965972

Por medio del presente documento autorizo a la seforita Cindi Mariela Cerquin
Marquez Bachiller en Administracién y Negocios Internacionales, DNI N° 45617755
para el desarrollo de su investigacién titulada “Engagement y desempefio por
competencias de los colaboradores del negocio empresarial Victoria Cruz
confecciones del distrito de La Victoria 2021"; que sustentara la tesis en la Universidad
César Vallejo. Contribuyendo con la investigacion cientifica y ampliando el
conocimiento en base a los resultados obtenidos.

Se expide el presente documento para los fines que crea conveniente.

Lima, 04 de mayo del 2021

N

W Espinoza de la Cruz
DNI: 43965972

Representante
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