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Resumen

La forma en que las empresas se relacionan con sus trabajadores ha ido
evolucionando durante muchos afios y, en la actualidad, las organizaciones han
comprendido que la salud psicologica de los trabajadores es importante para
mantener una elevada productividad. Este estudio analizé la influencia de la
inteligencia emocional en el desarrollo del engagement de un grupo de 50
trabajadores, entre choferes y cobradores, de una empresa de transporte de
Carabayllo, Lima. Se trato de un estudio explicativo, de corte transversal en el que
se utilizaron la Escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law (WLEIS) y la
Escala Utrech de Engagement en el Trabajo (UWES-9). Los resultados mostraron
una influencia positiva y significativa de la Inteligencia Emocional en el desarrollo
del Engagement de los trabajadores, con un pvalor =,000 < 0,1 y V de Cramer de
,908. En relacion a las dimensiones de la inteligencia emocional, se comprob6 que
existe relacion positiva y fuerte de las dimensiones Percepcion Intrapersonal
Regulacién Emocional y Asimilacion Emocional, mientras que la dimension
Percepcién Interpersonal mostrd una relacion moderada. Se concluye que la
inteligencia emocional y sus cuatro dimensiones influyen en el desarrollo del

engagement de la poblacion estudiada.
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Abstract

The way in which companies relate to their workers has evolved over many years
and today, organizations have understood that the psychological health of workers
Is important to maintain high productivity. This study analyzed the influence of
emotional intelligence on the development of engagement of a group of 50 workers,
between drivers and collectors, of a transportation company in Carabayllo, Lima. It
was an explanatory, cross-sectional study that used the Wong and Law Emotional
Intelligence Scale (WLEIS) and the Utrech Work Engagement Scale (UWES-9). The
results showed a positive and significant influence of Emotional Intelligence in the
development of workers' Engagement, with a p-value = .000 <0.1 and Cramer's V
of .908. In relation to the dimensions of emotional intelligence, it was found that
there is a positive and strong relationship between the Intrapersonal Perception,
Emotional Regulation and Emotional Assimilation dimensions, while the
Interpersonal Perception dimension showed a moderate relationship. It is concluded
that emotional intelligence and its four dimensions influence the development of

engagement in the population studied.

Keywords: Emotional intelligence, Engagement, WLEIS, UWES-9
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I. INTRODUCCION

La manera en que las organizaciones perciben a sus trabajadores ha ido
evolucionando durante muchos afos y actualmente, en la era de informacion en la
gue nos encontramos, hemos dejado de concebir a los trabajadores como recursos
de produccién a concebirlos como socios estratégicos en las organizaciones,
preocupandonos por su desarrollo personal y humano, pues de ello depende
también su capacidad de crear riqgueza para una organizacion (Armijos et al., 2019).

Para poder obtener resultados competitivos, las organizaciones no solo
deben preocuparse por cuidar su capital humano en el sentido restringido a lo
profesional, sino que también deben interesarse en la salud psicolégica de sus
trabajadores. Bustamante et al. (2019), consideran el rendimiento de los
trabajadores puede verse afectado por diversas afecciones mentales y, por tanto,
la empresa podria ver reducida su productividad. Cuidar el bienestar psicolégico de
los trabajadores generara beneficios a la organizacion, es por ello es importante
reconocer que en este nuevo contexto, las empresas necesitan no solo empleados
competentes, sino también motivados y psicol6gicamente sanos (Salanova, 2009;
Aquino et al., 2020).

Sin embargo, a finales del 2019 la aparicion el SARS-COV-2 trajo consigo
un gran impacto en la poblacion mundial, que tuvo que adoptar medidas de
confinamiento social que tuvieron un impacto en su salud mental. Una muestra de
ello son los datos mencionados por Lozano-Vargas (2020), en los gue se menciona
gue esta pandemia ocasion6 un dafio psicologico entre moderado y grave que llego
a afectar a la poblacion de China en un 53.8%.

Otra muestra del impacto de la cuarentena en la poblacién es mencionada
por Ponce de Leon y Carrara (2021), quienes confirman el impacto psicoldgico
negativo que produjo en la poblacion general, quienes experimentaron estrés
postraumatico, enojo, frustracion, temor, entre otras emociones. Es aqui donde la
Inteligencia Emocional resulta importante para ayudarnos a reconocer y manejar
adecuadamente nuestras emociones, y de ese modo proteger también nuestra
salud mental.

Para que un trabajador pueda superar estas situaciones negativas y el

impacto en su vida laboral sea menor, debera contar con las condiciones



psicolégicas de una persona sana. Estas condiciones fueron identificadas por
Luthans y Youssef (2004) citados en Carrasco et al. (2010), y son: la autoeficacia,
la esperanza, el optimismo realista y la resiliencia. A estas cuatro caracteristicas de
un de empleado psicolégicamente saludable, Salanova (2009) le agrega una quinta:
Engagement.

Schaufeli et al. (2002) definen el Engagement como un estado psicologico
positivo y de satisfaccién hacia la labor que el trabajador realiza. Dicho estado esta
conformado por tres componentes, que son el vigor, la dedicacion y la absorcién o
concentracion. Para Salanova (2009), una organizacion saludable debe lograr que
sus empleados se sientan con vitalidad y cargados de energia (engaged). Este
esfuerzo traerd sera positivo para la empresa, pues los empleados en ese estado
se sienten a si mismos capaces de afrontar las nuevas demandas y exigencias que
aparecen en el trabajo, y logran desarrollar una conexién afectiva y enérgica con
sus empleos. Otros investigadores coinciden con lo expuesto por Salanova (2009),
pues consideran que el engagement beneficia tanto a las empresas como a sus
trabajadores, permitiendo que exista mayor productividad, menor nivel de rotacion,
entre otras consecuencias positivas (Aktar y Pangil, 2017; Barik y Kochar, 2017).

Sobre el engagement, es importante mencionar que, en el Peru, se ha ido
desarrollando un interés por investigar que tan importante es y como impacta en
las organizaciones locales. Leo-Mufioz (2016) realiz6 una investigacion que
buscaba determinar si la Inteligencia emocional de un grupo de trabajadores tenia
relacion con su Engagement hacia el trabajo. Por su parte, Franco y Galvez (2020)
hacen lo propio con un grupo de docentes peruanos. Esto resulta importante, pues
demuestra un interés en la salud psicolégica de los trabajadores como un elemento
clave para que las organizaciones peruanas puedan desarrollar un nivel de
competitividad acorde a las exigencias de la globalizacion.

Finalmente, al igual que muchas otras empresas locales, San Felipe Express
se vio afectada durante el afio 2020 por las restricciones colocadas por el gobierno
peruano con la intencion de frenar la pandemia. Mas aun, tratindose de una
empresa de transporte publico, el impacto econdmico afectdé también a sus

colaboradores.



Este contexto lleva a preguntarnos si la inteligencia emocional de los
trabajadores de San Felipe Express pudo haber influido en su nivel de engagement
hacia su puesto de trabajo.

Con todo lo expuesto previamente, la presente investigacion se plantea el
siguiente problema:

¢En qué medida la Inteligencia Emocional influye en el desarrollo del
Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express?

Asi mismo, los problemas de investigacion especificos son:

¢En qué medida la Percepcion Intrapersonal influye en el desarrollo del
Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express?

¢En qué medida la Percepcion Interpersonal influye en el desarrollo del
Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express?

¢En qué medida la Asimilacion Emocional influye en el desarrollo del
Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express?

¢En qué medida la Regulacion Emocional influye en el desarrollo del
Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express?

La justificacidn tedrica de esta investigacion es el aportar conocimiento sobre
el impacto de las dimensiones propuestas por Salovey Mayer (1990) en su modelo
de Inteligencia Emocional en el desarrollo del Engagement de un grupo de
trabajadores de transporte publico.

La justificacion metodolégica de la investigacion es que se pretende
introducir un andlisis multivariado al problema planteado, donde no solo se
compararan una variable con otra, sino que se buscara analizar cual de las
dimensiones de la variable I.E. tiene mayor impacto en el Engagement de los
trabajadores evaluados.

La justificacion practica de la investigacion se sustenta en que los resultados
de la medicion tanto de Inteligencia Emocional como Engagement servira para que
los directivos de San Felipe Express puedan conocer el estado psicolégico actual
de sus trabajadores y, en base a ello, puedan implementar planes de mejora.

Como hipétesis general se considera: La Inteligencia Emocional influye
significativamente en el desarrollo del Engagement de los trabajadores de la

empresa San Felipe Express.



Como hipotesis especificas, consideramos: La Percepcion Intrapersonal
influye significativamente en el desarrollo del Engagement de los trabajadores de
la empresa San Felipe Express.

La Percepcion Interpersonal influye significativamente en el desarrollo del
Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express.

La Asimilacion Emocional influye significativamente en el desarrollo del
Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express.

La Regulacion Emocional influye significativamente en el desarrollo del
Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar en qué medida la
Inteligencia Emocional influye en el desarrollo del Engagement de los trabajadores
de la empresa San Felipe Express.

Los objetivos especificos son: Determinar en qué medida la Percepcion
Intrapersonal influye en el desarrollo del Engagement de los trabajadores de la
empresa San Felipe Express.

Determinar en qué medida la Percepcion Interpersonal influye en el
desarrollo del Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express.

Determinar en qué medida la Asimilacion Emocional influye en el desarrollo
del Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express.

Determinar en qué medida la Regulacién Emocional influye en el desarrollo

del Engagement de los trabajadores de la empresa San Felipe Express.



Il MARCO TEORICO

Leo (2016) investigo la relacion que podria existir entre la inteligencia
emocional grupal, el engagement grupal y la satisfaccion laboral en un grupo de
trabajadores de una fabrica de velas y otra de acero. El estudio fue correlacional,
no experimental y de corte transeccional. La muestra estuvo conformada por 97
trabajadores y como instrumentos se emplearon la Work Group Emotional
Intelligence Scale, la escala de Engagement Grupal y el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S10/12. Los resultados mostraron que el 28% del engagement
grupal se sustenta en las dimensiones de inteligencia emocional, que son el
conocimiento de emociones propias (f=0.25; p= 0.019) y el manejo de emociones
de otros (=0.49; p= 0.000). Los investigadores concluyen que los trabajadores que
regulan sus emociones y las de sus pares, y que logran reconocen donde se
originan, muestran una salud emocional positiva y se relacionan satisfactoriamente
con su trabajo.

Zambrana (2017) investigo la relacion entre inteligencia emocional como
predictor del engagement y del bienestar psicolégico de profesionales cuidadores
de adultos mayores. La investigacion desarrollada fue descriptiva correlacional, de
disefio no experimental y de corte transeccional. Su trabajado se desarroll6 en una
muestra de 78 cuidadores de adultos mayores, quienes respondieron la Escala
Utrecht de Engament en el trabajo, la Escala de Bienestar Psicoldgico de Ryff, la
Escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law y la Goldberg’'s 50 Bipolar
Adjectives. Los resultados mostraron que la |.E. esta correlacionada de manera
significativa y positivamente con el nivel de engagement, segun coeficiente de
Pearson = 0.49, y con el bienestar psicolégico (Pearson = 0,67).

Por su parte, Arias-Chavez et al. (2020) investigaron la relacion entre la
variable I.E. y la variable Engagement en una muestra de estudiantes universitarios.
La investigacion siguié un modelo no experimental de corte transeccional. Se
trabajo con una muestra de 246 alumnos de primer ciclo, y se empleo el Inventario
de Inteligencia Emocional de Bar-Ony la Escala Utrecht de Engament en el trabajo.
Los resultados mostraron una relacion positiva entre la variable L.E. y el nivel de
engagement de los estudiantes, obteniéndose los valores de rho de Spearman de

0.444 en el caso de las mujeres, y 0.270 en el caso de los varones.



Finalmente, Franco y Galvez (2020) también estudiaron la relacion entre
inteligencia emocional y engagement en una muestra de profesores de instituciones
publicas. Se tratd de una investigacion correlacional transeccional no experimental.
La muestra fue conformada por 210 docentes y como instrumentos se utilizaron la
Escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law y la Escala Utrecht de Engament
en el trabajo. Los resultados mostraron correlacion significativa entre los niveles de
Inteligencia Emocional y los niveles de Engagement de los evaluados, ya que todos
los valores de rho de Spencer fueron mayores a 0.001. Las autoras concluyen que,
cuando existen niveles elevados de I.E, se manifiestan niveles mas altos de
engagement en los docentes.

Castro y Vieira (2016) quisieron descubrir la relacion entre Inteligencia
Emocional y Engagement en el contexto laboral. Se traté de una investigacion
descriptiva correlacional de alcance transeccional. Trabajaron con una muestra
total de 161 trabajadores de 3 empresas, utilizando como instrumentos la Escala
de Inteligencia Emocional de Schutter y la Escala Utrecht de Engament en el
trabajo. La investigacion confirmo la correlacion significativa entre las variables
Inteligencia Emocional y Engagement con un indice de correlacién de 0.49. Este
resultado confirmad la hipotesis planteada por las investigadoras de la existencia de
una correlacion positiva y significativa entre inteligencia emocional y engagement.

Por su parte, Mérida-Lopez et al. (2017) estudiaron como el estrés producido
por la ambigledad de roles y conflictos en el trabajo, asi como la inteligencia
emocional, podian ser predictores de engagement laboral. Este fue un estudio
correlacional no experimental. Para ello trabajaron con 288 docentes de colegios
publicos de Méalaga, a quienes se les aplico la Escala de Inteligencia Emocional de
Wong y Law, la Escala de Estrés de Roles y la Escala Utrecht de Engament en el
trabajo. Los resultados confirmaron la relacion significativa entre la inteligencia
emocional y el engagement (Pearson = 0.401).

Urquijo y Extremera (2017) investigaron la relacion del engagement
académico con la inteligencia emocional y la satisfaccion académica. Este fue un
estudio descriptivo correlacional de corte transeccional. La muestra se compuso
por 203 estudiantes de una universidad de Espafa. Los instrumentos empleados
fueron la Escala Utrecht de Engament Académico, la Escala de Inteligencia
Emocional de Wong y Law y la Escala de Satisfaccion Académica Mayor. La



investigacion determiné que existe correlacion significativa y positiva entre la
inteligencia emocional y las tres dimensiones de engagement (0.376 con el vigor,
0.363 con la dedicacién y 0.407 con la absorcién, segun coeficiente Pearson).

Pérez-Fuentes et al. (2018) desarrollaron un estudio con el objetivo de
establecer el vinculo entre inteligencia emocional y engagement de un grupo de
enfermeras. Esta fue una investigacion correlacional, con disefio no experimental y
corte transeccional. Se trabajo con un total de 2126 enfermeras profesionales,
quienes completaron la Escala Utrecht de Engament en el trabajo y la Inventario
Reducido de Inteligencia Emocional para Adultos. Los resultados mostraron que las
enfermeras que obtuvieron niveles mas altos de inteligencia emocional también
obtuvieron un nivel de engagement mas elevado. A nivel de dimensiones, todas
mostraron correlacion positiva con las dimensiones de engagement, obteniendo
indices de correlacion desde 0,15 hasta 0,40.

Otra investigacion fue realizada por Extremera et al. (2019) en la que
buscaron examinar la relacion existente entre inteligencia emocional, apoyo social
organizacional y engagement laboral. Este estudio fue correlacional vy
transeccional. La muestra fue de 110 docentes espafoles, tanto de primaria como
secundaria. Se emplearon la Escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law, el
Cuestionario Psicosocial de Copenhagen Il y la Escala Utrecht de Engament en el
trabajo. Los resultados obtenidos muestran correlacion (significativa y positiva)
entre las variables I.E. y Engagement (Pearson = 0,44). Por otro lado, no hallaron
relaciones significativas entre la variable 1.LE. y la variable apoyo social
organizacional.

Finalmente, D’Amico et al. (2020) investigaron la vinculacién entre la
inteligencia emocional percibida, el engagement en el trabajo, la satisfaccion laboral
y el sindrome de burnout. Los participantes en la investigacion fueron 238 docentes
italianos, a quienes respondieron la Escala de Inteligencia Emocional de Wong y
Law, la Escala Utrecht de Engament en el trabajo, la Escala de Satisfaccion
Organizacional y el Inventario de Burnout de Copenhagen. Los resultados
determinaron que no existia correlacion significativa entre edad, afios de
experiencia laboral y variables de estudio. Por otra parte, si se pudo comprobar que
la inteligencia emocional percibida estaba significativamente correlacionada con el

engagement (r = .42, p <.01) y con la satisfaccion laboral (r = .38, p <.01), mientras



que con el sindrome de burnout presentaba una correlacién negativa (r = -.31, p
<.01).

La inteligencia emocional es la capacidad de percibir, diferenciar, valorar,
regular y emplear nuestras emociones y las emociones de otros para tomar
decisiones y resolver satisfactoriamente los diversos acontecimientos que se
presentan en nuestra vida (Mayer y Salovey, 1997; Merino et al., 2016; Salovey y
Mayer, 1990; Wong y Law, 2017). Esta capacidad implica desarrollar algunas
habilidades intra e interpersonales, como el autocontrol, la empatia, la
automotivacion y la expresion de emociones (Bar-On, 1997; Goleman, 2018;
Salovey y Mayer, 1990).

El modelo desarrollado por Salovey y Mayer plantea que la inteligencia
emocional es un constructo conformado por cuatro dimensiones: la forma en que
evaluamos y expresamos nuestras emociones, la forma en que evaluamos y
distinguimos las emociones en los demas, la capacidad para regular nuestras
emociones y poder emplearlas de manera adaptativa (Castro y Vieira, 2016;
Salovey y Mayer, 1990; Wong y Law, 2017).

Evaluacion y expresion de emociones de uno mismo (Percepcién
intrapersonal): Esta dimension esta vinculada con la capacidad de las personas
para identificar y comprender sus emociones, asi como expresarlas con
naturalidad. Las personas que tienen un buen desarrollo de este aspecto
reconoceran sus propias emociones con mucha mayor rapidez que el resto (Castro
y Vieira, 2016; Salovey y Mayer, 1990; Wong y Law, 2017).

Evaluacion y reconocimiento de las emociones en los demas (Percepcion
interpersonal): Esta dimension se relaciona con la capacidad que permite a una
persona percibir y comprender las emociones de aquellos que la rodean. Quienes
tienen un nivel elevado de esta capacidad suelen ser mucho mas sensibles ante
las emociones que experimentan los demas (Castro y Vieira, 2016; Salovey y
Mayer, 1990; Wong y Law, 2017).

Regulacion de las emociones de uno mismo (Regulacion emocional): Hace
referencia a la capacidad de auto regulacién que tienen las personas hacia sus
emociones, permitiéndoles obtener una recuperaciéon mas rapida ante una posible
angustia psicolégica (Castro y Vieira, 2016; Salovey y Mayer, 1990; Wong y Law,
2017).



Uso de las emociones de forma adaptativa (Asimilacion emocional):
Dimension relacionada con la habilidad que tienen para usar y orientar sus
emociones hacia actividades constructivas, que le permitan crecer y desarrollarse
a nivel personal (Castro y Vieira, 2016; Salovey y Mayer, 1990; Wong y Law, 2017).

Al hablar de inteligencia emocional podemos reconocer que existen dos
perspectivas de analisis distintas. Por un lado, tenemos a los modelos teoricos de
habilidad, que estan enfocados en las habilidades mentales de las personas para
utilizar las emociones en favor del proceso cognitivo; y por otro tenemos los
modelos mixtos, que explican la inteligencia emocional como una mezcla que
involucra las habilidades mentales con los rasgos de personalidad de cada persona
(Estrada et al., 2019).

El modelo de habilidades propuesto por Salovey y Mayer fue no solo fue uno
de los primeros en relacién a la Inteligencia Emocional, sino que es considerado
fundamental e influyente para el desarrollo de posteriores teorias (O’Connor et al.,
2019). Algunos autores incluso consideran que este modelo es “el modelo mas
influyente, ya que utiliza puramente la capacidad cognitiva para procesar
emociones y esta cientificamente probado” (Kanesan y Fauzan, 2019, p. 4)

Salovey y Mayer (1990) definen inteligencia emocional como un elemento de
la inteligencia social propuesta previamente por Howard Gardner, que involucra la
habilidad para identificar nuestras emociones y las emociones de otros, poder
comprender y diferenciarlas, asi como emplear esta informacién para guiar
nuestras acciones y pensamientos.

Afios mas tarde, Mayer y Salovey (1997) ampliarian su concepcion de la
inteligencia emocional y la definirian en base a cuatro habilidades que son: la
capacidad para captar, valorar y expresar con precisiobn nuestros emociones; la
capacidades para emplear nuestros sentimientos como facilitadores de los
procesos cognitivos, la capacidad de comprender emociones y diferenciar
emociones, y la capacidad de regular nuestras emociones y utilizarlas de manera
positiva.

La percepcion hacer referencia a la habilidad de reconocer con precision las
emociones en nosotros mismos y en los demés, asi como ante objetos y otros
elementos o estimulos. La facilitacion emocional del pensamiento hace referencia

a la manera en que las emociones pueden influenciar en nuestros procesos



cognitivos, asi como la capacidad de tomar en cuenta nuestros sentimientos
cuando buscamos resolver problemas. La comprension emocional es entiende
como capacidad para entender y descifrar el amplio repertorio de emociones y sus
categorias, comprendiendo como se combinan y avanzan, asi como valorar sus
significados emocionales. Por ultimo, la regulaciéon emocional esta relacionada con
la capacidad de “estar abierto” a experimentar las emociones que puedan
manifestarse, sean positivas 0 negativas y, a partir de una reflexion y moderacion,
emplearlas para nuestro propio crecimiento personal (Mayer y Salovey, 1997,
Fernandez y Extremera, 2005).

Los modelos mixtos que explican la inteligencia emocional lo hacen
incluyendo tanto la teoria de las habilidades como los rasgos personales. Los dos
modelos mixtos mas representativos son los modelos de Goleman y de Bar-On
(Kanesan y Fauzan, 2019).

Daniel Goleman es, sin lugar a duda, el autor que “popularizd” el término de
inteligencia emocional (Ibarra, 2019) . Goleman (2018) considera que la inteligencia
emocional hace referencia a la capacidad que tenemos para automotivarnos, de
persistir en algo a pesar de las dificultades, de poder conducir nuestros impulsos y
manejar nuestros estados de animo, de impedir que emociones negativas afecten
nuestras capacidades racionales y la capacidad de mostrar empatia y lograr confiar
en los demas.

De acuerdo a su modelo, existen cinco componentes de la inteligencia
emocional: El reconocimiento de nuestras emociones, que hace referencia a la
capacidad de conocerse y de identificar una emocion o sentimiento en cuanto
aparece; el manejo de nuestras emociones, que es la capacidad para controlar la
forma en que se manifiestan nuestros sentimientos, cuidando el contexto y
momento; la automotivacion, que es la capacidad de motivarse y lograr ser mas
eficaces y productos con los retos que se asumen; la empatia, que es la capacidad
para entrar en sintonia con otras personas, logrando identificar y comprender sus
emociones; y finalmente la capacidad de establecer relaciones, que esta
relacionada con el éxito que se obtiene cuando se trata de establecer relaciones

con otras personas (Goleman, 2018).
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Bar-On (1997) considera que la inteligencia emocional es una combinacion
de capacidades, competencias y habilidades no cognitivas que impactan en la
manera en que las personas pueden afrontar y resolver exitosamente las demandas
y presiones del ambiente.

El modelo desarrollado por Bar-On (1997) contempla cinco dimensiones, que
a su vez estan conformadas por diversos elementos. La dimensién intrapersonal,
conformada por la autoestima, la autoconciencia emocional, el asertividad, la
autorrealizacion y la independencia; la dimension interpersonal, de la que son parte
la empatia, las relaciones interpersonales y la responsabilidad social; la dimension
de adaptabilidad, que hacer referencia a la capacidad para resolver problemas y la
flexibilidad; la dimensién de manejo del estrés, relacionado con la tolerancia a
situaciones estresantes y al manejo y control de nuestros impulsos; y finalmente, la
dimensién de estado de animo general, donde se encuentran la felicidad y el
optimismo.

Engagement hace referencia a la identificacion, compromiso y satisfaccion
que las personas sienten hacia su trabajo. Se trata de un estado emocional positivo
y duradero que le permite al trabajador disfrutar su labor y considerarla importante
para si mismo. Por tanto, se encuentran predispuestos y se sienten capaces de
esforzarse mas por alcanzar sus objetivos, lo cual es favorable, tanto para el
desarrollo del trabajador como para la empresa (Ahmed, 2019; Carrasco et al.,
2010; Schaufeli, 2015; Schaufeli et al., 2002; Sun y Bunchapattanasakda, 2019;
Satata, 2021)

Siguiendo la propuesta efectuada por Schaufeli et al. (2002), podemos
reconocer que el engagement tiene tres componentes: vigor, dedicacion y
absorcién (Carrasco et al., 2010; Schaufeli et al., 2002; Sun y Bunchapattanasakda,
2019)

El primer componente, vigor, estd relacionado con la capacidad de
experimentar niveles elevados de energia y resistencia al agotamiento fisico y
mental mientras se ejecuta el trabajo, a tener voluntad para esforzarse en la
ejecucion de sus tareas e incluso ser perseverante cuando se presentan
dificultades.

El segundo componente, dedicacion, hace referencia a estar muy

involucrado con la labor que se realiza y encontrarle un significado relevante por si
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mismo, ademas de experimentar emociones como entusiasmo, orgullo e
inspiracion hacia el trabajo.

Por su parte, absorcién, est4 relacionado con un estado de concentracion
plena hacia el trabajo, lo que lleva a estar tan absorto que se deje llevar por el
trabajo y no note el paso del tiempo.

La conceptualizacion del engagement puede darse siguiendo dos lineas que
son distintas pero que a su vez estan relacionadas (Gémez et al., 2019).

Maslach y Leiter (1997), proponen que el concepto de engagement es la cara
opuesta del sindrome de burnout y que, por tanto, no pueden ser estudiados de
forma independiente uno del otro. En ese sentido, consideraron que el engagement
estaba compuesto por tres elementos: la participacion o involucramiento, la energia
y la eficacia. Para ellos, estos elementos estan en oposicion a las dimensiones del
sindrome de burnout: cinismo, agotamiento y falta de eficacia.

Segun esta concepcion, si una persona era evaluada con el Inventario de
Burnout de Maslach y obtenia un alto puntaje en eficacia a la vez que obtenia bajos
puntajes en agotamiento y cinismo eran indicadores de que el trabajador evaluado
poseia engagement (Schaufeli et al., 2002).

Por otro lado, esta el modelo que considera al engagement y burnout son
conceptos opuestos uno del otro y, por tanto, deben medirse de manera
independiente. Este modelo conceptualiza el engagement como un estado mental
positivo. Ademas, afiade que una persona que no sufre de burnout no
necesariamente significa que presente engagement hacia su trabajo. Del mismo
modo, un trabajador que muestre un bajo nivel de engagement hacia el trabajo no
significa que sufra de burnout. (Schaufeli et al., 2002)

Zeng y Han, citados en Sun y Bunchapattanasakda (2019) hacen referencia
al engagement como un estado de conciencia positivo y duradero hacia el trabajo,
gue va acompafado de experiencias agradables, alentadoras y que generan
orgullo.

Bajo este modelo, el engagement es definido como: Un estado psicologico
positivo y de satisfaccién hacia la labor que el trabajador realiza. Dicho estado esta
conformado por tres componentes, que son el vigor, la dedicacion y la absorcion.

El engagement no se trata de un estado pasajero 0 momentaneo, Sino que es un
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estado persistente, relacionado a la parte afectiva y cognitiva, y por tanto mas
influyente, pues no esta centrado en un comportamiento o evento en particular.

La presente investigacion se realiza en base a un enfoque Empirista
Inductivo, conocido también como Positivista. Este enfoque considera que todo
conocimiento es adquirido del mundo real a través de la experiencia y los sentidos,
y que este debe ser comprobable objetivamente. Este enfoque rechaza cualquier
explicacion metafisica o teoldgica, y solo considera real el conocimiento que se
comprueba a través del método cientifico (Guaméan et al., 2020; Pérez, 2015;
Yanez Moretta, 2018)
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Enfoque cuantitativo

La presente investigacion se enmarca en un enfoque cuantitativo, en primer
lugar, porque se trata de un estudio objetivo, cuyo procedimiento es estandarizado
y aceptado por la comunidad cientifica, pues tiene rigor cientifico; y cuyas
conclusiones se obtendran a través del andlisis estadistico de los resultados.
Ademas, se han investigado bases tedricas y estudios previos para formular las
hipotesis que se aceptaran o rechazaran segun los resultados que se obtengan a
través de la recoleccion de datos (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tipo aplicada

El tipo de investigacion utilizado es aplicada, ya que se busca dar respuesta
y resolver las hipotesis planteadas sobre como el contexto social pudo o no haber
afectado las condiciones de trabajo de la empresa donde se realiza la investigacion.
A partir de ello, se podran tomar decisiones para mejorar la productividad de los
trabajadores (Esteban, 2018).

Disefio no experimental de corte transeccional

La investigacion siguio un disefio no experimental, pues los fendmenos son
observados en su contexto natural, sin manipular las variables para provocar
determinadas respuestas ni generando escenarios artificiales. Por otro lado, es de
corte transeccional, pues la colecta de datos se realizara en un inico momento. Asi
mismo, la interpretacion de resultados mostrara la situacion de ese determinado
contexto temporal (Hernandez y Mendoza, 2018).

Alcance explicativo

El objetivo de la investigacion fue conocer el nivel de influencia de la
inteligencia emocional (variable independiente) y sus dimensiones en el desarrollo
del engagement (variable dependiente) de la poblacién de estudio (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Método hipotético deductivo

La investigacién siguié el método deductivo, pues se ha realizado una
investigacion previa de las teorias que sostienen las variables de estudio y se ha

delimitado el estudio, partiendo de lo general a lo particular. Asi, las hipotesis
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planteadas seran analizadas para ser aceptadas o rechazadas (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable Independiente Cualitativa: Inteligencia Emocional

Dimensiones e indicadores

Percepcion intrapersonal: Referida a la capacidad para distinguir la causa de
las emociones y sentimientos personales, reconocerlos, comprenderlos y
diferenciarlos.

Percepcion interpersonal: Referida a la habilidad que permite identificar
emociones y sentimientos en otras personas, asi como reconocerlos,
comprenderlos y mostrar sensibilidad hacia sus emociones.

Asimilacion emocional: Referida a la capacidad para automotivarse, regular
Su autoestima y emplear sus emociones favorablemente.

Regulacion emocional: Referida a la capacidad para responder con
racionalidad ante una situacién dificil, ser capaz de controlar sus emociones y

sentimientos, asi como la capacidad de recuperarse a las emociones negativas.
Variable Dependiente Cualitativa: Engagement

Dimensiones e indicadores

Vigor: Hace referencia a los niveles de energia elevados en el trabajo, la
resistencia mental y la voluntad y persistencia para ejecutar las tareas.

Dedicaciéon: Referido al entusiasmo sentido por el trabajo, la inspiracion y
significado que le encuentren a su trabajo y el orgullo que siente por la labor que
realiza.

Absorcién: Referido al nivel de inmersion y concentracién que se puede tener
hacia la labor que realiza, la pérdida de la nocién del tiempo al trabajar y la dificultad

para desprenderse del trabajo.
3.3. Poblacion y muestra

Poblacion
La poblacion de estudio comprendiéo a los choferes y cobradores de la
empresa San Felipe Express, tomando en consideracion que hayan trabajado de

manera consecutiva en los ultimos 6 meses, con un promedio minimo de 20 salidas
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por mes. No existe distincion de género, estado civil, edad ni ningan otro aspecto
sociodemogréfico.

La eleccion de ese criterio de inclusion tuvo como intencion filtrar a aquellos
trabajadores “casuales” que eventualmente se presentan a trabajar, pero no tienen
continuidad para ser considerados “fijos”.

Luego de aplicar el criterio de inclusion, la poblacién de estudio estuvo
conformada por 30 choferes y 20 cobradores, varones y mujeres, cuyas edades
oscilan entre los 25 y 58 afos de edad.

Muestra
La muestra fue censal, pues se incluyo a toda la poblacion que cumplié con

los criterios de inclusion (Hayes, 1999).
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica

La técnica de recoleccion de datos fue la Encuesta, que se desarrollo con la
aplicacion de Cuestionarios por entrevista personal. Esta técnica consiste en
recolectar datos a través de un conjunto de preguntas que se realizaran “cara a
cara” y de forma individual con cada uno de los participantes (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Instrumentos

Instrumento 1: Wong and Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS),
version en espariol. Esta escala fue desarrollada por Wong y Law (2002) con el
objetivo de medir la inteligencia emocional percibida. El instrumento mide las cuatro
dimensiones de inteligencia emocional propuestas por Salovey y Mayer (1990), que
son la evaluacion y expresion de emociones de uno mismo, la evaluacion y
reconocimiento de las emociones en los demas, la regulacion de las emociones de
uno mismo y el uso de las emociones de forma adaptativa. El cuestionario consta
de 16 items, empleando 4 items para medir cada dimensién en un formato de
respuesta ordinal de tipo Likert, que va desde el puntaje 1 al 7 (completamente en
desacuerdo hasta completamente de acuerdo) (Franco y Galvez, 2020).

Merino et al. (2016) analizaron la validez del instrumento en Perq, a través
de un analisis factorial en el que se establecieron, a priori, “las caracteristicas

estructurales de las cargas factoriales de las cargas factoriales de los items en sus
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supuestos constructos (cargas convergentes) y en sus constructos no
correspondientes (cargas divergentes)” (p. 105-106). Los resultados de dicho
andlisis mostraron que la congruencia entre los factores, items solucion total
superaba el .85, y que incluso, en 10 items se encontré que la congruencia
superaba el .90. Asi mismo, se analizo la confiabilidad y se obtuvo un coeficiente
alfa altamente satisfactorio en todas las dimensiones, en las que se obtuvieron
magnitudes superiores a .85. Segun los autores, “los intervalos de confianza al 95%
para este parametro en SEA (.812, .89), OEA (.799, .88), UEO (.839, .911) y ROE
(.879, .933) también superaron casi completamente el valor .80, indicando que,
poblacionalmente, este parametro puede también ser aceptable” (p. 106).

Instrumento 2: Utrecht Work Engagement Scale, short versién (UWES-9),
version en espafiol. Este instrumento fue desarrollado por Schaufeli et al. (2002)
con una version inicial de 24 items. Después de un andlisis psicométrico del
instrumento, se halld6 que 7 de esos items fueron inconsistentes y por tanto se
eliminaron, quedando una version de 17 items. En esta version se encontraron
otros dos items inconsistentes, por tanto, se redujo a una escala de 15 items, con
valores psicométricos mejores que sus versiones antecesoras. Finalmente,
Schaufeli et al. (2006) introdujeron una version aun mas corta del instrumento,
cuyos resultados de validez y confiabilidad fueron tan positivos como la version
previa, mostrando asi que la version UWES-9 puede ser utilizada para medir el
engagement.

El UWES-9 tiene un formato de respuesta ordinal de 6 puntos, que va desde
0 = nunca/pocas veces al afio, hasta 6 = todos los dias/siempre (Schaufeli y Bakker,
2004).

Flores et al. (2015) realizaron una validacién de la UWES en sus versiones
de 15 y 9 items, a partir de un andlisis factorial confirmatorio, en una muestra
conformada por docentes de Lima. Los resultados obtenidos mostraron “un ajuste
inusualmente perfecto” (p. 200) en relacion a los indices de RMSEA y CFI, cuyos
valores fueron de .00 y 1.00, respectivamente. La correlacion interfactorial obtenida
fue de .68 (p< 0.01), resultado bastante parecido al que obtuvo la UWES-15 (.67
p< 0.01). Sobre la confiabilidad, el estudio determiné un valor de alfa de cronbach
de 0.77 para la dimension Vigor, 0.74 para la dimension Dedicacion y 0.61 para la

dimension Absorcion. Los investigadores concluyen indicando que la reduccion
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planteada por Schaufeli et al. (2006) pudo haber mejorado las propiedades

psicométricas de la escala UWES.
3.5. Procedimientos

Para la aplicacion de la presente investigacion se obtuvo la autorizacion de
la empresa San Felipe Express. Asi mismo, se contd con el apoyo de la asistente
de gerencia, quien brindé6 apoyo operativo y fue el principal nexo entre el
investigador y la empresa.

La aplicacion de los instrumentos se realizo en 15 dias habiles, en la sede
de la empresa y de manera individual o en parejas. El orden de aplicacion se ajusto
al horario semanal de cada trabajador y el tiempo empleado oscil6 entre los 10 y
15 minutos por aplicacion.

Los participantes fueron informados que la participacion en el estudio era
anonima, y solo se consideraran datos demograficos como edad, sexo y tiempo de
permanencia en la empresa. Ademas, se indic6 que sus respuestas son

confidenciales y no afectaran de ninguna manera su labor en la empresa.
3.6. Método de anélisis de datos

Los datos recolectados fueron importados a un software especializado,
donde se realizé el analisis estadistico requerido para alcanzar los objetivos del
presente estudio.

Por lo propuesto en la investigacion, se realizaron célculos de estadistica
descriptiva (tablas de frecuencia con items, tablas de frecuencia con datos
agrupados y tablas de contingencia); estadistica inferencial (prueba de normalidad

y prueba de hipétesis) y analisis multivariado.
3.7. Aspectos éticos

La informacién obtenida fue de caracter confidencial y utilizé estrictamente
para los fines de estudio descritos en el presente documento. Asi mismo, los
participantes fueron tratados con respeto, cordialidad e igualdad, sin ningun tipo de
discriminacion o sesgo por elementos de género, edad u otros.

Los datos manejados en el estudio fueron analizados tal cual fueron
recibidos, sin adulterar ni modificar la informacién, ya sea de manera intencionada

o inintencionada.
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V. RESULTADOS
Tabla 1
Tabla de frecuencia con datos agrupados de la Inteligencia Emocional y sus
dimensiones.
Baja Media Alta
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Inteligencia 0 0,0 16 32,0 34 68,0
Emocional
Percepcion 0 0,0 17 34,0 33 66,0
Intrapersonal
Percepcion 0 0,0 25 50,0 25 50,0
Interpersonal
Asimilacion
Emocional 0 0,0 16 32,0 34 68,0
Regulacion 4 8.0 16 32,0 34 68,0
Emocional

La tabla 1 muestra que los participantes obtuvieron mayoritariamente una
Inteligencia Emocional alta, y en menor media una IE Media. Ninguno de los
participantes obtuvo un nivel de |IE Baja. Este patron mayoritario de nivel alto se
la dimensidon percepcion
interpersonal, donde los resultados se distribuyeron de manera equitativa, con un
50% en nivel medio y el otro 50% restante en un nivel alto.

observd en tres dimensiones,

a excepcion de
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Tabla 2

Tabla de frecuencia con datos agrupados del Engagement y sus dimensiones

Bajo Medio Alto
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Engagement 0 0,0 16 32,0 34 68,0
Vigor 0 0,0 10 20,0 40 80,0
Dedicacion 0 0,0 13 26,0 37 74,0
Absorcion 0 0,0 23 46,0 27 54,0

La tabla 2 muestra que ningun participante obtuvo un nivel bajo en la variable
dependiente Engagement, pues los participantes se repartieron entre el nivel alto y
medio. La tendencia mostré que, salvo en la dimension absorcion, las otras

dimensiones obtuvieron una tendencia mayoritaria a resultados de nivel alto.
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Tabla 3

Tabla cruzada Inteligencia Emocional * Engagement

Engagement (Agrupada)

_ Total
Medio Alto
Recuento 15 1 16
_ Recuento 51 10,9 16,0
Media  osperado
. . , % del total 30,0% 2,0% 32,0%
Inteligencia Emocional
(Agrupada) Recuento 1 33 34
Recuento 10,9 23,1 34,0
Alta esperado
% del total 2,0% 66,0% 68,0%
Recuento 16 34 50
Recuento 16,0 34,0 50,0
Total
esperado
% del total 32,0% 68,0%  100,0%

La tabla 3 muestra que un 66% de los participantes que obtuvieron una
inteligencia emocional alta también obtuvieron un nivel alto de engagement. Por
otro lado, un 30% de los participantes que mostraron una inteligencia emocional
intermedia también obtuvieron un resultado intermedio en su nivel de engagement.
Este resultado puede darnos un indicio de una relaciéon positiva entre la variable
independiente IE y la variable dependiente Engagement.
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Tabla 4

Tabla cruzada Percepcion Intrapersonal * Engagement

Engagement (Agrupada)

Total
Medio Alto
Recuento 15 2 17
Recuento 5,4 11,6 17,0
Media  ggperado
Percepcion % del total 30,0% 4,0% 34,0%
I(T;?S;;Z(;?al Recuento 1 32 33
Recuento 10,6 22,4 33,0
Alta esperado
% del total 2,0% 64,0% 66,0%
Recuento 16 34 50
Recuento 16,0 34,0 50,0
Total
esperado
% del total 32,0% 68,0% 100,0%

Los resultados de la tabla 4 muestran que un 64% de los participantes

obtuvieron un alto nivel en la dimensién percepcion intrapersonal y también

obtuvieron un resultado alto de nivel de Engagement. Por otro lado, un 30% de

evaluados obtuvieron un resultado de percepcion intrapersonal media y también un

nivel medio de engagement.
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Tabla 5
Tabla cruzada Percepcion Interpersonal * Engagement

Engagement (Agrupada)

. Total
Medio Alto

Recuento 15 10 25

_ Recuento 8,0 17,0 25,0
Media esperado

Percepcion % del total 30,0% 20,0% 50,0%

Interpersonal Recuento 1 24 25

(Agrupada) Recuento 8,0 48,0 50,0
Alta  egperado

% del total 2,0% 48,0% 50,0%

Recuento 16 34 50

Recuento 16,0 34,0 50,0

Total

esperado

% del total 32,0% 68,0%  100,0%

En la tabla 5 podemos analizar la relacion entre la dimension percepcion
interpersonal y el engagement. En ella podemos notar como un 48% de la poblacién
obtuvo un resultado alto, tanto en la dimensiobn mencionada como en la variable
dependiente engagement. También se muestra que un 30% de los participantes
obtuvieron un nivel medio de percepcion interpersonal y también un nivel medio de

engagement.
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Tabla 6
Tabla cruzada Asimilacion Emocional * Engagement

Engagement (Agrupada)

] Total
Medio Alto
Recuento 15 1 16
_ Recuento 51 10,9 16,0
Media  ggperado
L, . % del total 30,0% 2,0% 32,0%
Asimilacion Emocional
(Agrupada) Recuento 1 33 34
Recuento 10,9 23,1 34,0
Alta esperado
% del total 2,0% 66,0% 68,0%
Recuento 16 34 50
Recuento 16,0 34,0 50,0
Total
esperado
% del total 32,0% 68,0% 100,0%

En la tabla 6 observamos que un 66% de los participantes obtuvieron el nivel
alto tanto en la dimensién asimilacion emocional como en la variable engagement,
mientras que un 30% obtuvo nivel medio en asimilacion emocional y también un
nivel medio de engagement.
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Tabla 7

Tabla cruzada Regulacién Emocional *Engagement

Engagement (Agrupada)

Total
Medio Alto
Recuento 15 1 16
_ Recuento 51 10,9 16,0
Media  ggperado
L . % del total 30,0% 2,0% 32,0%
Regulacién Emocional
(Agrupada) Recuento 1 33 34
Recuento 10,9 23,1 34,0
Alta  esperado
% del total 2,0% 66,0% 68,0%
Recuento 16 34 50
Recuento 16,0 34,0 50,0
Total
esperado
% del total 32,0% 68,0% 100,0%

Sobre la relacién entre la dimension regulacion emocional y engagement, la

tabla 7 muestra que un 68% de los participantes obtuvieron un nivel alto en dicha

dimension, asi como en la variable engagement. Por su parte, un 30% obtuvo un

resultado medio tanto en la dimension regulacibn emocional y también en la

variable engagement.
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Tabla 8
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Inteligencia Emocional ,264 50 ,000
Percepcion Intrapersonal ,241 50 ,000
Percepcion Interpersonal , 151 50 ,006
Asimilaciéon Emocional ,204 50 ,000
Regulacion Emocional ,208 50 ,000
Engagement , 173 50 ,001
Vigor , 114 50 ,100
Dedicacion ,181 50 ,000
Absorcion ,152 50 ,006

Los resultados obtenidos aplicando la prueba de Kolmogorov-Smirnov a la
muestra nos permiten determinar que se trata de una muestra que no tiene

disminucién normal.
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Tabla 9
Prueba de hip6tesis general: Inteligencia Emocional y Engagement

Significacion Significacion
Valor df asintética exacta
(bilateral) (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 41,2312 1 ,000
Correccion de continuidad® 37,164 1 ,000
Razo6n de verosimilitud 46,183 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,000
Asociacion lineal por lineal 40,407 1 ,000

N de casos validos 50

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 5,12.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Luego de aplicar la prueba Chi-Cuadrado de Pearson a la hipétesis general
de estudio se obtuvo un pvalor = ,000 < ,01. Por tanto, se acepta la hipétesis de
que la inteligencia emocional influye significativamente en el desarrollo del
engagement de los trabajadores de la empresa de transportes San Felipe Express,
Carabayllo 2021.
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Tabla 10
V de Cramer de Inteligencia Emocional y Engagement

Significacién
Valor .
aproximada
Nominal por Nominal Phi ,908 ,000
V de Cramer ,908 ,000
N de casos validos 50

Los resultados de la tabla 10 muestran un valor V de Cramer de ,908 para la

relacion entre la inteligencia emocional y el engagement. Estos resultados indican

gue existe una relacion fuerte.
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Tabla 11

Prueba de hipétesis especifica 1: Percepcion Intrapersonal y Engagement

Significaciéon Significacion
Valor df asintética exacta
(bilateral) (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 37,4342 1 ,000

Correccion de continuidad® 33,621 1 ,000

Razo6n de verosimilitud 41,409 1 ,000

Prueba exacta de Fisher ,000
Asociacidn lineal por lineal 36,685 1 ,000

N de casos validos 50

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 5,44.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Para comprobar la primera hipétesis especifica se aplicd la prueba Chi-

Cuadrado de Pearson y se obtuvo un pvalor = ,000 < ,01. Por tanto, se acepta la

hipétesis de que la percepcidon intrapersonal influye significativamente en el

desarrollo del engagement de la poblacion de estudio.
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Tabla 12
V de Cramer de Percepcion Intrapersonal y Engagement

Significacién
Valor .
aproximada
Nominal por Nominal Phi ,865 ,000
V de Cramer ,865 ,000
N de casos validos 50

En la tabla 12 podemos ver que el resultado V de Cramer entre la dimensién
percepcion intrapersonal y la variable engagement fue de ,865, lo que indica una
fuerte asociacion.
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Tabla 13

Prueba de hipétesis especifica 2: Percepcion Interpersonal y Engagement

Significacion Significacion
Valor df asintética exacta
(bilateral) (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 18,0152 1 ,000

Correccion de continuidad® 15,533 1 ,000

Razo6n de verosimilitud 20,639 1 ,000

Prueba exacta de Fisher ,000
Asociacion lineal por lineal 17,654 1 ,000

N de casos validos 50

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 8,00.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

El pvalor obtenido con la prueba Chi-Cuadrado para la hipétesis especifica

2 fue de ,000 < ,01. Por tanto, se acepta la hipétesis de que la percepcion

interpersonal influye significativamente en el desarrollo del engagement de la

poblacion de estudio.
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Tabla 14
V de Cramer de Percepcion Interpersonal y Engagement

Significacién
Valor .
aproximada
Nominal por Nominal Phi ,600 ,000
V de Cramer ,600 ,000
N de casos validos 50

La tabla 14 muestra los resultados V de Cramer obtenidos al analizar la

asociacion entre la percepcion interpersonal y el engagement. El valor 0,6 indica

que la relacién es moderada.
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Tabla 15

Prueba de hipotesis especifica 3: Asimilacion Emocional y Engagement

Significacion Significacion
Valor df asintética exacta
(bilateral) (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 41,2312 ,000

Correccion de continuidad® 37,164 ,000

Razo6n de verosimilitud 46,183 ,000

Prueba exacta de Fisher ,000
Asociacion lineal por lineal 40,407 ,000

N de casos validos 50

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 5,12.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Luego de aplicar la prueba Chi-Cuadrado de Pearson a la hipotesis

especifica 3 se obtuvo un pvalor = ,000 < ,01. Por tanto, se acepta la hip6tesis

especifica de que la asimilacion emocional influye significativamente en el

desarrollo del engagement de los trabajadores de la empresa de transportes San

Felipe Express, Carabayllo 2021.

33



Tabla 16
V de Cramer Asimilaciéon Emocional y Engagement

Significacién
Valor .
aproximada
Nominal por Nominal Phi ,908 ,000
V de Cramer ,908 ,000
N de casos validos 50

En la tabla 16 se exponen el valor V de Cramer entre la dimension

asimilacion emocional y la variable engagement. El resultado obtenido indica que
existe una relacion fuerte.
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Tabla 17

Prueba de hipotesis especifica 4: Regulacion Emocional y Engagement

Significacion Significacion
Valor df asintética exacta
(bilateral) (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 41,2312 1 ,000

Correccion de continuidad® 37,164 1 ,000

Razo6n de verosimilitud 46,183 1 ,000

Prueba exacta de Fisher ,000
Asociacion lineal por lineal 40,407 1 ,000

N de casos validos 50

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 5,12.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Sobre la hipétesis especifica 4, se realizdé la prueba Chi-Cuadrado de
Pearson y se obtuvo un valor de significacion de ,000 < ,01. Por tanto, se concluye
que la regulacion emocional influye significativamente en el desarrollo del

engagement de la poblacién de estudio.
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Tabla 18
V de Cramer de Regulacion Emocional y Engagement

Significacién
Valor .
aproximada
Nominal por Nominal Phi ,908 ,000
V de Cramer ,908 ,000
N de casos validos 50

En la tabla 12 se observa el analisis V de Cramer realizado para conocer la
intensidad de la asociacion entre la dimensién regulacion emocional y el
engagement. Al obtener un valor de ,908 podemos indicar que existe una fuerte
asociacion entre ellas.
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V. DISCUSION

Tomando en cuenta los resultados obtenidos en la presente investigacion,
aceptamos la hipotesis general planteada de que la variable Inteligencia Emocional
influye significativamente en el desarrollo del Engagement de los trabajadores de
la empresa San Felipe Express basandonos en el resultado obtenido por la prueba
Chi-cuadrado, donde el pvalor =,000 < ,01. La prueba V de Cramer arrojé un valor
de ,908 por lo que podemos concluir que se trata de una relacion de intensidad
fuerte. Este resultado concuerda con lo hallado por otros autores como D’Amico et
al. (2020), quienes en su investigacion analizaron la correlacion de la inteligencia
emocional y el engagement, obteniendo un valor de correlacion de ,42 p< ,01,
confirmando también correlacion alta y positiva entre las dos variables de estudio.
Otros autores como Castro y Vieira (2016), Franco y Galvez (2020), Mérida-Lépez
et al. (2017) y Pérez-Fuentes et al. (2018) hallaron evidencia suficiente para
considerar que a la inteligencia emocional como un gran predictor del engagement

laboral.

Con los resultados obtenidos en esta investigacion se amplia ain mas la
evidencia que correlaciona positiva y significativamente la variable inteligencia
emocional con el desarrollo de engagement en trabajadores adultos de ambos
sexos. En este aspecto es importante resaltar que dicha relacién se manifesté a
pesar de que no todos los investigadores emplearon la misma definicion
operacional para medir la variable inteligencia emocional. Por ejemplo, Castro y
Vieira (2016) emplearon la escala de inteligencia emocional de Schutter, Pérez-
Fuentes et al. (2018) utilizaron el inventario reducido de inteligencia emocional para
adultos (EQ-i-20M), mientras que D’Amico et al. (2020), Franco y Galvez (2020) y
Mérida-Lopez et al. (2017) emplearon la escala de inteligencia emocional de Wong
y Law (WLEIS), la misma que se empled en nuestro estudio. Sin embargo, en lo
qgue si coincidieron todos los investigadores fue en emplear la misma definicién
operacional para la variable engagement, empleando la escala Utrecht de

engagement en el trabajo, en sus diferentes versiones.

Sobre la influencia de la dimension Percepcion Intrapersonal sobre la
variable Engagement, los resultados nos permitieron aceptar la hipétesis alterna de

qgue dicha dimension influye de manera significativa en el engagement de los
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trabajadores de la empresa San Felipe Express, al obtener un pvalor = ,000 < ,01.
El resultado de V de Cramer para esta hipétesis fue de ,865, lo que nos permite
concluir que se trata de una relacion positiva, fuerte y significativa. Para Wong y
Law (2002), esta dimension hace referencia a la capacidad de las personas para
comprender y expresar con naturalidad sus emociones mas profundas.

Este resultado esta relacionado con los obtenidos por Franco y Galvez
(2020), quienes hallaron que existia correlacion positiva y unilateral entre todas las
dimensiones de la variable inteligencia emocional con el engagement y todas sus
dimensiones. Lo hallado por dichas investigadoras fue que la percepcion
intrapersonal muestra correlacion moderada con las dimensiones dedicacion y
vigor, y una correlacion de efecto reducido con la dimension absorcion. La
investigacion desarrollada por D’Amico et al. (2020) también hallé correlacion entre
la percepcion intrapersonal y el engagement (,33 p<.01), asi como con cada una
de sus dimensiones. Ademas de las investigaciones que formaron parte de los
antecedentes del presente estudio, se consultaron otras fuentes para conocer mas
detalles acerca de la relacion entre la dimension mencionada y la variable
engagement. Una investigacion desarrollada por Gavin-Chocano et al. (2021) con
profesionales del cuidado de la primera infancia también hallé correlacién positiva
entre la percepcion intrapersonal y las tres dimensiones de engagement. Pena et
al. (2012) obtuvieron un resultado similar, hallando correlacion positiva y
significativa entre cada una de las cuatro dimensiones de la inteligencia emocional
con las tres dimensiones del engagement.

Sobre la segunda hipoétesis especifica de que la dimensién percepcion
interpersonal influye en la variable dependiente, los resultados nos permiten
aceptar la hipétesis alterna debido a que los resultados de la investigacion
obtuvieron un pvalor = ,000 < ,01, es decir, una influencia altamente significativa
pero de intensidad moderada, pues el valor V de Cramer obtenido fue ,6. La
percepcion interpersonal o capacidad para reconocer las emociones en otros, es
definida como la habilidad para poder percibir y comprender las emociones de las
personas que nos rodean (Wong y Law, 2002). Nuevamente, encontramos una
similitud en los resultados obtenidos en nuestro estudio con otras investigaciones
que compararon la misma relacion. D’Amico et al. (2020) hallaron que existia

correlacion entra la dimension percepcion interpersonal y el engagement (,39
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p<.01). Las investigaciones desarrolladas por Gavin-Chocano et al. (2021) y Pena
et al. (2012) también obtuvieron valores de correlacion significativa y positiva entre
la percepcion interpersonal y cada una de las dimensiones del engagement.
Finalmente, Franco y Galvez (2020) también encontraron correlacion positiva el
engagement y sus tres dimensiones, aunque en niveles menores. De hecho, de las
cuatro dimensiones de la inteligencia emocional que analizaron en relacion con las
tres dimensiones de engagement, su estudio mostr6 que la dimension de
percepcion interpersonal es la que menor impacto tiene.

Asi mismo, analizamos nuestra tercera hipdtesis especifica de que la
Asimilaciéon Emocional influye en el desarrollo del Engagement de la poblacién de
estudio. Luego del procesamiento de datos se obtuvo un pvalor = ,000 < ,01.
Ademas, la prueba V de Cramer nos dio un valor de ,9. Con estos valores podemos
aceptar la hipotesis alterna y concluir que la asimilacion emocional tiene una
relacion fuerte y altamente significativa con la variable engagement. Sobre esta
dimension, Wong y Law (2002) sefialan que se trata de la capacidad que tienen las
personas para emplear sus emociones para actividades de provecho y crecimiento
personal.

Si compramos el hallazgo de nuestra investigacion con otros estudios,
podemos observar que esto concuerda con lo desarrollado en otras
investigaciones. Por ejemplo, en el estudio de Pena et al. (2012) se analizé la
relacion entre la asimilacion emocional y las tres dimensiones de la variable
engagement. Los resultados obtenidos fueron los siguientes: para la dimension
vigor se obtuvo un valor de correlacion ,45 p<,01; para la dimensién dedicacién se
obtuvo un valor ,43 p< ,01; y para la dimensién absorcién el valor fue ,33 p< ,01.
En el estudio de Gavin-Chocano et al. (2021) los resultados de relaciéon que se
obtuvieron entre la dimension de asimilacion emocional y las dimensiones del
engagement fueron menores. El valor de correlacion obtenido entre asimilacion
emocional y vigor fue de ,49 p<,01; en relacion a la dedicacion se obtuvo un valor
=,43 p<,01; mientras que en relacion a la absorcion se hallé un valor = ,20 p< ,01.
En la investigacion de D’Amico et al. (2020) encontraron los siguientes valores
cuando analizaron la relacion de la dimension asimilacion emocional con cada una
de las tres dimensiones del engagement: para la dimension vigor, el valor fue de

44 p< ,01; para la dimension dedicacion el valor fue de ,45 p< ,01; mientras que
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para la dimension absorcion el valor obtenido fue de ,38 p< ,01. Estos resultados
muestran como la relacion entre la dimension de asimilacion emocional es
significativa con las tres dimensiones del engagement, pero suele mostrar una
tendencia menor cuando se relaciona la absorcion en comparacion a las otras dos
dimensiones. Esto también se pudo comprar en los resultados obtenidos por Franco
y Galvez (2020), quienes hallaron una fuerte correlacion de la asimilacion
emocional con la dedicacién y el vigor, pero esa misma relacion fue moderada
cuando se analiz6 con la absorcion.

Finalmente, al analizar si la dimension Regulacién Emocional influye en el
Engagement de los trabajadores de San Felipe Express, obtuvimos un pvalor =,000
< ,01. Al realizar el analisis con la prueba V de Cramer, arroj6é un valor de ,908 por
lo que podemos aceptar la hipétesis alterna y confirmar que se trata de una relacion
altamente significativa y de fuerte intensidad. Esta dimensién hace referencia a la
capacidad que tienen las personas para regular sus emociones con el objetivo de
reponerse rapidamente ante una situacion compleja y de angustia (Wong y Law,
2002).

Nuestro hallazgo de que la Regulacién Emocional influye en el engagement
guarda relacion con los resultados obtenidos por otros estudios, como el realizado
por Franco y Galvez (2020) en cuya investigacion se manifestd una relacion
moderada entre la regulacion emocional y las dimensiones dedicacién y vigor, asi
como una relacién de efecto pequefio con la dimension absorcion. Asi también,
D’Amico et al. (2020) hallaron correlacion entra la dimensién regulacion emocional
y el Engagement (,46 p< ,01), y a su vez esta era mas baja en relaciéon a la
dimension Absorcion que a las otras dos dimensiones del engagement. Gavin-
Chocano et al. (2021) coinciden con este resultado, pues su estudio encontré
relacion significativa entre la regulacion emocional y el engagement, y cuando la
comparé con cada una de las dimensiones del engagement obtuvo los siguientes
valores para vigor (,49 p<,01), dedicacion (,43 p <,01) y absorcion (,20 p<,01). Un
patron similar se encontro en los resultados de Pena et al. (2012), en cuyo caso los
valores obtenidos fueron de ,42 p<,01 para la dimension vigor; ,35 p< ,01 para la
dimensién dedicacion y 31 p<, 01 para la dimensién absorcién.

Consideramos importante sefialar que, en los resultados analizados, la

correlacion entre cada una de las dimensiones de la inteligencia emocional y las
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dimensiones del engagement manifestaron como constante que la correlacion mas
baja esta relacionada con la dimension absorcion de la variable engagement. Si
bien nuestro estudio no analizé la influencia de las dimensiones de la inteligencia
emocional sobre las dimensiones especificas del engagement, creemos oportuno
que en un préximo estudio pueda profundizar mas en intentar explicar esta
tendencia que hemos observado.

También es importante sefialar que, como sucede con todas las
investigaciones, la nuestra también tuvo limitaciones propias de todo estudio
cientifico y, a pesar de haberse desarrollado siguiendo un método de investigacion
riguroso y objetivo, dichas limitaciones podrian haberse presentado e
indirectamente influido en el resultado. Una de estas limitaciones es propia de los
cuestionarios de autoevaluacion. Sjéberg (2015) considera que es muy poco comun
que los investigadores tengamos la posibilidad de verificar si las respuestas
otorgadas son realmente veraces y que, por el contrario, existen razones
importantes para creer que un evaluado puede cambiar sus respuestas para
mejorar la imagen que proyecta de si mismo, mas aun cuando percibe que se
encuentra en una situacion con un alto nivel de importancia o de riesgo. Si bien
nuestro estudio se realizé con el consentimiento de los evaluados y se manifesto
expresamente que los resultados no afectarian su relacion laboral con la empresa,
no se puede descartar que los participantes hayan considerado que sus respuestas
serian importantes para su permanencia laboral.

Otra posible limitacion relacionada a la técnica empleada para recolectar
datos es la sefialada por Prajapati et al. (2021), quienes refieren que algunas veces
las personas evaluadas no son realmente conscientes del nivel de sus habilidades
emocionales y que eso podria sesgar las respuestas que plasman en los
cuestionarios referidos a la inteligencia emocional. En este caso, a diferencia de lo
planteado por Sjoberg (2015), se trataria de un acto inconsciente de los
participantes, generado por un posible desconocimiento de sus propias
capacidades y habilidades que llevaria a una sobrevaloracion o infravaloracion de
las mismas.

Finalmente, resulta importante sefialar las caracteristicas socioeducativas de
la poblacion de estudio. A diferencia de otros estudios en los que se evalud la

inteligencia emocional y engagement, en nuestro estudio la mayoria de los
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evaluados fueron personas cuyo maximo grado educativo fue secundaria completa,
y en algunos pocos casos, incompleta. A pesar de que la técnica de aplicacion de
instrumentos fue personalizada y se brindé asistencia para comprender cada uno
de los items, no se descarta la posibilidad de que algunos evaluados no hayan
podido comprender adecuadamente algunos items y que tampoco hayan
consultado con los evaluadores para disipar esas dudas. Los estudios citados
anteriormente han sido realizados en poblaciones con nivel de educacién superior,
como los desarrollados por D’Amico et al. (2020), Franco y Galvez (2020),
Extremera et al. (2019), Mérida-Lopez et al. (2017) y Zambrana (2017), quienes

trabajaron con una poblacion conformada por docentes.
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VI.  CONCLUSIONES

. Los resultados obtenidos en el presente estudio indican que la variable
Inteligencia Emocional influye significativamente en el desarrollo del
Engagement de los choferes y cobradores de la empresa San Felipe Express,
del distrito de Carabayllo. Este resultado contribuye a incrementar la evidencia
de que la inteligencia emocional puede actuar como un predictor del engagement
laboral (Mérida-Lopez et al., 2017).

. Hallamos relacion significativa entre la dimension Percepcion Intrapersonal y el
Engagement de la poblacion estudiada. Basandonos en los resultados y el valor
V de Cramer podemos concluir que se trata de una relacion significativa y fuerte.
. Hallamos relacion significativa entre la dimension Percepcion Interpersonal y el
Engagement de los participantes del estudio. Tomando en cuenta la aplicacion
V de Cramer, concluimos que se trata de una relacion de intensidad moderada.
. Hallamos que existe relacion significativa la dimensién Regulacién Emocional y
el Engagement. En base a los resultados de la V de Cramer podemos concluir
que se trata de una relacion de intensidad fuerte.

. Hallamos relacion significativa entre la variable Asimilacion Emocional y el
Engagement. Los valores obtenidos con V de Cramer nos indican que se trata
de una relacion fuerte.

. Los resultados obtenidos en esta investigacion guardan relacién con
investigaciones previas donde se pudo confirmar que la inteligencia emocional

influye en el engagement de los evaluados.
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VIl. RECOMENDACIONES

Considerar complementar la recoleccién de datos cuantitativos con informacion
obtenida por técnicas cualitativas, como el focus group, para conocer mejor las
razones que llevan a los trabajadores a sentirse comprometidos 0 no con su
trabajo (engaged).

Emplear otras técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, que puedan
minimizar el sesgo de autopercepcion que puedan tener los participantes.

En caso de utilizar los mismos instrumentos de recoleccion de datos,
asegurarse de que la poblaciébn comprenda adecuadamente cada uno de los
items a responder.

Replicar el estudio ampliando la muestra de trabajadores, de modo que incluya
también a trabajadores administrativos, y tomar en cuenta otras variables de
segregacion como los datos sociodemograficos, tiempo de labor en la empresa,
entre otros.

Analizar el impacto de cada una de las dimensiones de la inteligencia emocional

en relacion a cada una de las dimensiones del engagement.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

Titulo: Inteligencia Emocional en el desarrollo del Engagement de los trabajadores de una empresa de transportes del distrito de carabayllo, 2021

Autor: Joseph Antonio Obregdén Saavedra

Formulacién de Hipotesis Objetivos Variables Dimensiones Metodologia
problema
Problema general: ¢En | Hipétesis general: La | Objetivo general: | Inteligencia emocional | Percepcion intrapersonal. | Tipo:
gué medida la Inteligencia | Inteligencia Emocional | Determinar en qué medida Percepcion interpersonal. | Aplicada, explicativa,

Emocional influye en el

desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de la
empresa San  Felipe
Express?

Problemas especificos:
¢En qué medida la
Percepcion Intrapersonal
influye en el desarrollo del
Engagement  de los
trabajadores de  San
Felipe Express?

influye significativamente
en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de San Felipe
Express.

Hipotesis especificas: La
Percepcion Intrapersonal
influye significativamente
en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de San Felipe
Express.

la Inteligencia Emocional
influye en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de San Felipe
Express.

Objetivos especificos:
Determinar en qué medida
la Percepcion Intrapersonal
influye en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de San Felipe
Express.

Engagement

Regulaciéon emocional.
Asimilacién emocional.

Vigor.
Dedicacion.
Absorcion.

transeccional.

Método:
Deductivo.

Disefio:
No experimental.

Poblacién y muestra:

50 operadores (choferes y
cobradores) de la
empresa de transporte
San Felipe Express.

Instrumentos de
recoleccion de datos:




¢En qué medida la
Percepcion Interpersonal
influye en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de  San
Felipe Express?

¢En qué medida la
Asimilacién Emocional
influye en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de  San
Felipe Express?

¢En qué medida la
Regulacion Emocional
influye en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de  San
Felipe Express?

La Percepcién
Interpersonal influye
significativamente en el
desarrollo del Engagement
de los trabajadores de San
Felipe Express.

La Asimilacion Emocional
influye significativamente
en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de San Felipe
Express.

La Regulacion Emocional
influye significativamente
en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de San Felipe
Express.

Determinar en qué medida
la Percepcion Interpersonal
influye en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de San Felipe
Express.

Determinar en qué medida
la Asimilacion Emocional
influye en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de San Felipe
Express.

Determinar en qué medida
la Regulacién Emocional
influye en el desarrollo del
Engagement de los
trabajadores de San Felipe
Express.

Wong and Law Emotional
Intelligence Scale
(WLEIS), versibn en
espafiol.

Utrecht Work Engagement
Scale, short version
(UWES-9), version en
espafiol.




MATRIZ OPERACIONAL

VARIABLE 1: INTELIGENCIA EMOCIONAL

Def. conceptual Def. operacional Dimensiones Indicadores items Escala de medicién
La inteligencia emocional | Wong and Law Emotional | ¢ Percepcion + Capacidad para distinguir la causade mis | 1, 5, 9, 13. Escala de medicion
es un subconjunto de la | Intelligence Scale intrapersonal. emociones y sentimientos. ordinal, tipo Likert.
inteligencia social, que | (WLEIS), versibn en + Comprensiéon de mis emociones y Puntajes del 1 al 7.
implica la capacidad de | espafiol. sentimientos.
percibir nuestras propias * Reconocimiento de mis emociones y
emociones y sentimientos, sentimientos.
asi como la de otros, poder » Diferenciacion de mis emociones y
diferenciarlas y emplear sentimientos.
esta informacion para guiar
nuestras acciones y e Percepcion  Capacidad para identificar las emociones | 2, 6, 10, 14.
pensamientos (Salovey y interpersonal. de los demas.
Mayer, 1990, p. 189) + Comprension de las emociones y
sentimientos de otros.
» Reconocimiento de las emociones de los
demas.
+ Sensibilidad ante las emociones vy
sentimientos de otros.
Asimilacién » Capacidad de automotivacion. 3,7,11, 15
emocional. * Regulacion de su autoestima.
* Uso de sus emociones favorablemente.
e Regulacion » Capacidad de responder racionalmente | 4, 8, 12, 16.

emocional.

ante una situacion dificil.




» Capacidad de controlar sus propias
emociones y sentimientos.

+ Capacidad de recuperaciéon a las
emociones negativas.

VARIABLE 2: ENGAGEMENT

Def. conceptual Def. operacional Dimensiones Indicadores items Escala de medicién
El Engagement es un | Utrecht Work | e Vigor. * Nivel de energia elevado. 1,2,5. Escala de medicion
estado mental positivo, | Engagement Scale, short * Resistencia mental. ordinal, tipo Likert.
satisfactorio y relacionado | versiéon (UWES-9), * Voluntad y persistencia. Puntajes del 0 al 6.
con el trabajo, que se | versidn en espafiol.
caracteriza por el vigor, la
dedicacion y la absorcion. e Dedicacion. * Entusiasmo por el trabajo. 3,4,7.
M&s que un estado « Significado e inspiracién hacia el trabajo.
momentaneo y especifico, * Orgullo por la labor que realiza.
el Engagement se refiere a
un estado afectivo-
cognitivo mas persistente e e Absorcion. * Absorcién en la labor que realiza. 6, 8, 9.

influyente, que no se centra
en ningdn objeto, evento,
individuo o comportamiento
en particular (Schaufeli et
al., 2002, p. 74)

+ Pérdida de la nocion del tiempo al
trabajar.
« Dificultad para desprenderse del trabajo.
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Las preguntas que leerd a continuacion no tienen respuestas ni buenas ni malas,

y no afectardn en nada la actual relacién laboral que tiene con la empresa. El

investigador asegura el anonimato de cada uno de los participantes, asi como la

confidencialidad de que sus

respuestas no seran presentadas bajo ninguna

circunstancia de forma individual. Por tanto, se pide a los participantes responder con

total honestidad.

SEXO: EDAD:

ESTADO CIVIL:

CUESTIONARIO 1: WLEIS

Marque con una X la opcién que representa su respuesta, segun la cartilla presentada

por el evaluador.

TIEMPO EN LA EMPRESA:
GRADO DE INSTRUCCION:

1 2 3 4 5 6 7
Mas o Ni de . Més o
Completamente En acuerdo ni De Completamente
en desacuerdo | desacuerdo menos en en menos de acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Ne PREGUNTAS RESPUESTAS
1. | La mayoria de las veces sé distinguir por qué tengo ciertos sentimientos. 112 |(3|4|5|6]|7
2. | Conozco siempre las emociones de mis amigos a través de sus| 1 [ 2 | 3 |4 |5 |6 |7

comportamientos.
3. | Siempre me fijo metas y luego intento hacer lo mejor para alcanzarlas. 1123 |4|5|6]|7
4. | Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las dificultadesdemanera| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7

racional.
5. | Tengo una buena comprension de mis propias emociones. 1123 |4|5|6]|7
6. | Soy un buen observador de las emociones de los demas. 1123 |4|5|6]|7
7. | Siempre me digo a mi mismo que soy una persona competente. 1123 |4|5|6]|7
8. | Soy capaz de controlar mis propias emociones. 1123 |4|5|6]|7
9. | Realmente comprendo lo que yo siento. 1123 |4|5|6]|7
10. | Soy sensible a los sentimientos y emociones de los demas. 1123 |4|5|6]|7
11. | Soy una persona auto motivadora. 1123|4567
12. | Me puedo calmar facilmente cuando me siento enfadado. 1123|4567
13. | Siempre sé si estoy 0 no estoy feliz. 1123 |4|5|6]|7
14. | Tengo una buena comprension de las emociones de las personasqueme| 1 | 2 | 3 | 4 |5 | 6 | 7

rodean.
15. | Siempre me animo a mi mismo para hacerlo lo mejor que pueda. 1123|4567
16. | Tengo un buen control de mis propias emociones. 1123|4567

Gracias por completar el cuestionario.
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CUESTIONARIO 2: UWES
Escriba en cada recuadro el nimero que representa su respuesta, segun la cartilla

presentada por el evaluador.

0 1 2 3 4 5 6
Pocas Una vez al Pocas
Una vez por | Pocas veces | Todos los
Nunca veces al mes o veces al .
o semana por semana dias
afio menos mes
N° PREGUNTAS RESPUESTA

1. | En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

3. | Estoy entusiasmado con mi trabajo.

4. | Mi trabajo me inspira.

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

6. | Soy feliz cuando estoy muy concentrado en mi trabajo.

7. | Estoy orgulloso del trabajo que hago.

8. | Estoy inmerso en mi trabajo.

9. | Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Gracias por completar el cuestionario.
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Los instrumentos utilizados han sido validados previamente para su uso, tanto en Perd
como en diversos paises. A pesar de ello, se realizé un andlisis de fiabilidad Alfa de
Cronbach, obteniendo los siguientes resultados:

Estadisticas de fiabilidad de WLEIS

Alfa de Cronbach N de elementos

,875 16

Estadisticas de fiabilidad de UWES

Alfa de Cronbach N de elementos

,706 9

Los valores obtenidos confirman que los instrumentos utilizados cuentan con una
buena consistencia interna.
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS — WLEIS

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide inteligencia emocional
Wong and Law Emotional Intelligence Scale

N DIMENSIOMES / items Pertinencia' |Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PERCEPCION INTRAPERSONAL I; DI A[lS :' Dl A|S "[';l DI Al S
1 | La mayoria de las veces sé distinguir porque tengo ciertos sentimientos. % ® %
Tengo una buena comprension de mis propias emaociones. X X X
9 | Realmente comprendo lo que yo siento. ® b ®
13 | Siempre s& si estoy 0 no estoy feliz. ® X ®
DIMENSION 2: PERCEPCION INTERPERSONAL
2 | Conozco siempre las emociones de mis amigos a través de sus ® b ®
comportamientos.
& | Soy un buen observador de las emociones de los demas. X X X
10 | Soy sensible a los sentimientos y emociones de los demas. % X
14 | Tengo una buena comprension de las emociones de las personas gue me ks X
rodean.
DIMENSION 3: REGULACION EMOCIONAL
4 | Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las dificultades de X X X
manera racional.
& | Soy capaz de controlar mis propias emociones ® b
12 | Me puedo calmar faciimente cuando me siento enfadado. b %
16 | Tengo un buen control de mis propias emociones. ks p ks
DIMENSION 4: ASIMILACION EMOCIONAL
3 Siempre me fijo metas y luego intento hacerlo 1o mejor para alcanzarlas. X k4 X
7 | Siempre me digo a mi mismo que soy una persona competente. X ® X
11 | Soy una persona auto motivadora. ® ® ®
15 | Siempre me animo a mi mismo para hacerlo lo mejor que pueda. x X x
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. MD = Muy deficiente
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica D = Deficiente
del constructo A = Aceptable
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y S = Suficiente

directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando el item planteado cumple su funcidn con
precision.
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Observaciones: __Ninguna

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Lynn Katherine Zambrano Bravo ........ooiiiiiiianann, DNI: 70493975........ovviieae.

Especialidad del validador: EdUcativa /O limiCam e e sttt e re e e e s e e e e e ea e e e am e e e e e e i rn e aara

12 de octubre del 2021

7
e
Mg. Lynn Katherine Zambrano Bravo

Psicologa

C.PeP. 26415

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide inteligencia emocional

Wong and Law Emotional Intelligence Scale

Observaciones: Mejorar la redaccion los items sehalados.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ _] Aplicable después de corregir [ X] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Aurita Alicia Vilcherres Mio DNI: 43524335
Especialidad del validadora: PoieOloga. ... ..o et ettt e mea s amaa e mem et e e eaeeaeoes e amamntamamanemeaseneeeenetn e msasanes

15 de octubre del 2021

)

¥
i

&=

F

!

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide inteligencia emocional
Wong and Law Emotional Intelligence Scale

N DIMENSICNES | items Pertinencia? |Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: PERCEPCION INTRAPERSONAL TJ'I DfAfS ![:! D|AlS l[-;l D|Aals
1 La mayoria de las veces sé distinguir porqué tengo ciertos sentimientos. ® X x La idea no & encuentra clara, no se menciona el
motivo de la distincion [“se distinguir— porque ")
& | Tengo una buena comprensién de mis propias emociones. X x x
k] Realmente comprendo lo que yo siento. X x %
13 | Siempre s si estoy o no estoy feliz. X x x Se podria mejorar |a redaccién, ya que se repite la
palabra “estoy”
DIMENSION 2: AUTOESTIMA
2 Conozco siempre las emociones de mis amigos a travées de sus X x x Mas gue conocer una emocién, es poder identificar
comportamientos. &n ofras personas, por ello recomiendo la palabra

reconozco “Regularments reconozce las emociones
de mis amigos a fravés de su comportamiento

6 | Soy un buen cbservador de las emocionas de los demas. ® ® ®
10 | Soy sensible a los senfimientos y emociones de los demas. b x x La connotacion sensible puede diferir dependiendo
el tipo de poblacion, sugiero usar ofro termino como
empatico, etc.
14 | Tengo una buena comprension de las emociones de las personas que me X x ®
rodean.
DIMENSION 3: ASIMILACION EMOCIONAL
4 | Soy capaz de confrolar mi temperamento ¥ manejar las dificultades de X x X Sugiero cambiar la palabra “temperamento” por
manera racional. caracter
& | Soy capaz de confrolar mis propias emociones X x %
12 | Me puedo calmar faciimente cuando me siento enfadado. x x x
16 | Tengo un buen confrol de mis propias emociones. X x ®
DIMENSION 4: ASIMILACION EMOCIONAL
3 | Siempre me fijo metas y luego intento hacerlo lo mejor para alcanzarlas. X X x “.... Luego intento dar lo mejor de mi para poder
alcanzarlas®
T | Siempre me digo a mi mismo que soy una persona competente. X x X Cambiar competente por capaz
11 | Soy una persona auto motivadora. X X * La palabra auto motivadora no esta del todo claro,

sugiero modificarla o mejorar la redaccion del ifem,
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| 15 | Siempre me animo a mi mismo para hacerlo lo mejor que pueda. | | | ® | | | | X | | | | X | “siempre me animo para dar lo mejor de mi
1Pertinencia: El ftem coresponde al concepto tedrico formulada. D = Deficients
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica A= Aceptable
del consiructo S = Suficiente
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y
directo Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando el item planteade cumple su funcién con
precisian.
MD = Muy deficients
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicabhle [ ] Aplicable después de corregir [ x] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Jorge Vidal Pascual Rivera DNI: 456069582

Especialidad del validador: Psicologia aplicada

...13....de...Octubre...... del 2021

A

\\.E*?- '

Tt

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS — UWES

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Engagement

Utrecht Work Engagement Scale

N DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: VIGOR M[D[A]|M{M[D[A[mM|M]D]A]M
D Al D Al D A
1 En mi trabajo me siento lleno de energia. X ® X
2 Soy fuerte y vigoreso en mi trabajo. X X ®
5 Cuando me levanto por las mafianas fengo ganas de ir a trabajar. P X ®

DIMENSION 2: DEDICACION

3 Estoy entusiasmado con mi trabajo b X X
4 Mi trabajo me inspira X ® X
7 Estoy orgulloso del trabajo que hago I3 X ®

DIMENSION 3: ABSORCION

6 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo P X ®
8 Estoy inmerso en mi trabajo ® X X
9 Me “dejo llevar” por mi trabajo X X X

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. MD = Muy deficiente

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica D = Deficiente

del constructo A = Aceptable

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

directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando el item planteado cumple su funcion con
precision.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Engagement

Utrecht Work Engagement Scale

N DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSICN 1: VIGOR M|D A M MDA MMD A M
D A|lD Al D A
1 En mi trabajo me siento lleno de energia. X X x
2 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. X X X
5 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. X X X

DIMENSION 2: DEDICACION

3 Estoy entusiasmado con mi trabajo X X X
Mi trabajo me inspira a-—————- X X % Seria bueno completar el item
Estoy orgulloso del trabajo que hago x X X

DIMENSION 3: ABSORCION

6 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo X X X

8 Estoy inmerso en mi trabajo X X X Se sugiere cambiar el término “Inmerso”, puede ser
que algunos participantes no lo comprendan.

9 Me “dejo llevar” por mi trabajo X X % Cambiar por “Pierdo la nocién del tiempo en mi
trabajo™ o por "Me es dificill desconectarme de mi
trabajo”.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. MD = Muy deficiente
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica D = Deficiente

del constructo A = Aceptable
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y S = Suficiente
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando el item planteado cumple su funcion con
precision.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Engagement

N® DIMENSIONES |/ items Pertinencia® |Relevancia® | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: VIGOR M| D|A|S|M|D|A[S[mMD[A]S
] i ]
1 En mi trabajo me siento lleno de energia. X X x
2 Soy fuerte v vigoroso en mi trabajo. X x x
Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar. X X x

DIMENSION 2: DEDICACION

3 Estoy entusiasmado con mi trabajo X ¥ X
Mi trabajo me inspira % X X
Estoy orgulloso del trabajo que hago % X X

DIMENSION 3: ABSORCION

Soy feliz cuando estoy absorto en mi frabajo b x x La idea no esta del todo claro
Estoy inmerso en mi trabajo X X x
Me “dejo llevar” por mi trabajo X X X “me dejo llevar cuando realizo mi trabajo”
1Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado. MD = Muy deficiente
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica D = Deficients
del constructo A = Aceptable
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y § = Suficiente

directo
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando &l ftem planteado cumple =u funcién con
precisidn.
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AUTORIZACION DE EMPRESA SAN FELIPE EXPRESS S.A.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Mombre da la Organizackn: RUC:

San Felipe Express 20164563066

Mombre dal Tiular o Representanta legal: OiMI:
MAYRA MILENA CABRERA HUACHOD 48764453

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7° literal 7" del Cédigo de Etica en
Irvestigacian de la Universidad César Vallejo I, autorizo [ 51 ], no autorizo [ | publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, &n la cual se lleva a cabo la Invesligacidn:

Nombre dal Trabajo de Invastigacion

Intalbigencia Emocional en al Desarrollo del Engagament de los Trabajadores de la
Empresa de Transpores dal Distrito de Carabayllo, 2021

Mombre del Programa Acadédmico:

Programa académico de Maestria en Administracidn de Negocios (MBA)

Autor; Nombres y Apelidos: DNI:

Joseph Antonio Obregén Saavedra 461516832

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacidn serd alojada en ol Repositorio
Institucional de la UCY, la misma que serd de acceso ablero para los usuarios y podra ser
refarenciada en fuluras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propledad
intelaciual comasponden exclusivamanta al aulor (a) del esludio.

Lugar y Fecha: 88,

------------------------------

Mayiim M, Catwaras Humcho
Firma: OERENTE CENERAL

(Titular o Representante legal de la Institucién)
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llustracién 1 Ubicacién geogréafica de San Felipe Express S.A.



llustracion 2 Vista del ingreso a la empresa

llustracién 3 Imagen de los buses de la empresa
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llustracién 4 Registro de control de trabajadores participantes
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llustracién 5 Registro de control de trabajadores participantes




llustracién 7 Imagenes de la recoleccion de datos



llustracion 8 Imagenes de la recoleccion de datos

llustracion 9 Imagenes de la recoleccion de datos



