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Resumen
La presente investigacion establecié como objetivo determinar la relacién
entre competencias emocionales y el engagement laboral en clientes internos de

una empresa agroindustrial privada en Piura, 2022.

El estudio se realiz6 con la metodologia del enfoque cuantitativo no
experimental descriptivo, de corte correlacional-transaccional. Se trabajé con
una muestra no probabilistica intencionada de 51 trabajadores, de los cuales
fueron 33 mujeres y 18 varones, que desarrollaron con consentimiento informado
los instrumentos, Cuestionario de Competencias emocionales vs. Adultos, y la
Escala de Escala UWES-09, que previamente con muestra piloto, adquirieron
validez y confiabilidad al contexto local, esto con la finalidad de medir ambas
variables del estudio. Para procesar y analizar los datos, se utilizé el programa
estadistico SPSS, y la prueba de normalidad Kolgomorov Smirnov, para realizar
el contraste de las hipoétesis a través del coeficiente de correlacion de Rho

Spearman.

Los resultados muestran que existe correlacion directa moderada entre
las competencias emocionales y el engagement laboral (Sig.=,001; Rho S=,454),
resultados de relevancia, que permiten aceptar que existe relacion entre el
dominio de habilidades emocionales y el involucramiento del trabajador a la hora

de desempefiar las funciones del puesto ocupado.

Palabras Clave: Competencias emocionales, engagement laboral, trabajadores,

agroindustrial, correlacional.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between

emotional competencies and work engagement in internal clients of a private
agro-industrial company in Piura, 2022.
The study was carried out with the methodology of the descriptive non-
experimental quantitative approach, of a correlational-transactional nature. We
worked with an intentional non-probabilistic sample of 51 workers, of which 33
were women and 18 men, who developed with informed consent the instruments,
Emotional Competencies Questionnaire vs. Adults, and the Scale of Scale
UWES-09, which previously with a pilot sample, acquired validity and reliability to
the local context, this with the purpose of measuring both variables of the study.
To process and analyze the data, the SPSS statistical program and the
Kolgomorov Smirnov normality test were used to test the hypotheses through the
Rho Spearman correlation coefficient.

The results show that there is a moderate direct correlation between
emotional skills and work engagement (Sig.=.001; Rho S=.454), results of
relevance, which allow us to accept that there is a relationship between the
domain of emotional skills and the involvement of the employee when

performing the duties of the position held.

Keywords: Emotional competencies, work engagement, workers, agro-

industrial, correlational.
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I.  INTRODUCCION

La gestion de personal es una estrategia de diferenciacion en la mediana
y grande empresa de excelencia (Jerico, 2002); ya que el trabajador, motivado,
satisfecho y vinculado a la organizacion, logra buen desempefio, productividad y
rentabilidad (Chiavenato, 2009; Herzberg, 1968; Maslow, 1997; Meyer y Allen,
1991; Robbins y Judge, 2013; Weiss, 2002). La gestién del potencial emocional
impacta en la eficacia empresarial, ya que beneficia, la motivacién, trabajo de
equipo, innovacion, desarrollo de talento, compromiso-estado de animo, calidad
de servicio, cliente fiel y nuevos (Goleman, 2013); un 36% incremento en ventas
(Seligman, 2009).

Sin embargo, los dos afios de pandemia dejan muchos aprendizajes,
también avizoran retos acordes al rubro de negocio y operacién, algunos de
estos, son transversales a gran proporcion de las organizaciones, porque el
trabajador; ser psicosocial, experimento cambios abruptos de vida en general,
entre ellos, el trabajo remoto o presencial con restricciones fisicas; cuyos efecto,
segun Aoron Global Wellbeing Surv-2021, revelan tendencia al incremento de
los problemas de bienestar emocional causados por estrés 67%, agotamiento
46%, y ansiedad 37%; estas estadisticas relevantes evidencian afectacion al
bienestar del trabajador, que a su vez, predisponen el aumento de riesgos
psicosociales o burnout, factores de impacto negativo para el buen desempeiio
laboral (Freudenberger, 1974).

Asimismo, se sabe que la COVID-19, acarrea otra pandemia, cuya
necesidad es trabajar la salud de la mente (OMS, 2021), dado que, combinar el
teletrabajo y de oficina, cada vez toma fuerza a escala global empresarial con
miras a quedarse, implicando asi demanda de trabajadores a parte de poseer
habilidades técnicas, que tenga fortalezas resilientes, tolerancia al estrés, con
iniciativa, empatia social, innovadora sinergia de trabajo en equipo, que con esta
nueva dinamica laboral, seguiran siendo estratégicas, mas aun al tener que
manejar medidas de bioseguridad y distancia social que estaran presentes en el

tiempo.

Ante esta realidad, Cerem-International Business School (2021), sugiere a la

gestion de recursos humanos reinventarse con un lado de mayor humanidad,

1



atenta al crecimiento individual del trabajador como puente para lograr el
desarrollo empresarial, ya que enfrenta grandes desafios como el impulsar
condiciones para gestar el bienestar del trabajador y familia, al igual que, el
equilibrio personal y en el trabajo; tales como relaciones saludables y positivas
con el superior y comparieros, el reconocimiento laboral, acceso a la formacion,

son aspectos de mayor valor para el trabajador.

Estas estadisticas relevantes acentlan la razén para indagar, el dominio
de competencias emocionales en trabajadores; recurso de fortaleza laboral en
tiempos de crisis, concebidas como el conjunto de conocimientos, actitudes y
habilidades, que permiten, la compresion, regulacion y expresion adecuada de
fendmenos emocionales”, enfrentar un contexto adverso sin precedentes, con
insuficiente dominio de estas, ocasiona merma en el desarrollo y éxito del

trabajador en la organizacién(Bisquerra,2000;Goleman,2011; Weisinger,1998).

De igual manera, es importante destacar evidencias sobre, que la
autoconciencia, la regulacion de la emocién, y automotivacion, benefician la
comunicacién eficaz, la mayor cooperacion y dominio de habilidades
socioemocionales (Cherniss, 2000; Goleman et al.,, 2002; Goleman, 1999;
O’Donnell, 1999; Valls y Ro0ig,1997; Weisinger,1998). Ademas, la capacidad
individual para cuidar la salud y bienestar fisico/mental; ya existen postulados,
sobre que la competencia emocional contribuye a prever y manejar las
circunstancias estresantes, beneficiando asi, adoptar comportamientos
saludables (Mattews y Zeidner 2000). Por lo tanto, gestionar estas competencias
del trabajador, también funciona como estrategia para, atraer, desarrollar, y
retener al profesional con talento, y diferenciados, s6lo si muestra un amplio

manejo de las competencias emocionales (Jerico, 2000; Mora, 2013;).

En la revisién de evidencias empiricas del objeto en analisis, se han
realizado estudios de emociones en la organizacion, donde se encontrd, que
estas cumplen una funcién social pese a tener un manejo individual, el regular y
expresar siempre influird de diferentes maneras al entorno de trabajo (Feldman
y Gisela, 2006). Otro hallazgo significativo, es que los factores ligados a
reconocer las emociones, la labor de equipo, identificar y expresar emociones

positivas, la orientacion al logro impacta en positivo en el ejercicio de las



competencias en el trabajo (Duque, Garcia y Hurtado, 2017). Al indagar
empresas industriales, 47% consideran vital la habilidad social del trabajador
para ocupar un cargo (Farias y Wollmeister, 2017); y para que pueda logra
engagement laboral elevado, requiere de recursos laborales y personales: Los
primeros lo constituyen, autonomia, oportunidad de crecer y aprender; los
segundos, engloba ser optimista y auto eficaz, que, a su vez facilita lo cognitivo

y tienen rol activador (Wopd, de Circula HR, 2018).

Existe evidencia teérica que permite inferir la relacion entre competencias
emocionales, y engagement laboral, sin embargo, al identificar escasos estudios
de analisis correlacional de estas variables, se identificd investigaciones que las
analizan por separados, conformando asi un vacio de conocimiento que este
estudio busca solucionar. La pandemia, también afecto al empresariado de la
region, optando asi, por el trabajo hibrido(remoto-presencial), y el rubro
agroindustrial no fue ajeno a ello, razén que motivo a realizar este estudio en una
empresa privada con mas de 17 afios, cultivando, procesando y vendiendo
productos agricolas, cacao, café, panela y chocolate, al interior y extranjero;
resulta importante evaluar el manejo emocional y su relaciona con el entusiasmo
e implicancia del trabajador al realizar roles laborales (Soria & Schaefer,2009),
en circunstancias adversas, es notable; porque estos factores impactan el
desempeiio, favorecen el clima amigable y eficiente, los principales ejes
corporativos; tales como el servicio de calidad al cliente externo, y sentido de

responsabilidad social.

Por lo anteriormente expuesto se formula la pregunta: ¢De qué manera
se relacionan las competencias emocionales y el engagement laboral en clientes

internos de una empresa agroindustrial privada, Piura-20227?

Este estudio cuenta con valor tedrico ya que busca medir la relacion entre
las competencias emocionales y engagement laboral de trabajadores en una
agroindustrial, con el propésito de profundizar teorias de relevancia vinculadas a
este estudio y de utilidad al futuro para nuevas investigaciones como fuente para
generar nuevos constructos. Asimismo, tiene relevancia practica, porque los
hallazgos funcionaran como fuente de planificacién, disefio y ejecucion de

programas entrenamiento de competencias emocionales, con objetivo de



impulsar el desarrollo individual éptimo de colaborador de la empresa. Asi
también, cuenta con valor metodoldgico, puesto que contribuye adquirir las
propiedades psicométricas de los cuestionarios de Competencias emocionales,
y engagement laboral, valido, confiable. Ademas, cuenta con valor social por el
analisis de variables ligadas a factores de dominio cognitivo, emocional y
conductual de los trabajadores de una organizacion, que en consecuencia
también impactan sobre el desarrollo del individuo en diversos contextos
sociales, por lo tanto, esta investigacion tiene como beneficiarios al individuo

como un ser psicosocial.

Por ello en estudio se formula como objetivo general: Determinar la
relacion entre competencias emocionales y el engagement laboral en clientes
internos de una empresa agroindustrial privada en Piura, 2022. Los objetivos
especificos son los siguientes: Identificar la relacién entre conciencia emocional
y el engagement laboral en clientes internos de empresa agroindustrial
privada,Piura-2022; identificar la relaciéon de regulacién emocional y engagement
laboral en clientes internos de empresa agroindustrial privada, Piura-2022;
identificar la relacion entre autonomia emocional y engagement laboral en
clientes internos de empresa agroindustrial privada, Piura-2022; identificar la
relacién entre competencias sociales y engagement laboral en clientes internos
de una empresa agroindustrial privada, Piura-2022; identificar la relacién entre
las competencias para la vida y el bienestar con engagement laboral en clientes
internos de empresa agroindustrial privada, Piura-2022; describir nivel de
dominio de competencias emocionales de clientes internos en empresa
agroindustrial privada, Piura, 2022; y describir nivel de engagement laboral de

clientes internos en empresa agroindustrial privada, Piura, 2022.

La hipotesis general asumida en el estudio es la siguiente: Existe relacion
entre las competencias emocionales y el engagement laboral en clientes

internos de empresa agroindustrial privada, Piura.
Las hipotesis especificas son:

Hii: Existe relacion entre conciencia emocional y engagement laboral en cliente

internos de una empresa agroindustrial privada, Piura.



Hiz: Existe relacion entre regulacion emocional y engagement laboral en clientes

internos de una empresa agroindustrial privada, Piura

His: Existe relacion entre autonomia emocional y engagement laboral en clientes

internos de empresa agroindustrial privada, Piura.

His: Existe relacion entre las competencias sociales y engagement laboral en

clientes internos de empresa agroindustrial privada, Piura.

His: Existe relacién entre las competencias para la vida y el bienestar y
engagement laboral en clientes internos de empresa agroindustria privada,

Piura.



ll. MARCO TEORICO

Este apartado incluye estudios priores de contexto internacional, nacional y

local, como también las bases tedricas del estudio, que a continuacioén se detalla:

Acufia et al., (2021) en Chile desarrollo una investigacion cuyo objetivo se
centr6 en analizar, el burnout, engagement y percepcion sobre praxis de la
gestion de soporte brindada al colaborador durante el periodo covid-19, tras
afrontar los desafios que trae. Se aplicé la metodologia, correlacional-explicativo,
en muestra de 408 colaboradores en una ciudad de chile; entre los hallazgos,
destacan que el colaborador que percibe apoyo diario tiene el puntaje méas alto
o medianos, en las dimensiones engagement; sin embargo, los que no
absorbieron soporte diario obtuvieron elevadas puntuaciones respecto a la

ineficacia profesional.

Altamirano et al., (2020) en Brasil, realizé una investigacion para explorar
gue predictores personales, de contexto, y organizacionales tiene relacion con el
engagement laboral job crafting, en 215 trabajadores de Brasil, y con analisis
correlativo pearson entre variables, los hallazgos develan, correlacién positiva
entre el engagement y el incremento de los factores afectivos, constituyente,
calculativa, comportamental; es decir al aumentar; el sentir positivo de
comodidad o placer hacia la corporacion, el percibir oportunidades para lograr
metas individuales de vida en la empresa; en tanto percibir como positivo
desarrollarse y crecer; influye a que el trabajador sienta mas engagement,
mostrado, al usar fuerza y energia, para involucramiento aprender nuevas cosas,

el impulsa retroalimentarse y estar en proyectos que emergen.

Lara (2019), en México, analizo la relacion del clima laboral y engagement
laboral, con 112 colaboradores (33 mujeres, y 79 varones) de una empresa de
seguridad privada, bajo enfoque cuantitativo, disefio correlacional. Las
conclusiones denotan, la existencia de correlacion con significancia de ambas
variables, cuya asociacion es 51.4% (r=,514; p<0.01), es decir que influenciar en
una variable incrementa la otra, y viceversa, si uno desciende ejerce el efecto

sobre la otra variable.



Rubio y Garcia (2019), en Colombia, investiga en 152 colaboradores,
edad entre de 18 y 39 afos (58% mujeres y 42% varones), de empresas de
servicios en las ciudades de Tolima, Boyaca y Valle-2018, enfoque cuantitativo-
correlacional transaccional, no experimental. Se encontr6 al 95% de confianza 'y
el valor “p” inferior de 0.05, la existencia de correlacion significativa distinta a 0,
asimismo, devela que la Gestion Humana tiene correlacion positiva alta con vigor
y dedicacion, sin embargo, positivo bajo en absorcion, indicadores del
engagement laboral. En cuanto al andlisis de las variables, se destaca que la
correlacion de mayor alta significancia es la dimension del area Gestion Humana,
capacitacion y formacién, y vigor, dedicacion y absorcion del engagement
laboral, (P=0,0077, p=0,0060, y p=0,1872). Esto quiere decir que el desarrollo

del talento humano se determina por este factor de mayoritaria correlacion.

Asimismo, en el contexto nacional, no existen evidencias que estudien mis

variables en estudié como tal, pero si con otras:

Uribe et al. (2020), realiza estudio cuantitativo correlaciona-transversal en
lima, con 148 estudiantes de maestria desde la perspectiva de trabajador;
concluyendo que el trabajo remoto y la gestion de emociones tiene relaciéon
positiva-moderada(Rho=,465,5S9g.0,001); mostrando que el 80% esta, en acuerdo
e indiferente con la préactica de trabajo remoto, es decir lograron adaptarse al
mismo; y 86% devela estar muy de acuerdo y de acuerdo con el manejo de sus
emociones (GE), las mismas, que tienen correlacion positiva moderada, respecto
al soporte laboral y tecnolégico(Rho=,34), recibido por parte de la empresa, de
los cuales, 36% esta de acuerdo y un 35% indiferente, en tanto, perciben que
sus empresas realizaron lo necesario para que las tareas del trabajo no se vean
afectadas, ya que ademas estuvieron acomparfadas de reglas laborales claras y
beneficios para ambos. En cuanto al bienestar social (BS), 39% evidencio
indiferencia, 36% desacuerdo, 20% muy desacuerdo, y tan solo 5% de acuerdo;
sin embargo, correlaciona positivo con la gestion de emociones (Rho=,37),
evidenciando percepcidon negativa respecto a la forma como empleadores
manejaron el bienestar social del colaborador ante el trabajo remoto. En tal
sentido, precisa que las compafias requieren otorgar mayor atencion a estas, ya

gue el bs tiene forma invisible en esta modalidad de labor.



Fernandez (2019), Arequipa, realiza estudio de maestria, cuantitativa no
experimental- correlacional, en 40 empleados de las diferentes sucursales de
una financiera bancaria, los resultados evidencian que, las dimensiones,
intrapersonal, interpersonal (variable inteligencia emocional), inciden el
desemperio al trabajar, ya que tras el andlisis estadistico Anova, se observa que
un valor (Rc=42,4%, sig. 0.00< 0.05), equivalente a una incidencia positiva
moderada, y (Rc=32,4%, sigf. 0.00< 0.05), estos indicadores evidencian un nivel
de incidencia positiva baja.

Vega (2019) en Lima, cuyo estudio analiza la relacion entre coaching y
habilidades blandas; trabajé con 132 empleados. Esta investigacion es
cuantitativa, transversal, exploratoria correlacional. Los hallazgos identifican
relacion del coaching y destrezas blandas en trabajadores en una compaiiia
empresarial (Rho: 0,907; p<0.05, menor a 0.05), aplicado (Rho:0,793; P<0.000
menor a= 0.05). Ademas, se identificd una relacion directa positiva, con la

destreza resolutiva de problemas y razonamiento adecuado al tomar decisiones.

Ruiz (2019), en Lima investiga con analisis hipotético deductivo, no
experimental correlacional, transversal, en 123 trabajadores administrativos y
operadores de la empresa MRS Peru SAC; los resultados evidencian que
gestionar por competencias se relaciona positivamente (Rho=0.772) con la
buena productividad (p=0,001), puesto que permite incrementar eficiencia y
eficacia en sus labores; asi mismo, tiene una correlacion directa positiva-media,
con las dimensiones, conocimiento adquirido (Rho: .679; p<0.01), engloba, perfil
requerido, la capacitacion realizada; las habilidades innatas (Rho: .513; sig.

p<0.01), tales como trabajo en equipo, desarrollo, clima laboral, liderazgo.

Vega y Alarcon (2018), en Ica, cuyo estudio analiza el engagement en
operarios de agroindustria y relacién con el desempefio laboral en PODA
UVERA, con disefio cuantitativo, no experimental y transaccional correlacional,
en 93 obreros agricolas, a un 95% de confianza. Se hall6, la presencia de
correlacion positiva de las dimensiones, absorcion, dedicacion, vigor, y el
indicador de ser productivo en el trabajo (Rho=.61, p<0,01), (Rho=0,54, p<.01) y
(Rho=.53, p<.01) respectivamente, asimismo, concluye que tienen el mas alto

engagement y productividad laboral semanal, de quiénes no.



De Lamay Estrada (2016), en Lima, cuya investigacion analiza la relaciéon
del engagement laboral y liderazgo servicial(LS), estudio de tipo cuantitativo,
transaccional, correlacional, en una muestra 425 trabajadores y de ellos 25
lideres, de empresas de servicios, con edades mayores a 18, duracién minima,
3 meses a mas ocupando el puesto laboral; se encontr6 hallazgo de correlaciéon
significativa positiva del engagement y las dimensiones del LS, Ls-
empoderamiento(Rho=,414**), Ls-Responsabilizar(Rho=,482**), Ls autenticidad
(Rho=.241**), salvo en lo concerniente a Ls-Acep. Interpersonal (Rho=-,025), se

evidencia una correlacién negativa.

A nivel local; Ruiz et al, (2019), en Piura, realiza un estudio orientado a
conocer algunas variables ligadas a la gestion de recursos humano, aplicada a
210 trabajadores de empresa agroexportadora de las areas (sanidad, almaceén,
riego, costos, proyeccion, calidad, produccién, gestion humana, comedor,
operarios, el disefio aplicado no experimental, cuantitativo, correlacional; los
resultados develan que el engagement ocupacional correlaciona con la
satisfaccion(S), (Vigor, S=,614; dedicacion, S=,725; absorcion, S=,800), en tanto
los datos se corroboran respecto al valor &=0.000, baja significancia (&<0.05), a
todos los casos. De igual manera, se concluye que la empresa en estudio
desarrolla un engagement ocupacional que favorece la satisfaccién laboral
(relaciones interpersonales, y la motivacion intrinseca), demostrada en el
resultado de correlacional de Rho (&=0.814), que la evidencia como directa y
positiva con ambas, significancia &< 0.05). Ademas, se precisa, que el 62.7%
alcanzé un nivel medio de engagement, citando a Bakker y Leiter (2010), estado
laboral que impulsa a los trabajadores de la empresa a tener el sentimiento de
pleno compromiso con la organizacion y demostrado por medio de los

comportamientos de vigor, dedicacién y el entusiasmo positivo.

En la revision tedrica acerca de la capacidad emocional, encontramos
diversos planteamientos: Maclean, (citado en Guerrero, 2018); afirma que todo
individuo, en su estructura cerebral tiene, el complejo reptiliano, cuyo rol es de
supervivencia, automatico e inconsciente, que ni piensa ni se emociona, y de
funcion involuntaria; el cerebro emocional (CE), caracterizado por ser reactivo,
responsable de las respuestas emocionales, de valor para la conducta social, es

inconsciente y automatico. En cuanto al cerebro racional (CR), es de condicién



consciente y voluntario, pero pese a ser asi, todo individuo no es consciente de
todo lo que piensa durante todo el dia; asi también, precisa que cumple el rol de

toma de decisiones, la logica, el imaginar, el razonar, etc.,

Segun Bisquerra (2009), la emocion es, plural, multidimensional, que hace
referencia a diversos estados, gran parte de estos solapados con diferente
contenido, sin embargo, al emplear el leguaje se logra la distincién entre el
concepto global y la emociéon como tal. En tanto, habla sobre un mecanismo de
activa valoracién ante la respuesta de la emocion, por lo tanto, en toda respuesta
se identifica tres factores; El neuropsicolégico, cuyo rol es la reaccién del
organismo con inicio en SNC; asi también esta, el conductual, relacionado a la
expresion no necesariamente verbal de la emocion, y que permite identificar las
emociones que se estan sintiendo; tales como, expresiéon de rosto, ritmo y
volumen de voz; y finalmente esta el cognitivo, ligado a la vivencia emocional
subjetiva ante el suceso, este componente es quién permite la toma de
conciencia de la emocién en proceso de experimentada y asi darle la etiqueta;
en tanto, su deficiencia ocasiona sensaciones como, sin saber que te sucede, es
por ello que importante la educacion emocional. Ademas, puntualiza, que las

emociones direccionan a una manera especifica de reaccion.

La teoria de Mayer y Salovey (1990), enfatizé que el potencial emocional
necesita incluir algo como pensar sobre la emocion, es decir, no sélo delimitarse
a percibir y regular las emociones; por ello, define que la inteligencia emocional

de un individuo como competencia esta constituida por cinco esferas:

El conocer las emociones propias, que implica percibir, reconocer, seguir
a cada instante los propios sentimientos. Los individuos con certeza de sus
emociones dirigen mejor su vida, dado que conocen sus sentimientos genuinos;
saben controlar las emociones, permiten manejar y adecuar sus sentimientos, el
carecer lo lleva a batallar continuamente con las tensiones, y destacar le permite

resolver con rapidez los contratiempos;

Capacidad de motivacion asi mismo, tener control emocional y el enfoque a un
objetivo, es fundamental para fijar la atencién, motivacién y creatividad. Tener

autocontrol emocional, ser capaz de prolongar el umbral de gratificacion y
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disminuir la impulsividad, anticipar el logro. Las organizaciones con colaborades

gue poseen esta habilidad tienden a tener mayor productividad y eficacia;

Saber reconocer las emociones de los demas, requiere tener empatia, habilidad
gue tiene base en la conciencia emocional de si mismo; ya que, los individuos
empaticos tienen a sintonizar con las sefias sociales sencillas que evidencia lo

gue necesitan o quieren los demas;

Capacidad de manejo de relaciones, constituye la habilidad para relacionarse de
manera adecuada con las emociones de los demas. Personas que destacan con
estas habilidades, tienen a ser auténticas, y don eficacia interpersonal, porque

las logran con éxito.

Asi también, Mayer y Salovey (1997) incluye cuatro niveles de aptitudes
mentales que parten de procesos psicoldgicos béasicos hasta los de mayor
complejidad que integra cognicion y emocion; es decir se integran las aptitudes
mentales concretas para reconocer y manejar las emociones: El primer nivel
explica que incluye las aptitudes que admiten que la persona perciba, valore y
exprese la emocién. Parte de las aptitudes existentes esta reconocer las propias
emociones y de los demds, de igual modo, exteriorizar y discriminar como
expresan sus emociones. El segundo nivel de aptitudes destaca que las
emociones se emplean con la finalidad de proporcionar y dar prioridad al
pensamiento: Por lo tanto, usar las emociones como medio para discernir,
reconocer estados de humor pueden direccionar a posturas alternativas, y
entender los cambios de estado emocional y la perspectiva que tienen, puede
crea diferentes formas para resolver un problema. En cuanto al tercer nivel,
precisa, incluye aptitudes que permitan reconocer y diferenciar emociones
(amor-rabia) y plantear pautas sobre los sentimientos, un ejemplo seria, la
verglienza antecede la colera, el perder algo viene acompanado de tristeza.
Finalmente concibe, en el cuatro nivel, la capacidad para manejar las emociones
y usarlas con un fin social; considera este nivel como el de mayor complejidad
de la inteligencia emocional, porque contine destrezas que facilitan a la persona
sumergirse o separe de las emociones para observarlas y atenderlas, en los

demas como en si mismos.
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La teoria evolutiva de Salovey y Mayer (1997), explica que la complejidad de la
aptitud emocional incrementa a desde el primer al cuarto nivel, por tanto, la
descripcion de las aptitudes mentales detalladas se ajusta a la matriz global del
reconocimiento y regulacion en si mismo como de los otros. Asimismo, identifico
gue tener manejo emocional consiste en saber observar sus emociones y
sentimientos propios, y de los demas, para tener conciencia de si mismo, es
decir, tener conciencia de los propios estados de animo e ideas que se tiene
sobre este; en su opinidn, existen diferentes estilos en las personas sobre la
manera de atencion o trato de sus emociones: Ser consciente de si mismo,
capaz al reconocer los estados animicos al tiempo que los experimenta, disfruta
de una vida emocional mas desarrollada. Por tanto, autbnomas y seguras de los
propios limites, pues al vivenciar un &nimo negativo, sale pronto de él, prevalece
una actitud positiva de la vida. Personas prisioneras en sus emociones, se
desbordan por sus emociones, volubles, suelen sentir que no poder contralar su
vida emocional, y evitar escapar de estados animicos negativos. Personas que
se resignan aceptar sus emociones, suelen ser capaces de percibir claramente
lo que sienten, en pasivo acogen sus estados de animo, pese a su lucidez, no

tratan de cambiar estados de animo negativos que son molestia.

Segun Singer (2009), comprender las emociones en los demas tiene
implicancia, en el cerebro, y por ello, es importante descifrar primero en si
mismos. El modelo de Goleman (2013), indica que manejar las emociones, el
impulso consciente de logro de objetivos, el adaptarse, y tener iniciativa, es
posible si se tiene autogestion emocional, explica también, sobre el contagio
emocional automatico, ya sea de dos, en equipo o en la organizacion, es decir
es inconsciente, instantdneo y fuera del control propio. Habla de la activacién
extraordinaria de los esquemas que funcionan como foco obligatorio de atencion,
a partir de emociones como el miedo; y de igual funcionamiento, la tristeza, el

enfado y la alegria.

En la revision tedérica mas reciente, la competencia emocional (CE) es
considerada fundamental ante las habilidades de empleabilidad; ya que al estar
laborando se reconoce a la productividad asociada al impetu laboral de ser
emocionalmente competente (Elias et al., 1997). La competencia emocional esta

vinculada a la manifestacion eficaz de expresar emociones en circunstancias de
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socializacion; entendida, coma la capacidad y habilidad del trabajador para
alcanzar los objetivos esperados; ya que para tener autoeficacia es necesario
saber sobre las emociones propias y la destreza ajustable a los resultados
esperados; en consecuencia la competencia emocional estable evidencia de
sabiduria que traen consigo los valores éticos transcendentales de la cultura

propia (Saarni,2000).

Saarni, 1997, elabora una lista de habilidades como parte de tener
competencia emocional: Tener conciencia del propio estado emocional, destreza
para diferenciar habilidades de los otros, destreza al usar un Iéxico emocional y
palabras expresadas de la habitual cultura vigente; a mayor madurez, resulta
mejor implicarse con empatia en las vivencias emotivas de los demas; habilidad
para entender el estado emocional interior sin necesidad de responder con
expresion exterior, saber afrontar emociones negativas usando estrategias auto-
controlables, para regular intensidad y duracion sobre los estados emocionales;
la conciencia estructurada, lo natural al relacionarse y la capacidad de

autoeficacia emocional.

BarOn (2000) sostiene que el potencial emocional como el orden de
conocimiento, aptitudes emocionales y sociales, influyen en la destreza para
hacer frente con eficacia a las exigencias del entorno: La secuencia del orden
es: Habilidad de ser consciente de si, facilidad de comprender y expresarse;
saber comprender y relacionarse con los demas; poder manejar sus emociones
e impulsos, la flexibilidad al cambio y saber solucionar dificultades de indole

individual o social.

Para Bisquerra, (2010), las competencias emocionales son educables, y
se pueden desarrollar para lograr un dominio en favor del equilibrio emocional,
aplicable a los diversos espacios de la vida, es asi, que plantear estructura

medible a través de cinco dimensiones:

Conciencia emocional, constituye la toma consciente de emociones propias, es
decir, saber percibir con exactitud los sentimientos y emociones que vivencia,
asimismo, el poder dar nombre a las emociones, teniendo presente el entorno

cultural en concreto; de igual manera, la comprension de sus emociones para si

13



y los otros, es decir reconocer con exactitud las emociones y perspectivas de los

demas y asi poder empatizar con las vivencias emocionales;

Regulacion emocional, destreza para expresar y regular las emociones
apropiadamente, es decir, ser consciente de la interaccion, emocion, cognicion
y conducta; con la claridad de entender que los estados emocionales influencian
el pensamiento y a la vez su conducta; por lo tanto, la regulacion emocional, se
origina a partir del estado emocional interno que permite manejar la impulsividad
(ira), el tolerar, frustrarse, anticipar estados emotivos negativos(ira, estrés,
ansiedad, depresion) e insistir hasta lograr metas, por encima de las
adversidades; haciendo uso de estrategias de afronte, la autorregulacién
consistente en tiempo, la autogeneracion de emociones positivas, la experiencia
voluntaria y de consciencia de las emociones positivas(alegria, amor, humor,

fluir), y finalmente gestionar el propio bienestar;

Autonomia emocional; contempla caracteristicas y aspectos vinculados con
autogestion individual: La Autoestima, imagen positiva, buena relacion y
satisfaccion de si misma; poseer automotivacion, implica saber automotivarse e
involucrarse emocionalmente en distintas actividades personales, sociales,
profesionales, y de tiempo libre, etc., contar con actitud positiva, implica el
sentido de reinvencion del yo(self), y del entorno social, la fortaleza para
enfrentar retos del dia; la intencién bondadosa, compasiva, la responsabilidad,
evidenciada en comportamientos seguros con lo asumido, la autoeficacia
emocional, percibida como la facilidad para sentir lo que anhela con el equilibrio
emocional esperado, analizar criticamente las normas sociales y éticas, facilita
evaluar en base a criterios constructivos los mensajes sociales, y culturales; y
conducta la resiliencia que implica buscar ayuda o recursos, para afrontar

situaciones complicadas con resoluciones adecuadas.

La competencia social, aquellas habilidades para tener buenas relaciones con
los demas, actitud de respeto, la practica comunicacional efectiva(expresiva-
receptiva), facilidad de compartir emociones, con sinceridad, impulsando un
comportamiento de cooperacion, y asertividad, el resolver conflictos y prevenir
los mismos, ademas concierne a la capacidad de gestionar situaciones

emocionales, es decir las que necesitan regulacion;
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Las competencias de vida y bienestar, implican la habilidad organizativa con su
vida de manera sana y equilibrada, lograr establecer objetivos adaptables a
diversas situaciones, destacando siempre su vocacion para resolver los
conflictos, ademas, la facilidad para negociar y tomar decisiones ante diferentes
situaciones (individuales, de familia, profesion, y sociales, etc.), tiene orientacion
a la bausqueda de soporte y recursos, con actitud ciudadania responsable, critica,
gue promueve el bienestar subjetivo y capaz de fluir, asimismo, la predisposicion

para aprender de las experiencias.

En la revisién tedrica de Engagement laboral, se tiene a Bakker (2011),
que lo define como el estado activo y positivo en todo lo concerniente al trabajo,
y que sobresale por la energia, dedicacion y absorcion. El enfoque de Schaufeli,
et al. (2002), lo define como estado mental positivo de sentirse pleno originado
en la labor, movilizado a partir del vigor, dedicacion y absorcién. Estado pleno
gue sobrepasa las circunstancias y metas personales o especificas, siendo asi

una experiencia afectiva-cognitiva consistente.

El vigor se evidencia cuando el trabajador tiene alta energia fisica, valiosa
tenacidad mental y voluntad persistente para cumplir las funciones o labores por
sobre los obstaculos y conflictos que surjan. La dedicacion, entendida como el
alto involucramiento de la persona con la tarea acompafnada del sentimiento de
orgullo con aquello que realiza, muy valioso en el ambiento de trabajo y la actitud
entusiasta de continuar logrando lo esperado de él, incluso por encima de las
expectativas propias. Para finalizar, se tiene la habilidad de absorcion
concerniente a la alta concentracion de un individuo en su tarea que nace del
sentir pleno al desarrollar sus funciones, poseerla, implica que el tiempo pase

rapido y con facilidad de olvidar todo lo no ligado a su trabajo.

El postulado de Gebauer y Lowman (2008) concibe al engagement
laboral, aguel anhelo individual por otorgar mas alld de lo esperado de él,
excediendo el triunfo y progreso organizacional. Este deseo surge a partir de
crear el vinculo profundo y vasto con los colaboradores. El fortalecimiento luego
de lograr la conexion, a mayor nivel de factores ligados al cuerpo, cabeza,
corazén y manos. Nivel de razonamiento, relacionado al grado de compresién

gue posee el empleado de su rol y compromiso; y sobre el impacto que tienen
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ante la misién y objetivos de la organizacional. El nivel emotivo, demostrado a
través del alto nivel de impetu y energia individual con el trabajo, siempre que
sienta este vinculo. El nivel de motivacion evalla cuan bien el colaborador
cumple con favorable productividad al cumplir el rol que tiene. En tanto esta
perspectiva brota ante la exploracién individual, comprendiendo asi, la manera

sobre coOmo piensa, siente y actua.

Asimismo Sack, 2006, puntualiza las relaciones como evolutivas en el
tiempo con dependencia mutua y reciproca del colaborador y empresario, cuya
base principal es la confianza, la lealtad y compromisos mutuos. Busca explicar
sobre la razén por la cual el empleado posee engagement (vigor, dedicaciéon y
absorcion) superior al recibir suficientes recursos, emocionales, cognitivos, y

fisicos de la empresa.

En la revision del sustento tedrica de la relacion entre competencias
emocionales y engagement laboral, la competencia emocional, concebida como
la destreza adquirida en base a la inteligencia emocional (IE) y permite en
consecuencia un rendimiento sobresaliente al trabajar; remarcando que las
competencias funcionan en conjunto, sin embargo, para que funcione como
formula de éxito importante, evidenciar el domino de estas; con frecuencia una
persona con capacidad opuesta muestra mejor rendimiento, (Goleman, 1998;
McClelland; 1998).

En este entender, dentro del contexto laboral el postulado de la
inteligencia emocional, tener autocontrol puede ser incompatible con iniciativa,
sin embargo, tal como lo dice Boyatzis (1999), si alguien demuestra autocontrol
e inhibe sus impulsos y acciones, sentira cada vez mas dificultad en demostrar
iniciativa y de emprender hacer las cosas antes que alguien lo pida”. Por lo tanto,
tener conciencia de si mismo, es una competencia ineludible (Confianza de uno
mismo) y en dos competencias de compensacion (autoconciencia emocional y
valoracion adecuada de una mismo). En esta logica, el algoritmo de tener
conciencia propia, por tanto, el poder ser un colaborador que sobresale, un
profesional necesita evidenciar, confianza de si mismo, autoconciencia
emocional, y valoracion adecuada personal (Cherniss y Goleman, 2013). La

autogestion, se constituye competencia obligatoria,
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El autocontrol necesita mostrarse, ya que es la base de regulacién a si
mismo(autorregulacion), puesto que ayuda ajustar y manejar los propios
impulsos y motivos(motivacion), cuya implicancia generar energia o dirigir el
propio comportamiento, sin embargo, pese a ser opuestas el equilibrio mutuo,
potencializa la efectividad de un colaborador, ya que permite, fiabilidad,
minuciosidad y adaptabilidad, asociadas con trabajos de contribucion individual

y de labor administrativa o puestos ejecutivos (Boyatzis, Goleman, Rhee, 2000).

La conciencia social, implica tener empatia, ser consciente de los propios
sentimientos, necesidades y preocupacion de los otros, y es de ella que se
desligan las competencias, conciencia organizativa y orientacién hacia el
servicio, que se muestran alternadas entre ellas; los estudios denotan que la
conciencia organizativa tiene a utilizarse en puestos ejecutivos, donde
comprende y dirigir resulta importante para obtener éxito; respecto a la
orientacidon hacia el servicio presenta una tendencia a ser fundamental en
puestos ligados de manera directa con la atencion al cliente interno o externo,
es por ello, que esta competencia es importante, en los trabajadores individuales,
los que atienden al cliente, el consultor, un vendedor, etc., (Cherniss y Goleman,
2013).

Las habilidades sociales, ocupan el espacio central de las competencias,
este conjunto de habilidades sociales, por tanto se divide en dos subgrupos
principales, el primero, tiene como objetivo liderar e impulsar el desarrollo de los
demas, y el segundo, lograr vinculos, trabajo de equipo y colaboracion,
resolucién de conflictos, y evidenciar la facilidad para trabajar bien con otros, por
lo tanto, la férmula de estas competencia necesita que la persona devele por lo

menos una competencia por cada subgrupo (Cherniss y Goleman, 2013).

La motivacion de logro es el impulso, para los trabajadores individuales,
profesionales y empresarios que destacan (McClelland, 1985; Spencer y
Spencer, 1993). Sin embargo, tomando como base el tedrico de competencias
de inteligencia emocional, las conductas ligadas a la motivacion de logro se
muestran en las competencias de iniciativa y orientacion de logro, que concierne
a la autogestion. Es caracteristico en trabajadores individuales utilizar como

energizacion la comparacion con estandares de excelencia; para ello es
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importante tener una apropiada valoracién de si mismo, el conocimiento de
fortalezas y oportunidades por mejorar; es importante destacar que la conciencia
social, la orientacion de servicio, es fundamental para el trabajo individual, dado
gue esta enfocada en ayudar, consultar o asistir a usuarios (Cherniss y Goleman,
2013).

Asimismo, el postulado de Jerico (2008), explica que, el talento es
resultados de =capacidades (conocimientos y habilidades)+compromiso+
accion”, pero este se operativiza con los factores: Puedo, quiero, consigo; o
también de paralizacion, si existe “desmotivacion”, “buenas intenciones”, y
“‘dormido”; enfatiza el compromiso como el motor para que el trabajador ofrezca
lo mejor y nunca se vaya a otra compafiia, ya que la empresa asi como desarrolla
competencias también necesita fortalecer el compromiso, que destaca desde
hace muchas décadas, la existencia de dos tipos: Emocional y racional, y es por
ello, que existen individuos que se comprometen, debido a sentirse a gusto con
el entorno de trabajo y el como se relacionan con el jefe(emocional), percibir
como mejor lugar para estar, que el superior ayude a su desarrollo
profesional(racional). Asi también, precisa que la comunicaciéon cumple un rol
determinante en la construccion del compromiso, pero remarca, que la confianza
es la base de la comunicaciéon y el compromiso de la confianza, por lo tanto, para
trasmitir valores y creencias de la organizacion (para evitar la fuga de
trabajadores destacados de la compafia), la comunicacion necesita ser con
pasion, que vincule con las emociones de los integrantes del equipo e impulsen

la accion, un clima agradable.

En su postulado, Jeric6 (2008), compara el colaborador tradicional con el
profesional con talento; y este Ultimo, se caracteriza por otorgar mucho valor a la
lealtad asi mismo, con el equipo y sus proyectos, la pasion por actuar y el cambio
continuo, lograr la confianza de si, valorar el crecimiento personal, la oportunidad
de desarrollo y el valor monetario, tener enfoque orientado a resultados, y

también resalta la perspectiva” labora bien, disfruta de él y supérate’.

Segun Wood et al. (2018), los recursos y demandas al trabajar impulsa el
crecimiento profesional y contribuye enfrentar de mejor forma las exigencias del

trabajo, que necesita recursos laborales, recibidos del entorno laboral; estan los
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recursos personales, que dispone el colaborador para hacer frente al trabajo de
cada dia; asi también, destaca, el apoyo social, porque tener redes colaborativas
de colegas ayuda, la autonomia, porque mide el nivel de control, libertad y
flexibilidad sobre sus laborales, ya que, a mayor autonomia del individuo existen
mejores opciones sobre la decision de como ejecutarlo. En cuanto a los recursos
individuales, remarca la autoevaluacion positiva vinculada a la destreza de
control que siente respecto a desafios del trabajo, al igual, las demandas
emocionales, contiene la carga emocional ligada a la ejecucién de una labor
definida, por lo general en los puestos asociados a la labor del servicio de cara
a cara con los clientes, sin embargo, también pueden obstaculizar cuando se

genera el agotamiento en los trabajadores.

Seligman (2011), amplia su teoria considerando 5 aspectos relevantes para
aumentar la posibilidad de vivenciar bienestar: Las emociones positivas,
consideradas elementos fundamentales de bienestar; el compromiso, entendido
como la plenitud de estar comprometido a una actividad, proyecto, labor, o
situacion de las diferentes esferas de vida; también cultivar con los pares, las
relaciones positivas, compartir experiencias, nutre la vida interior y social; el tener
propdsito, tiene implicancia en la capacidad para otorgar valor significativo a los
sucesos 0 eventos condesciende a lograr conocimiento individual; y finalmente
esta el logro, cuyo fin es fijar metas, que motiven a la personas a completar y

percibir que se cuenta un camino marcado.

Cardenas y Jaik, (2014), argumenta recursos individuales que tienen
vinculo al engagement, tales como, las emociones positivas, la alegria, interés y
satisfaccion en el trabajo; al igual, componentes psicoldgicos, la fortaleza,
dedicacion y absorcion, asi también, la conducta auto eficaz, demostrada a
través de la percepcion propia, respecto a su trabajo, el pensar en positivo y ser
optimista. También incluye, el potencial psicoldgico, caracterizado por el estado
mental, con esperanza, eficacia y optimismo; y finalmente, destaca el
comportamiento resiliente, movilizador de perseverancia en busqueda de

soluciones ante un obstaculo y dificultad que se presente.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion.

Este estudio desarrollado con enfoque cuantitativo se ejecutd, utilizando la
medicién y analisis estadistico, que permita comprobar los postulados teéricos
(Hernandez et al., 2010). El fin objetivo, es un estudio basico dado que busca

evidencia empirica para elaborar constructos teéricos a partir de lo investigado.

Es una investigacion es correlacional cuya indagacion se direcciona a medir la
relacion de ambas variables. El disefio aplicado es no experimental, por no
manipular con intencion las variables y corte trasversal, pues se mide o realiza

en un momento concreto. (Hernandez et al, 2014).

X1 - Y2
Dénde:
X1 : Medir la variable Competencias emocionales.

- : Relacion de ambas variables
X2 : Medir el Engagement laboral.

3.2.  Variables y operacionalizacion.

Competencias emocionales:

Definicion Conceptual: Tener competencia implica, el saber, saber hacer y saber
ser; por ello, se conceptualiza: conjunto de conocimientos, actitudes y
habilidades, quiénes facilitan la comprension, expresion y regulacion adecuada
de los fendbmenos emocionales (Bisquerra, 2010; BarOn, Goleman, 1988; Mayer
y Salovey, 1997)

Definiciébn Operacional: Las competencias emocionales se midieron con puntajes
obtenidos del Cuestionario de evaluacién de competencias emocionales para
adultos que explora conciencia emocional (CE), regulacion emocional (RE),
autonomia emocional (AE), competencias sociales (CS), y competencias para la

vida y bienestar (CPV y B), mediante 33 items, tipo Likert.
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Variable 2: Engagement Laboral.

Definicion Conceptual: Estado mental positivo y pleno consistente de una
persona en el espacio de trabajo, inclusive que va mas alla de acontecimientos
y metas individuales o especificas del puesto de trabajo (Schaufeli & Bakker,
2003)

Definicion Operacional: El engagement laboral fue medido con puntajes
arrojados por la escala Utrecht Work Engagement (UWES-09), Schaufeli &
Bakker, (2003), en funcién a las dimensiones, el vigor(V), la dedicacién(D) y

absorcion(A), mediante 09 items likert.

3.3. Poblacion, muestray muestreo.

La poblacion esta integra por colaboradores varones y mujeres de una empresa
agroindustrial). La poblacion trabajadora total es 51 trabajadores, pero este
estudio se limita a estudiar las competencias emocionales y el engagement

laboral.

La muestra de la es igual a la poblaciéon para recolectar datos, y ademas se
define o limita con precision anticipadamente de la poblacion. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014). La muestra formada por, 33 mujeres y 18, varones,
alineados a criterios inclusivos, seleccionados mediante muestreo no

probabilistico intencional.

Criterios de Inclusién: Mayores de 18 afios, varones y mujeres, colaboradores
de areas administrativas, y operarias, labor mayor e igual a 3 meses, dispuestos

a participar del estudio.

Criterios de Exclusién: Trabajadores que no estén laborando, por vacaciones,
descanso médico, suspension de labores, o aquellos que no completo en su

totalidad los instrumentos aplicados.

3.4. Técnicas, instrumentos pararecoleccion de datos
Para el recojo de datos de estas variables en estudio se aplico la técnica
psicométrica que consiste en la administracién, calificacion e interpretacion de

prueba psicométricos con garantia cientifica (Nunnally,1987).
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Para obtener informacién, se empled dos cuestionarios para recabar
datos, que permiten medir las competencias emocionales y el engagement

laboral.

Instrumentos:

En referencia a recolectar y medir la variable, Competencias Emocionales,
elaboré un cuestionario de competencias emocionales vs adultos, a partir del
planteamiento tedrico de Bisquerra et al., (2010). Constituido por 5 dimensiones
y 33 reactivos: Conciencia emocional (04 items), regulacion emocional (08
items), Autonomia emocional (08 items), Competencias sociales (08 items), y

competencias para la vida y bienestar (05 items), con escala Likert.

La validez del instrumento se realizé con procedimiento, juicio de
expertos. Asi también, se obtuvo alta confiabilidad en la escala general del
cuestionario, ya que tras realizar el analisis Cronbach y omega macdonald,
obtuvo valores como (0=0.947; w=0.952), respectivamente; asimismo en las
dimensiones, CE, (0=0.983; w=0.802); RE, (a=0.772; w=0.778); AE, (0=0.846;
w=0.850); CS, (0=0.873; w=0.880); y CPV y B, (0=0.843; w=0.850).

Respecto a la variable de engagement laboral, emplee Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-09) Schaufeli et al.,, (2003), version espafiola,
adaptado al contexto y poblacion de estudio. ElI Cuestionario conformado por 3
dimensiones y 9 reactivos: V(3reactivos), D (3 reactivos) y A (3 reactivos), con
valores psicométricos El instrumento tiene validez y confiabilidad en varios
idiomas, en especial espafiol, los datos indican consistencia interna alta, ya que
evidenciada a Cronbach, escala global, (a=0.89-0.97), y en referencia a
dimensiones muestra valores: V(a=0.75-0.91),D(0=0.83-0.93),A(a=0.70-0.84),
respectivamente, tienen criterio aceptado para escalas existentes, a= .70

(Nunnaly y Bernstein, 1994).

Se realizé la adaptacion del instrumento, a la realidad local donde se
desarrolla el estudio, al validar se aplicé la técnica juicio de expertos; en cuanto
al analisis estadistico se obtuvo alto nivel de confiabilidad en la escala general,
Cronbach (0=0.903) y omega macdonald(w=0.907), respectivamente; de igual
manera en las dimensiones, V, (w=0.989; w=0.803), D (w=0.859; w=0.867), A
(w=0.828; w=0.832).
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3.5.  Procedimiento.
Se gestiond con personal directivo de empresa agroindustrial privada en
la regién, para la autorizacion correspondiente para aplicar la investigacion en la

organizacion que dirige.

Se disefo, valid6 y obtuvo la confiabilidad del instrumento de evaluacion
de competencias emocionales vs. Adultos y de la Escala UWES (09) de

engagement laboral.

Se digitalizo las herramientas para recolectar datos mediante Google form
y se administré via digital. Se ejecuto, el andlisis de datos por medio del

programa estadistico SPSS v25 y profeso los datos en tablas y graficos.

3.6. Método de analisis.

Se inicio la revision critica de los instrumentos, que estén respondidos por
parte de los evaluados a totalidad los reactivos, luego se procede a realizar la
sabana de datos en base a la operacionalizacién de las variables. Posterior a
ello, define validez items-test y calcula confiabilidad de cuestionarios a emplear
en estudio, en muestra piloto. De igual manera, determina niveles para analisis
a posteriori, en base a puntajes generales y especifico, acordes a las

dimensiones de los instrumentos.

El analisis descriptivo, presenta frecuencias, porcentajes, promedio y
desviacion estandar de ambas variables y dimensiones respectivas, que se son
detalladas en tablas y grafico. Para el escrutinio correlacional a los datos en
estudio, empleamos el SPSS, pero antes se aplic6 prueba de normalidad
Kolgomorov Smirnov, para definir la existencia ante la reparticion de
puntuaciones paramétrica 0 no paramétrica, y en efecto seleccionar el
estadistico apropiado a la prueba hipoétesis, en tanto, al ser paramétrica emplear
coeficiente correlacional Pearson, en el caso, no ser paramétrica implica usar el

coeficiente correlacional Spearman.

3.7. Aspectos éticos
Use principios éticos-legales explicitos del reporte. Belmont (1999), cuyo objetivo

es proteger la integridad de individuo participante. El consentimiento informado,
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gue respeta su autonomia personal siendo el caso de no ser menor de edad. Se
tiene presente el respecto a la persona y justicia, por tanto, cada ser humano le
corresponde un trato digno de igualdad, con base en el respeto de las diferencias
individuales, con reserva de identidad, por tanto, los instrumentos seran
realizados de manera andnima. La beneficencia, que hace referencia al trato
ético que tiene cada persona tal cual lo merece sin ser sélo en sus decisiones,
también la proteccién del dafio, con énfasis en primar su bienestar. Asimismo,
se proporciona informacién veraz, vélida, fiable y fehaciente por medio del

procesar los instrumentos a de las variables.
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IV. RESULTADOS

Hipotesis de normalidad:

Ho: Los datos de las variables de Competencias emocionales y engagement

laboral, provienen de una distribucién normal.

Analisis inferencial. Se efectua la prueba de normalidad con el propésito de

determinar la prueba que debe utilizarse para contrastar las hipétesis.

Tabla 1.

Pruebas de normalidad Variables Competencias emocionales y engagement
laboral

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Competencias emocionales
D1. CE ,162 51 ,002
D2. RE 127 51 ,039
D3. AE ,198 51 ,000
D4. CS ,138 51 ,017
CPVyB 207 51 ,000
Engagement laboral
D1.V ,218 51 ,000
D2.D ,306 51 ,000
D3. A ,267 51 ,000

Nota: KS: Prueba de Kolgomorov Smirnov, Gl: Grados libertad, ** p< .01)

Respecto al andlisis de normalidad de las variables Competencias
emocionales y Engagement laboral, se apreciar en los resultados de la prueba
Kolmogorow Smirnovl, que los valores tienen significancia <a ,05, por ello, se
concluye que los datos no siguen un comportamiento consistente con la
distribucion normal. Esto determina que los datos no proceden de una
distribucion normal, se establece usar la prueba no paramétrica, Rho de

Spearman para el andlisis correlacional.

Los resultados de esta investigacion se presentan de acuerdo con los

objetivos establecidos en el capitulo 1.
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Objetivo general: Determinar la relacion entre las competencias emocionales
y el engagement laboral en clientes internos de empresa agroindustrial privada,

Piura.

Tabla 2

Correlacion de competencias emocionales y engagement laboral

Engagement laboral

Coeficiente de ,454™
Competencias correlacion
emocionales Sig. (bilateral) ,001
N 51

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

Ho: Existe relacidén entre las competencias emocionales y el engagement laboral

en clientes internos de empresa agroindustrial privada, Piura.

La tabla 2 evidencia hallazgo de correlacion entre las Competencias
emocionales y engagement laboral; con significancia inferior a 0,05, y correlacion
Rho Spearman (Rho S=,454), lo cual establece relacién moderada y directa entre

variables.

Objetivos especificos 1: Identificar la relacion entre conciencia emocional y
engagement laboral en clientes internos de empresa agroindustrial privada en
Piura, 2022.

Tabla 3

Correlaciones Conciencia emocional y Engagement laboral

Vigor  Dedicacion  Absorcion

Conciencia Coeficiente de -,049 ,161 -,055
emocional correlacion
Sig. (bilateral) , 735 ,259 , 704
N 51 51 51

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

26



Ho: Existe relacion entre conciencia emocional y engagement laboral en cliente

internos de empresa agroindustrial privada, Piura.

La tabla 3 detalla resultados de correlacion entre Conciencia emocional y
dimensiones del Engagement laboral; cuyo hallazgo indica la no presencia de
relacion, dado los valores de significancia mayores a 0,05, que lleva a rechazar
la hipotesis especifical, y concluir que no existe correlacion entre estas

variables.

Objetivo especifico 2: Identificar la relacion de regulacion emocional y
engagement laboral en clientes internos de empresa agroindustrial privada en
Piura-2022.

Tabla 4

Correlaciones regulacion emocional y Engagement laboral

Vigor Dedicacion Absorcion

Coeficiente de

16 1413** ,145 ’244
Regulacién Emoacional correlacion
Sig. (bilateral) ,003 311 085
N 51 51 o1

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Hoo: Existe relacion entre regulacion emocional y engagement laboral en

clientes internos de empresa agroindustrial privada en Piura.

La tabla 4 detalla resultados de correlacion, que posterior al analisis
determinan que no existe relacion entre la regulacién emocional y dimensiones
absorcion y dedicacion, dado que el nivel de significancia es mayor a 0,05, sin
embargo, si se encontro correlacion moderada con la dimension Vigor, ya que

tiene valor, Rho=0,413, y significancia menor a 0,05.

Objetivo especifico 3: Identificar la relacion entre autonomia emocional y
engagement laboral en clientes internos de empresa agroindustrial privada,
Piura-2022.
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Tabla 5

Correlaciones Autonomia emocional y Engagement laboral

Vigor Dedicacién Absorcion

Coeficiente de

Autonomia correlacion ,585 ,483 ,562
Emocional Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 51 51 51

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Hos: Existe relacion entre autonomia emocional y engagement laboral en clientes

internos de empresa agroindustrial privada en Piura.

La tabla 5 devela los resultados de correlacion entre dimension Autonomia
emocional y dimensiones de Engagement laboral; al analizar se evidencia, que
existe relacion, ya que el nivel de significancia de las tres dimensiones de
Engagement laboral es menor a 0,05. Asimismo, los valores de correlacion son
mayores con Vigor, valor de 0.585 para el coeficiente Rho S y la dimension
Absorcion cuyo Rho S es 0.562, mientras que con la dimension Dedicacion es

moderado su valor de 0.483 de este coeficiente.

Objetivo especifico 4: Identificar la relaciébn entre competencias sociales y
engagement laboral de clientes internos en empresa agroindustrial privada,
Piura-2022

Tabla 6

Correlaciones Competencias sociales y Engagement laboral

Vigor Dedicacion Absorcion

Coeficiente de

. . ,508™ ,108 ,231
Competencias  correlacion
sociales Sig. (bilateral) ,000 ,449 ,102
N 51 51 51

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Hoas: Existe relacion entre las competencias sociales y engagement laboral de

clientes internos en empresa agroindustrial privada, Piura.

28



La tabla 6 muestra la correlacion entre las Competencias sociales y
dimensiones del Engagement laboral; tras el analisis se encontré que solo existe
relacion entre las Competencias sociales y la dimensién Vigor de Engagement
laboral, a efecto, de tener significancia en esta dimension menor a ,05, y un valor
coeficiente correlacion Rho Spearman (Rho S), 0.508, siendo esta relacion

moderada y directa.

Objetivo especifico 5: Identificar la relacién entre las competencias para la vida
y el bienestar con engagement laboral de clientes internos en empresa

agroindustrial privada, Piura-2022

Tabla 7. Correlaciones Competencias para la vida y el bienestar y Engagement
laboral

Vigor Dedicacion Absorcion

Coeficiente de

. . ., ,601™ ,460™ ,593"
Competencias para la vida correlacion
y el bienestar Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000
N 51 51 51

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01(bilateral)
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
Hos: Existe relacion entre las competencias para la vida y bienestar y el
engagement laboral en clientes internos en una empresa agroindustrial privada,

Piura.

La tabla 7 muestra hallazgo de correlacién entre las Competencias para la
vida y el bienestar y dimensiones del Engagement laboral; al analizar, se hallé
significancia menor a 0,05, y valor coeficiente correlacional Rho S, 0.601 con
Vigor, de 0.460 con Dedicacion y de 0.593 con la dimensién Absorcion, siendo
esta relacion moderada y directa.

Objetivo especifico 6: Describir el nivel de dominio de competencias
emocionales en clientes internos de una empresa agroindustrial privada, Piura,
2022.

Figura 1. Variable Nivel de dominio de Competencias emocionales y

dimensiones.
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Variable Competencias emocionales

100 96.1 94.1
90 863 80.4
80 706
70
60
50
40
30 19.6
20 13.7
10 3.9 5.9
0 — |
Alto Medio
mD1. Conciencia emocional % m D2: Regulacién emocional %
m D3: Autonomia emocional % m D4: Competencias sociales %

mD5: Competencias para la vida y bienestar %

En la figura 1, se observa el nivel alto predominante en las competencias
emocionales, mayor % en autonomia emocional y competencias para la vida y
el bienestar, 96.1% y 94.1% respectivamente, y en la dimensién conciencia

emocional se hall6 el 29.4% con nivel medio.

Objetivo especifico 7: Describir el nivel de engagement laboral en clientes

internos de una empresa agroindustrial privada, Piura, 2022.
Figura 2.

Nivel de engagement laboral y dimensiones.

Variable Engagement laboral

100 941 941
20
80
70
60
50
40
30

20 11.8

M -
| [e——— —
Alto Medio Bajo

mD1: Vigor % mD2: Dedicacion %  ®D3: Absorcion %

La figura 2, muestra que el hecho de que los clientes internos de la empresa
tienen Engagement laboral de nivel alto en mayor proporcién, teniendo en la

dimension Absorcion un 3.9% de los clientes con el nivel bajo.
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V. DISCUSION.

El estudio establecié como objetivo general: Determinar la relacion entre
las competencias emocionales y el engagement laboral en clientes internos de
empresa agroindustrial privada, Piura; y como resultado se concluye que existe
relacibn moderada directa significativa de las competencias emocionales(CE) y
el engagement laboral, de los trabajadores de la agroindustria(Rho=,454**,
p=001); asimismo, se encontr6 alto domino de las CE en la mayoria de
trabajadores, D1(70.6%), D2 (86.3%), D3(96.1%), D4(80.4%), y D5(94.1%), y de
igual modo, alto nivel de engagement, D1(88.2%), D2 y D3 (94.1%)
respectivamente.

En efecto, Cardena y Jaik, (2014), afirman que los recursos personales,
los aspectos y potencial psicoldgico, el comportamiento resiliente, se vinculan al
engagement, al igual que, Sack, 2006, al explicar, que cuando una organizacién
fortalece los recursos emocionales, cognitivos, y fisicos, es superior la fortaleza
mental-fisica, el involucramiento y concentracién con el trabajo. Otro hallazgo,
complementario, es de Altamirano et al.,(2020), al afirmar que los factores
afectivos (oportunidad de alcanzar metas individuales en la empresa) predicen y
tienen relacion con un nivel alto de engagement; igualmente, Uribe et al. (2020),
en Lima, hallé que el apoyo laboral tecnolégico en trabajo remoto y el gestionar
las emociones tiene relacién positiva-moderada, con relacion a ello, para
Bisquerra (2009), las emociones juegan un rol motivador, adaptativo, informativo,
de socializacion, al tomar decisiones, en los procesos mentales y el bienestar, y
Feldman y Gisela, 2006, tener un manejo individual, el regular y expresar
siempre influird de diferentes maneras al entorno de trabajo (Feldman y Gisela,
2006).

De igual modo, Boyatzis, Goleman, Rhee, (2000); BarOn(2000),Duque,
Garcia y Hurtado, (2017), destacan que reconocer, identificar y expresar
emociones agradables tiene impacto positivo al usar las competencias en el
trabajo; y también incrementa la mayor capacidad resolutiva en la adversidad,
esto lo complementa, a Cherniss y Goleman, 2013); Wopd, 2018, al enfatizar,
gue los recursos individuales y laborales, los primeros, optimismo y autoeficacia;
los segundos, autonomia, el crecimiento y aprendizaje, inducen a tener alto

engagement laboral; esto lo refuerza, Jerico (2008), al afirmar que hace muchos
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afos atras, todo colaborador en la organizacién establece vinculos emocionales
y racionales, que los llevan a sentirse a gusto con el entorno laboral, percibirlo

como el mejor lugar para estar y desarrollarse (engagement laboral).

Respecto al objetivo especifico, identificar la relacién entre conciencia
emocional y engagement laboral en usuario internos de empresa agroindustrial
privada en Piura, el hallazgo devela ninguna relacion, esto quiere decir, que
reconocer, llamar por el nombre y comprender las propias emociones (Bisquerra,
2010; Mayer y Salovey,1990), no tiene impacto alguno sobre el engagement de
los trabajadores en estudio; en efecto, Maclean, (citado en Guerrero, 2018);
asevera que toda persona, tiene un cerebro emocional, reactivo, encargado las
respuestas emotivas, de importancia social, inconsciente y automatica; un
cerebro racional, es facultativo y consciente, pero aunque sea asi, la persona no
puede ser consciente de todo lo que piensa en el dia, permite inferir que el
trabajador va prestar atencién a las situaciones, en funcion al interés de lograr

sus objetivos laborales.

En cuanto al objetivo especifico, identificar la relacion de regulacion
emocional y engagement laboral en clientes internos de empresa agroindustrial
privada en Piura-2022, los resultados indican relacion significativa moderada con
el engagement vigor, esto coincide con el postulado de, Boyatzis, Goleman,
Rhee, 2000, que tener autorregulacion, facilita ajustar y manejar los impulsos y
motivaciones propias, quienes van influir con energizar o direccionar la conducta
propia de la persona, sin embargo a pesar de ser opuestas su equilibrio mutuo,
optimiza al trabajador como efectivo y fiable. Segun, Cherniss y Goleman, 2013,
algo caracteristico en colaboradores a modo individual, como medio de
energizacion usar la comparaciéon con estandares de excelencia; de igual modo,
Mayer y Salovey,1990, manifiesta que el autocontrol emocional, alargar el
umbral de gratificacion y disminuir la impulsividad, anticipa el logro; algo que en
definitva es muy valorado por los empleadores; esta caracterizacion,
argumentacion se vincula mucho, al postulado de, Soria & Schaefer, 2009, en
cuanto a la dimension vigor, que implica tener alta energia, resistencia mental y

voluntad persistente para ejecutar funciones por encima de obstaculos.
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El hallazgo encontrado del objetivo especifico, identificar la relacién entre
autonomia emocional y engagement laboral en clientes internos de empresa
agroindustrial privada, Piura, desde luego, tienen correlacion moderada directa,
esto quiere decir, que lo planteado por, Bisquerra, (2010), Cherniss y Goleman,
(2013), Saarni (1997), que cuando una persona, se siente a gusto consigo, es
responsable con sus actitudes, sabe motivarse y adoptar actitudes positivas ante
la vida, tiene autoeficacia emocional e interés por usar e incorporar estrategias
de autocontrol; van a influenciar de alguna medida, al engagement de un
colaborador para con su trabajo, que Bakker (2011), sintetiza al grado de
energia, involucramiento y concentracion. Estos resultados, coindicen con los
obtenidos en el estudio de Vega y Alarcon, 2018; en trabajadores de
agroindustrial en Ica, que a mas alto el engagement, mejor productividad se
tiene. Para Wood et al. (2018), la autonomia, es importante ya que mide el nivel
de control, libertad y flexibilidad sobre sus laborales, ya que, a mas autonomia
gue tiene un individuo existen mayores opciones sobre la decision de cémo

ejecutarlo.

Asimismo, en cuanto al objetivo especifico, identificar la relacion entre
competencias sociales y engagement laboral de clientes internos en empresa
agroindustrial privada, Piura, se encontré que existe relacion moderada directa,
pero significativa; hallazgo que concuerda con Farias y Wollmeister, 2017, quién
indago en agroindustrias, y encontré6 que 47% considera fundamental las
habilidades sociales al desempefiar un puesto, y lograr engagement con el
mismo; las mismas que, Bisquerra (2010), las detalla como parte de las
competencias sociales, tales como, las buenas relaciones con los otros, la
practica del respecto y cooperacion con sus iguales, el saber expresas y

comprender ideas de manera asertiva, compartir emociones.

Por lo tanto es valido concluir que las competencias sociales, van influir,
sobre la fortaleza fisica, mental y actitudinal a realizar la tarea, incluso superando
las dificultades (Schaufeli, et al. (2002)); este argumento se complementa, con
lo dicho por Seligman (2011), al afirmar que, el cultivar relaciones positivas con
los demas, compartir experiencias, cumple el rol de nutrir el interior y social; asi

también, Jericd (2008), puntualiza que una comunicacién con pasion, ayuda a
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vincular emociones con los integrantes del equipo; por esa razén juega un rol

fundamental para construir el compromiso, el accionar y un clima agradable.

Finalmente, en cuanto al objetivo especifico, identificar la relacion entre
las competencias para la vida y el bienestar con engagement laboral de clientes
internos de agroindustrial privada, Piura, se encontré correlacion moderada
directa significativa, es preciso sefalar que el 94.1% de trabajadores, obtuvo alto
dominio de las CPV y B, en este sentido, es posible inferir, gran cantidad mayoria
de empleados, cuenta con las destreza para fijar objetivos flexibles y realistas, el
resolver conflictos, aplicar la negociacién, le gusta aprender de su experiencia, y
gesta bienestar subjetivo(Bisquerra, 2010), que ademas influyen sobre el grado
de engagement hacia el trabajo, en mayor proporcion evidencian el vigor(88.8%,
nivel alto), al igual que, la absorcion(94.1%) y dedicacion(94.1%). Esto responde
al postulado de Seligman (2011), el compromiso ante un proyecto, actividad o
labor necesita plenitud con este, propdsito con la vida, y pasion por el logro; al
igual, Wood et al. (2018), destaca la importancia de los recursos personales, que

dispone el colaborador para hacer frente al trabajo, en cada dia;

Conviene enfatizar, a Cardenas y Jaik, (2014), que destaca los recursos
individuales; como emociones positivas, componentes psicolégicos (fortaleza,
dedicarse, e inmiscuirse), comportamientos autos eficaces (optimismo, respeto
por su labor, pensamientos positivos); el potencial psicolégico (esperanza,
eficacia), y la conducta resiliente (Movilizadora de persistencia); como

componentes vinculantes al engagement del trabajador.

Esta investigacion tiene alcance importante con trabajadores de
organizaciones agroindustriales, poblaciones que son poco estudiadas, debido
a la naturaleza de su labora, sin embargo estos resultados permiten afirmar que
fortalecer el dominio de las competencias emocionales, regulaciébn emocional,
competencias sociales, tienen alguna influencia en el fortalecimiento el engaget
vigor de trabajador, asi también, el dominio alto de las competencias sociales y
las Competencias para la vida y Bienestar, influyen con significancia moderada,

al lograr engaget de vigor, absorcion y dedicacion.

Sin embargo, es importante puntualizar que las limitaciones del estudio

son la muestra pequefia (51 trabajadores), la recoleccion de datos a través de
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encuesta oline, aspectos que no permiten profundizar, por ello se recomienda,
considerar desarrollar otros estudios de enfoque cuantitativo a fin de profundizar

sobre las variables en estudio con otra dinamica,
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VI.

CONCLUSIONES.

Del total de los clientes internos de la agroindustrial, alcanzaron a un alto
nivel de dominio en las competencias: el 96.1%, en autonomia emocional,
94,1%, competencias para la vida y Bienestar, 86.3%, regulacién emocional,
el 80.4% competencias sociales, y 70.6% conciencia emocional.

Identificar que los trabajadores tienen nivel alto en las dimensiones de
engagement, 94,1% en dedicacion, y el 88.2% tanto en absorcién y vigor
respectivamente.

Se comprobd relacion moderada directa entre competencias emocionales y
engagement laboral en usuarios internos de agroindustrial, en Piura,
(Rho=0,454 p=0,01).

Determinar la no existencia de correlacion entre la dimensién conciencia
emocional y las dimensiones de engagement laboral (vigor(V), dedicacion
(D) y Absorciéon(A)) laboral en usuarios internos de agroindustrial, en Piura,
dado que los valores correlaciones son superiores a 0,005.

Los resultados develan que existe correlacion moderada entre Regulacion
Emocional y el Vigor (Engagement laboral), en usuarios internos de
agroindustrial, en Piura. (Rho=0,413, y significancia<a 0,05. P=,003).
Establecer que existe relacion moderada entre, Autonomia Emocional y
engagement laboral(vigor(V), dedicacion(D), y Absorcion(A), en usuarios
internos de agroindustrial, en Piura. (Rho=,585 p=; Rho=,483 p; =; Rho=,562
p=), respectivamente.

Establecer que existe relacion moderada directa entre competencias
sociales y la dimension Vigor (Engagement laboral), en usuarios internos de
agroindustrial, en Piura. (Rho=,508, sigf. <a 0,05. P=,000).

Se identifico existencia de correlacion alta entre las competencias para la
vida y bienestar y vigor, pero con las dimensiones Dedicacién y Absorcion
el coeficiente de relacion es moderado directo, en usuarios internos de
agroindustrial, en Piura. Rho=,601** p=,000; Rho=,460** p=001; Rho=,593**

p=,000 respectivamente.

36



VII.

RECOMENDACIONES.

Al directivo de la organizacion privada considerar en los programas de
capacitacion, actividades estratégicas que impulsen desarrollar vy
fortalecer la autonomia emocional, las competencias para la vida y
bienestar, competencias sociales, y la regulacion emocional; ya que
tienen un impacto en la fortaleza fisica, mental, la dedicacion y
persistencia a la hora de trabajar en el usuario interno.

A los profesionales dedicados hacer ciencia, motivarle a desarrollar
estudios de indole cuantitativo, para profundizar las variables en estudio,
el objetivo de ampliar disefiar y validar programas para el fortalecimiento
de competencias emocionales, poblaciones que laboren en una empresa.
Se sugiere a los trabajadores considerar la educacién de competencias
emocionales como herramientas personales que facilitaran el desarrollo
integral en las diferentes esperar de la vida, incluida el entorno laboral, ya

gue es el segundo espacio donde se pasa gran parte del tiempo de vida.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de la Variables

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores items | Escalade
medicion
Las competencias emocionales -Toma conciencia con sus emociones.
. . Conciencia - i 4 Ordinal
han sido medidas por las e Poner nombre a las emociones.
ac btenid I emociona - Comprender las emociones de los otros.
. untuaciones obtenidas en e — . — — —
Competencias P -Conciencia de integracion emocién, cognicion
emocionales | Cuestionario de Evaluacion de y conducta.
, , Regulacion ¥ i
Competenc|a5 emocionales para Emgociona| - EXpreS|On de estados emocionales. 3 Ordinal
L - Capacidad para regulaciéon emocional
adultos que explora conciencia . .
_ _ - Emplea estrategias de afrontamiento.
emocional, regulacion - Autogenerar emociones positivas.
emocional, autonomia - Persistencia al logro de objetivos.
emocional, competencias , - Habllldgd de afronte a dificultades y conflictos.
) ) Autonomia - Autoestima.
sociales, y competencias parala | emocijonal - Automotivacion. 8 Ordinal
vida y bienestar, mediante 33 - Responsabilidad
. : . - Busca ayuda y recursos
items de tipo Likert. - Actitud positiva con la vida
- Analiza criticamente las normas sociales.
- Autoeficacia emocional.
- Manejo de habilidades sociales.
Competencias | - Respeto por los demas. 8
sociales - Dominio de comunicacion receptiva
- Habilidad de comunicacién expresion. Ordinal
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- Conducta de cooperacion.
- Dominio asertivo.
- Compartir sus emociones.

Competencias

- Establece objetivos adaptables y realistas.

paralaviday - Capaz de resolver conflictos. Ordinal
el bienestar - Aprender de la experiencia
- Tiene bienestar subjetivo.
- Habilidades para negociar.
- Altos niveles de energia
El engagement Laboral ha sido | Vigor - Firmeza mental Ordinal
Engagement . : - Persistente fuerza de voluntad.
medida por las puntuaciones .
Laboral - Involucramiento con tareas del puesto.
obtenidas en la escala Utrecht | Dedicacion - Sentimiento de orgullo y pertenencia con el Ordinal
Work Engagement (UWES-17) trabajo. —
_ - Alta concentracion con las tareas laborales
de Schaufeli, et al. (2002), en | Absorcién - Fuerte vinculo con las actividades del trabajo.
funcion de las dimensiones, el .
Ordinal

vigor, la dedicacién y absorcion,

mediante 09 items tipo likert.
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Anexo 2. Matriz de consistencia.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Competencias Emocionales y Engagement laboral en clientes Internos de una agroindustrial privada en Piura, 2022

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE M T OROLOGIA!
General. General: General. Variable 1.
Identificar la  relacion entre las | Existe relacion  entre  las

¢,De qué manera se relaciona las
competencias emocionales y
engagement laboral en clientes
internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura,
20227

Especifica.

¢, Cual es el nivel de dominio de
las competencias emocionales en
clientes internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura,
2022;

¢, Cual es el nivel de engagement
laboral en clientes internos de
una empresa agroindustrial
privada en Piura, 2022?

¢, Qué relacion existe entre la
conciencia emocional y el
engagement laboral en clientes
internos de una empresa

competencias emocionales 'y el
engagement laboral en clientes internos
de una empresa agroindustrial privada
en Piura, 2022;

Especificos.

Describir el nivel de dominio de las
competencias emocionales en clientes
internos de una empresa agroindustrial
privada en Piura, 2022;

Describir el nivel de engagement laboral
en clientes internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura, 2022,

Identificar la relacién entre conciencia
emocional y el engagement laboral en
clientes internos de una empresa

agroindustrial privada en Piura, 2022;

competencias emocionales y el
engagement laboral en clientes
internos de una empresa
agroindustrial privada, Piura.

Especifica.

Hi.: Existe relacion entre
conciencia emocional y el
engagement laboral en cliente
internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura

Hi2: Existe relacion entre
regulacion emocional y el
engagement laboral en clientes
internos de una empresa
agroindustrial privada, Piura

Hi3: Existe relacion entre
autonomia emocional y el
engagement laboral en clientes

Competencias
emocionales.

D1. Conciencia
emocional.

D2. Regulacidn
emocional.

D3. Autonomia
emocional.

D4. Competencias
sociales.

D5. Competencias
paralaviday
bienestar.

Variable 2
Engagement Laboral
D1. Vigor.

D2. Dedicacion.

D3. Absorcion.

Tipo: Descriptiva
correlacional.
Diseiio: No
experimental
transversal.

Poblacion.
Clientes internos
de una empresa
agroindustrial
Privada Piura.

Muestra.
Clientes internos
de una empresa
agroindustrial
privada Piura.
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agroindustrial privada en Piura,
2022;

¢,Como se relaciona la regulacion
emocional y engagement laboral
en clientes internos de una
empresa agroindustrial privada en
Piura, 2022;

¢ Como se relaciona la
autonomia emocional y
engagement laboral en clientes
internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura,
2022;

¢ Como se relaciona entre
competencias sociales y
engagement laboral en clientes
internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura,
2022;

¢ Cudl es la relacion entre las
competencias para la vida y el
bienestar y engagement laboral
en clientes internos de una
empresa agroindustrial privada en
Piura, 20227?

Identificar la relacién de regulacion
emocional y engagement laboral en
clientes internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura, 2022;

Identificar la relacién entre autonomia
emocional y engagement laboral en
clientes internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura, 2022;

Identificar la relacion entre
competencias sociales y engagement
laboral en clientes internos de una
empresa agroindustrial privada en Piura,
2022;

Identificar la relacion entre las
competencias para la vida y el bienestar
y engagement laboral en clientes
internos de una empresa agroindustrial
privada en Piura, 2022.

internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura.
Hi4: Existe relacion entre las
competencias sociales y el
engagement laboral en clientes
internos de una empresa
agroindustrial privada en Piura.
Hi5: Existe relacion entre las
competencias para la vida y el
bienestar y el engagement
laboral en clientes internos de
una empresa agroindustrial
privada en Piura.
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Anexo 3. Validacién de Instrumentos.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE
COMPETENCIAS EMOCIONALES EN ADULTOS”, La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al 4rea investigativa GESTION DEL TALENTO HUMANO como a sus

aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion al contribuir con la investigacion denominada:
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Efrén Gabriel Castillo Hidalgo

(rado profesional: Maestria( ) Doctor ( X)

Area de Formacién Clinico, Forense, psicométrica, investigacion cuantitativa
académica:
Areas de experiencia Docencia, Investigacion, clinico Forense
profesional:

Unidad Médico legal 111 Lambayeque
Institucion donde laboral: Universidad Cesar Vallejo
Universidad San Agustin de Arequipa
Universidad Sefior de Sipan
Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI Trujillo
Tiempo de experiencia 19 afios
profesional en el drea:

Propiedades psicométricas de escala FACES Il en estudiantes de un

centro Preuniversitario de Trujillo

Propiedades psicométricas de escala ADCA en estudiantes de un
Experiencia en Investigacion centro Preuniversitario de Trujillo

Psicométrica: Propiedades psicométricas de escala de violencia encubierta en

estudiantes universitarios de Chiclayo

Revisor por pares de la Revista Tempus Psicologicos de la

Universidad de Manizales- Colombia

Miembro del Comité Editorial de la Revista Jang de la Universidad

Cesar Vallejjo




Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Blanca Lina Alvarez Lujan

Grado profesional:

Maestria ( )

Doctor ( X )
Area de Formacién Clinica ( ) Educativa ( )
académica: Social ( X ) Organizacional ()

Areas de experiencia
profesional:

Gestion empresarial, Marketing

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:

2 a 4 aios { )
Masde Saios( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Tres ultimos publicados:

Behavioral factors that influence the electoral conscience of
the citizens of the districts of Piura

Architect competencies according to requirements of the
Piura Region

Marketing and the demand for sustainable housing in Peru

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

FATIMA ROSALIA ESPINOZA PORRAS

Grado profesional:

Maestria | )

i Doctor { X )
Area de Formacion Clinica ( X ) Educativa i X
académica: Social | | Organizacional{ )

Areas de experiencia
profesional:

DOCENCIA UNIVERSITARIA, CONSULTORIA

Imstitucion donde labora:

UPAO - UCY - DEMUNA Querecotillo/Sullana

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:

2 a 4 aifios i
Mas de Sanos| X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Trabajo(s) psicometricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Programa Educative Para Prevenir La
Violencia De Género, En

Estudiantes De Una Universidad Privada
De Piura - 2020




Agradecemos su valiosa colaboracion.

|. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Dr. Oscar Manuel Vela Miranda

Grado profesional:

Maestria ()

Doctor (X )
Area de Formacién Clinica ( X) Educativa ( )
académica: Social ( ) Organizacional( )

Areas de experiencia
profesional:

Psicologia clinica e investigacion

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:

2 a 4 aiios ()
Mis de Saiios( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Evidencia de los procesos psicométricos de la escala de
actitudes hacia el amor.

Evidencia de los procesos psicométricos de la escala de
reactancia psicologica en estudiantes.

Apradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:
Grado profesional: Maestria [ x )
Doctor ( x ) Post Doctoral
Area de Formacién Clinica_( ) Educativa ( )
académica: Social ( ) Organizacional{ X )

Areas de experiencia
profesional:

Ciencias empresariales

Imstitucion donde labora:

Universidad Cesar Vagllejo Campus Piura

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:

ladaiios _( )
Masde5Safios( )




4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/ AREA

Subescala
{dimensiones)

Definicidn

Competencias
emocionales
(Adultos)

Conciencia
emocional

Consciencia de las emociones propias, el reconocimiento de
estas por su nombre, v la comprension para si mismo, v los
demas.

Regulacion

emocional

Habilidad para expresa v regular las emociones de manera
apropiada, con clara consciencia de interaccion, emocion,
cognicion ¥ conducta, permitiendo asi, usar estrategias de
afronte, la ato-generacion de emociones positivas, el logro
de objetivos, v la resolucion de dificultades v conflictos.

Autonomia
cmocional

Aspectos vinculados a  la autogestion  imdividual,
caracterizada por tener un concepto positive de si mismo, 1a
facilidad para motivarse, el tener una conducta responsable
con los compromisos que asume, al tomar decisiones que
involucran a los demas tiene en cuanta las nomas sociales v
éticos. Asimismo, cuenta con la claridad emocional gque
influye en positivo al enfrentar distintas dificultades, v
finalmente destaca su actitud optimista con el hecho de vivir.

Competencias

soclales

Habilidades para manejar buenas relaciones con los demas
compartiendo sus emociones sin temor, mostrando respeto,
una conducta asertiva, cooperativa, al igual, que evidenciar
el dominio de la comunicacion receptiva v eXpresivi

Competencias
para la vida y
brenestar
subjetivo.

Capacidad para establecer objetivos adaptables v realistas,
¢l poder resolver sus conflictos de manera adecuado,
negociar cuando hay diferencias, siendo habil para aprender
de la experiencia, v Tener bienestar subjetivo.

3. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
A continuacién, 8 usted le presento el cuestionanio de Competencias emocionales para adualtos.
D acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin comesponda.

Cat

iz

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El e
comprende

facilmente, &5 decir,

a2 | el entenio

1. Mo cumple con

El itern no es claro.

2. Bajo Mivel

El item requicre bastanies modificacioness o una
modificaciton muy grande en el use de las palabras de

su  sintictica acuerdo con su significado o por la ordenacidn de las
serintica 01 ismas,
adevusdas. 3 Moderado nivel | Se requiere una modificacidn muy especifica de
algunos de bos términos del item.
4. Alto nivel El itern es claro, tene semdntica y sintaxis adecuada,
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relaciba Megica con ka dimensidn.
El item ticne | desacuerdo (o

relacion logica con
la dimensidn o
mdicador que esid
madiendo.

curmple eon ¢l
CHleTin )

2. Desacuerdo {bajo
nivel de acuerdin)

El ipem tiene una melacidn tangencial fejana con la
dimenzidn




3, Acuerdoe
(moderado nivel)

El ftem tiene una relacidn moderada con la dimensida
que s¢ esid midiendo.

4. Totalmente de

Acuerdo (alio
nivel)

El item s¢ encuentra estd relacionado con ka dimenspbn
quie estd midiendo.

RELEVANCLA
El ftem es ezencial o
mportanie, & decir

debe ser incluido.

1. No cumple con
2l eriterio

El item puede ser eliminade sin que se vea afectada la
mediciGn de ka dimensidn,

2. Bajo Nivel

El iteim tiene alguna relevancia, pero otro fem poede
eatar incluvendo ko que mide ésie,

3. Moderado nivel

El item es relativarmente :i|1|.'|3-:.'-r1u.||.1l:.

4. Alio aivel

El item es many relevante v debe ser imcluido.

Leer cout deteninriento fox ey v califfcar en wig etealn de §a 4 su vloraeids, aof coting solicilammos

brinde sus obrervrciones gue corsidere pertinenie

. Mo cumple con el enterio

. Bajo Nivel

Bt | Pt | o

. Moderado nivel

4. Ao nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimension: Conciencia emocional

e (Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de dominio para ser consciente de las propias
emociones, poder designarlas por su nombre, y comprender los estados emocionales de
si mismo y los otros.

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia ;;':“;:‘:::;::ﬂ
| 1.Soy consciente, de mis estados
Toma conciencial  epocionales (triste, alegre, miedoete.) | 4 4 4
de sus emociones. 5 ¢ ando me siento triste tengo claro el
motivo. 4 4 4
Poner nombre a3 Se Jlamar por su nombre a las emociones
las emociones. que experimento. 4 4 4
Comprender las| 4.Es facil para mi reconocer cuando
emociones de los|  alguien esta feliz. 4 4 4
0tros. 5.Me resulta facil darme cuenta como se
sienten los demas. 4 4 4

Segunda dimension: Regulacion emocional

e Objetivo de la dimension: Mide el nivel de capacidad para expresar y regular las
emociones de manera adecuada, la consciencia clara de interaccion, emocion-cognicion
y conducta; el accionar de afronte, la resolucion de dificultades y conflictos, la presencia
de emociones positivas, y el logro de objetivos, resolucion de dificultades y conflictos.




INDICADORES

IConciencia de
relacion entre
lemocion,
cognicion y
conducta.
Expresion de
lestados
lemocionales.

ICapacidad de
regulacion
lemocional

Emplea
[estrategias de
lafrontamiento.
lAutogenera
lemociones
[positivas.
Persistencia al
logro de
jobjetivos.
Habilidad de
afronte a
dificultades v
conflictos.

item

6.Cuando me siento afligido pienso en lo
sucedido para poder llorar.

7.Tengo facilidad para expresar a los
demas como me siento.

B.Al sentir una emocion fuerte
trangquilizo antes de actuar.

9.Cuando me enojo actiio mantengo la
calma.

me

10.Presto atencion a la emocion que
siento, ante un evento de alto estrés
para relajarme.

11.Me mvolucro en actividades que
generen emociones de alegria.

12.Cuando establezco una meta, persisto
hasta lograrla.

I13.Tengo wun problema, enfoco m
energia en que existe una solucion.
l4.Manejo mi angustia para evitar

equivocarme

Observaciones/

Claridad Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
4 4 -4
- 4 4
4 4 -4
4 4 4
4 4 4
- 4 4
4 4 4

Tercera dimension: Autonomia emocional

e Objetivo de la Dimension:

Mide el nivel de autoestima, motivacion propia,

responsabilidad, actitud resiliente. positividad con la vida, toma de decisiones teniendo
presente las normas sociales y €ticas, y manejo apropiado de las emociones en situaciones

de presion.
INDICADORES ftem Claridad | Coberencia | Relevancia |  Or>crvaciones/
Recomendaciones
Autoestima. 15.Me siento a gusto conmigo mismo. 4 4 4
L 16.Las actividades que realizo me dan 4 4 4
Automotivacion. mucha satisfaccién
. 17.Cumplo con los compromisos 4 4 !
Responsabilidad asumidos
18.51 desconozco algo, al instante busco 4 4 4
Busca ayuda y informacion y ayuda sin mucha
Fecursos dificultad
19. Trasmito energia positiva a los 4 4 4
Actitud positiva demas. ) )
con la vida, 20. Espero lo mejor, por encima de las
dificultades.
AI:IEJ..liZii 21.Al tomar decisiones que involucra a 4 4 4
criicamente las otros, pienso en su bienestar.
normas sociales.
22.Cuando me equivoco de inmediato 4 4 4

Autoeficacia
emocional.

pienso en la solucion.




Cuarta dimension: Competencias sociales.

* Objetivo de la dimension: Mide el nivel de las habilidades para tener buenas relaciones
con los demads, expresando sus emociones sin miedo alguno, y a través de una buena
comunicacion expresiva-receptiva, basada en el respecto, asertividad, y cooperacion.

Observaciones/

IComparte sus
lemociones.

a los demas.

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia o
Recomendaciones
23.Inicio con facilidad una 4 4 4
Manejo de conversacion, con alguien poco
habilidades comocido. )
kociales. 24 Acepto las critica como oportumidad,
porque me ayuda a mejorar.
Respeto por los 25.Soy tolerante con quién opina 4 4 4
demas. diferente a mi.
Domirl:w d‘?' 26.Cuando me hablan escucho con 4 4 4
[Fomunicacion atencion el mensaje.
receptiva
Habilidad de 27.Tengo la impresion de que los demas 4 4 4
comunicacitn entienden con claridad lo que
lexpresiva. EXpreso.
IConducta de 28.Me integro con los demas para 4 4 4
cooperacién. alcanzar una meta comun.
o 3 29.Tengo habilidad para hacer amistades 4 4 4
Dominio asertivo duraderas.
30.Es facil para mi expresar lo que siento 4 4 4

Quinta dimension: Competencias para la vida y bienestar

Objetivo de la Dimension: Mide el grado de capacidad para fijar objetivos flexibles y realistas,
resolver conflictos, el uso de estrategias de negociacion, la actitud receptiva de aprendizaje de
las experiencias, ¥ con un bienestar subjetivo saludable.

Habilidades para
Inegociar.

discusion me ayuda proponer una la
solucion.

INDICADORES iitem Claridad | Coherencia | Relevancia Hi’_:’;;:":ﬂ:":’::ﬂ
Establece ) . 4 4 4
lobjetivos 3l Logro alcanzar mis propositos, ¥y
ladaptables y establezeo nuevos objetivos.
realistas.

Capaz de resolver 32.Soy quién plantea las soluciones en 4 4 4
lconflictos. una discusion
\Aprender de la 33.Mis  wivencias me dejan  un 1 4 4
experiencia aprendizaje
Tiene bienestar 34.Soy una persona feliz v satisfecha(o) 4 4 4
subjetivo con lo que tengo.

35 Escuchar las dos partes en una 4 4 4

™
Dr. Oscar
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ESCALA DE
ENGAGEMENT LABORAL”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al

area investigativa GESTION DEL TALENTO HUMANO como a sus aplicaciones. Agradecemos su

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DE LA ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAIJO.

Nombre de la Prueba: | Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

Autor: Schaufeli & Bakker (2003).

Procedencia: Origen Holandés, version espafiol-Version acortada (UWES-9);
Schaufeli & Bakker (2003)

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacién: | Entre 5 minutos a 10 minutos
Ambito de aplicacion: | Adultos mayores de 18 afios.
Significacion: Esta escala esta compuesta por 09 items, permitiendo asi evaluar
con fiabilidad de la escala Utrecht de engagement en el trabajo.




DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/A | Subescala Definicidén
REA (dimensiones)
La capacidad de un trabajador con altos niveles de energia fisica,
Vigor resistencia mental y voluntad para persistir con el cumplimeento
de sus funciones, por sobre las dificultades que surjan.
N La capacidad mmvolucramiento de la persona con su trabajo,
Engageme . ]
nt lahoral Dedicacion sentide de orgulle con la orgamizacion v lo gue hace, el
cntusiasmo por hacer las tareas, buscando superar siempre las
cxpectativas.
Capacidad gue tiene la persona, para concenirarse con la labor
Absorcion que realiza. gque nace del sentimeento pleno con su labor,
olvidando con facilidad las cosas no ligadas al trabajo.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A contimuacion, A usted ke presento |la Escala Utrecht de Engagement en el Trabapo. De acuerdo

con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin cormesponda.

Categoria Calificacidn Indicador
CLARIDAD 1. Mo cumple con el El item no es clans.
El ke s | crilerio
comprende 2_ Bajo Mivel El item requicre bastamies modificaciones o una

fhcilmente, &5 decir,
gsu  smidctica y

modificacion muy grande en el o de las palabras
die acuwerdo con su significado o por la ordenacidn

sermdniica SO diz Las mismas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere wia modificacion muy specifica de
algunos de los rminos del ilem.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semintica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. rotalmente en El item no tiene relacidn logica con la dimensida.
El I tiene | desacuendo [0 -.-umpl.:

relacidn ldgica con
la  dimensidon o
indicador que esid
radieido.

con el eriterio)

2. Desacuerdo {bajo
nivel de acuendo)

El item tiene una relacibn tangencial lejana con
la dimensiddi.

3. Acuerde (moderado
nivel)

El ftem tene una relacidn moderada con la
dimensidn que se estd midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item s encuentra estd relacionado con la
dimensidn que estd midendo.

RELEVANCIA

El ftem &5 esencial o
imporiante, e decir

debe ser inelido.

1. Mo -:.'IJr!u.p]L' oo el
CHilErio

El fvem |:|IJ|.'|JI: ser eliminado sin quis & Wiéa
afectada la medicidn de la dimensidan.

2_ Bajo Nivel

El iem tiene alguna relevancia, pero otro ilem
Fll.ll.'d.l."' estar ineheyendo bo L mide dste

3. Moderado nivel

El item es relativamenie imgpeorianie.

4. Al nivel

El item es oy relevante v delse ser mcluido.

brinde s obsarvaciones gre considere periinene

. Mo cumple con ¢l eriterio

. Bajo Mivel

Egiat | Pt | pmm

. Moderado nivel

4. Ao navel

Leer con deteniniento log Tems v califfcar en wng escala de §a 4 s valorecide, ast come solicinamses




DIMENSIONMES DEL INSTRUMENTO:
Pnmera dimension: Vigor

s Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de energia fisica, resistencea mental y voluntad
para persistir con ¢l cuomplimiento de sus tareas de trabajo, por encima de las dificultades
que se presenten.

. X . . (Fhservaciones/
INIMCADDRES item Claridad | Coleremcia | Relbevancia N
Adtos miveles de | | En mi irabajo me siento lenofa) de energia N : 4
foncrgia 1 3 F]
IFirmicza mental 2 B0y fuerte ¥ vigorosa en mi trabajo.
Persistente fuerza | 3 Cuando me levanio en la mafana, sienio 4 4 4
ke voluntad. ganas de ir & rabajar.

Sepunda  dimension: Dedicacion

#  Objetivo de la dimension: Mide el grado de involucramiento con las tareas del puesto, el
sentimiento de orgullo, entusiasmo al realizar las funciones del puesto en la organizacion,

por parte del trabajador
INDICADORES e Claridsd | Coberencin | Relevancia ;E:‘::“:::ﬁ

Involucramiento con |4-Estoy enmsiasmado (&) con mi trabago. + 4 +

farcas del puesto.

Scntimicnto de 5 Mi trabajo me inspira. 4 : 4

oroullo v pertenencia

on ol |:I;B£:_‘|D. 6.Me siento orgulloso (a) del trabajo que 4 4 4

hagao.

Tercera dimension: Absorcion

* Ohjetivo de la Dimension: Mide el nivel gue tiene el trabajador para concentrarse ¥
plenitud con la labor que realiza, sin sentir el paso del tiempo, olvidando con facilidad
las actvidades que no tienen que ver con ¢l trabajo.

%A RS e Claridid | Coberemcia | Relevancls .:E:':::":::ﬁ
) 7.Me siento feliz cuando estoy + 4 4
Ita concentracion con trabajando mtensamente.
as tarcas laborales # Estoy inmerso en mi trabajo. 4 4 4
‘werte vinculo con las
ctividades del trabajo. | %-El iempo pasa rpide cuando 4 4 4
estoy trabajando.
Evaluadores,
7
k_/’/ o
Dr. Oscar Manuel Vela Miranda Dra. Emma Verdnica Ramos Farroiian

N° DNI: 40545530

P, EfrénGabrietCastitoHidalgo

Psicélogo
C.Ps.P.
Firma del evaluador o
DRA. FATIMA ROSALIA ESPINOZA PORRAS
PSICOLOGA .
C.Ps.P. 14102 Dra. Blanca Alvarez Lujan
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Anexo 4. Confiabilidad de instrumentos.

Se realiz6 a través de una prueba piloto, en 100 trabajadores, posterior a ello se

procedi6 al analisis estadistico.

Tabla 1. Evidencia de confiabilidad de Escala de Competencias emocionales

en trabajadores, de Calle (2022)

Escala N° de items M DE o w
Escala global 33 3.45 0.445 0.947 0.952
Conciencia 4

. 3.34 0.676 0.783 0.802
emocional
Regulacion 8

. 3.29 0.481 0.772 0.778
emocional
Autonomia 8

. 3.60 0.51 0.846 0.850
emocional
Competencias 8

. 343 0.539 0.873 0.880

sociales
Competencias para 5
lavidayel 3.59 0.492 0.843 0.850
bienestar

Elaboracién propia:

Se aplico el alfa de Cronbach(a)y omega macdonald(Q), y en ambos se obtuvo
una confiabilidad alta, ya que los valores son superiores a 0.75 en ambos

estadisticos.

Tabla 2.

Evidencia de confiabilidad de Escala de Engagement laboral

Escala N°deitems M DE o Q

Dimension global 9 3.54 0.484 0.903 0.907
Vigor 3 3.52 0543 0.789 0.803
Dedicacion 3 3.55 0.528 0.859 0.867
Absorcion 3 3.54 0.593 0.828 0.832

Elaboracién propia:

Se aplico alfa de Cronbach(a)y omega macdonald(Q), y en ambos se obtuvo una confiabilidad
alta, ya que los valores son superiores a 0.75 en ambos estadisticos.
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Anexo 5. Validez de Instrumentos.
Tabla 1

Evidencia validez de contenido por Juicio de expertos de Escala UWEST- 9 en
trabajadores de Calle (2022)

DIMENSIONES ITEMS CLARIDAD RELEVANCIA COHERENCIA
UV AIKEN UV AIKEN UV AIKEN

1 1.00 1.00 1.00

Vigor 2 1.00 1.00 1.00

3 1.00 1.00 1.00

4 1.00 1.00 1.00

Dedicacion 5 1.00 1.00 1.00
6 1.00 1.00 1.00

7 1.00 1.00 1.00

Absorcion 8 1.00 1.00 1.00
9 1.00 1.00 1.00

Elaboracién Propia.

En la tabla 1 referido a la evidencia de validez de contenido por Juicio de
expertos, se observa que el 100 % de items tiene un indice de acuerdo de Aiken
en claridad, coherencia y relevancia de 1, lo cual denota que los items se han
redactado de manera clara, son representativo y guarda coherencia légica y por
tanto deben ser incluidos para medir la engagement

Tabla 2

Evidencia validez de contenido por Juicio de expertos de Escala las
competencias emocionales en trabajadores de una empresa agroindustrial, de
Calle, (2022).

TEMS CLARIDAD  RELEVANCIA COHERENCIA
UV AIKEN UV AIKEN UV AIKEN

1 1.00 1.00 1.00

2 1.00 1.00 1.00
Domini ili

o : o de habilidades 3 100 100 100

sociales

4 1.00 1.00 1.00

5 1.00 1.00 1.00

6 1.00 1.00 1.00
Comunicacion / 1.00 1.00 1.00
. 8 1.00 1.00 1.00
interpersonal

9 1.00 1.00 1.00

10 1.00 1.00 1.00
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11 1.00 1.00 1.00

12 1.00 1.00 1.00
13 1.00 1.00 1.00
14 1.00 1.00 1.00
15 1.00 1.00 1.00
16 1.00 1.00 1.00
Aspecto Humano
17 1.00 1.00 1.00
18 1.00 1.00 1.00
19 1.00 1.00 1.00
20 1.00 1.00 1.00
21 1.00 1.00 1.00
22 1.00 1.00 1.00
Disponibilidad para la 23 1.00 1.00 1.00
atencién 24 1.00 1.00 1.00
25 1.00 1.00 1.00
26 1.00 1.00 1.00
27 1.00 1.00 1.00
28 1.00 1.00 1.00
29 1.00 1.00 1.00
30 1.00 1.00 1.00
Apoyo Fisico 31 1.00 1.00 -
32 1.00 1.00 1.00
33 1.00 1.00 1.00

Elaboracion propia.

En la tabla 1 referido a la evidencia de validez de contenido por Juicio de
expertos de la escala de competencias emocionales, se observa que el 100 %
de items tiene un indice de acuerdo de Aiken en claridad, coherenciay relevancia
de 1, lo cual denota que los items se han redactado de manera clara, son
representativo y guarda coherencia légica y por tanto deben ser incluidos para

medir las competencias emocionales
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Anexo 6. Instrumentos.

CUESTIONARIO DE COMPETENCIAS EMOCIONALES VS-ADULTOS

A continuacidn, encontrara una serie de enunciados, que permite hacer una descripcién de
Ud. mismo, sobre cdmo se siente, piensa o actla en la mayoria de las situaciones. Marque
con un aspa(X) o cruz (+), en la respuesta que mejor lo describe.

NUNCAO
RARA VEZ
ES MI
CASO

POCAS
VECES ES
MI CASO

VECES
ES MI
CASO

SIEMPRE O
CON
MUCHA
FRECUENCIA
ES MI CASO.

Soy consciente, de mis estados emocionales (triste, alegre,
miedo etc.)

Cuando me siento triste tengo claro el motivo.

Se llamar por su nombre a las emociones que experimento.

Me resulta facil darme cuenta como se sienten los demas.

Tengo facilidad para expresar a los demas como me siento.

Al sentir una emocidn fuerte me tranquilizo antes de actuar.

Cuando me enojo actuo mantengo la calma.

00 [N|joju|b~|lw]|N

Presto atencién a la emocidn que siento, ante un evento de
alto estrés para relajarme.

Me involucro en actividades que generen emociones de
alegria.

10

Cuando establezco una meta, persisto hasta lograrla.

11

Tengo un problema, enfoco mi energia en que existe una
solucidn.

12

Manejo mi angustia para evitar equivocarme.

13

Me siento a gusto conmigo mismo.

14

Las actividades que realizo me dan mucha satisfaccién.

15

Cumplo con los compromisos asumidos.

16

Si desconozco algo, al instante busco informacién y ayuda
sin mucha dificultad.

17

Trasmito energia positiva a los demas.

18

Espero lo mejor, por encima de las dificultades.

19

Al tomar decisiones que involucra a otros, pienso en su
bienestar.

20

Cuando me equivoco de inmediato pienso en la solucion.

21

Inicio con facilidad una conversacién, con alguien poco
conocido.

22

Acepto las critica como oportunidad, porque me ayuda a
mejorar.

23

Soy tolerante con quién opina diferente a mi.

24

Cuando me hablan escucho con atencién el mensaje.

25

Tengo la impresién de que los demas entienden con
claridad lo que expreso.

26

Me integro con los demas para alcanzar una meta comun.

27

Tengo habilidad para hacer amistades duraderas.

28

Es facil para mi expresar lo que siento a los demas.
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29

Logro alcanzar mis propdsitos, y establezco nuevos

objetivos.

30

Soy quién plantea las soluciones en una discusion.

31

Mis vivencias me dejan un aprendizaje.

32

3Soy una persona feliz y satisfecha(o) con lo que tengo.

33

Escuchar las dos partes en una discusién me ayuda

proponer una la solucion.

ESCALA DE ENGAGEMENT LABORAL

Las siguientes preguntas hacen referencia a los sentimientos que tienen las personas en el
trabajo. Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y decida entre las opciones, la que mejor
describa cédmo se siente habitualmente. Escriba un aspa(X) o cruz (+), por cada pregunta que

elija.
SIEMPRE O
CON
NUNCA O POCAS MUCHA
. ITEMS RARAVEZES | VECESES | AVECESES | FRECUENCIA
N MI CASO MICASO | MICASO | ES MI CASO.
1 | En mitrabajo me siento lleno(a) de energia
2 | Soy fuerte y vigorosa en mi trabajo.

Cuando me levanto en la mafana, siento ganas de

3 ir a trabajar.

4 | Estoy entusiasmado (a) con mi trabajo.

5 | Mi trabajo me inspira.

6 | Me siento orgulloso (a) del trabajo que hago.

7 Me siento feliz cuando estoy trabajando
intensamente.

8 | Estoy inmerso en mi trabajo.

9 | El tiempo pasa rapido cuando estoy trabajando.

Muchas gracias
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Anexo 7. Evidencia de solicito de autorizacién para aplicar.

POSGRADO

UNIVEEEIRAD CITAR VALLE D

“afio del Fortalecimiento de la Scberania Nacional”

SENOR.
Ing. Santiago Paz Lopez.

GERENTE COMERCIAL NORANDING LTDA.

Piura:

ASUNTO : Solicita autorizacidn para realizar investigacion

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestidn de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que |a Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Piura, tiene los Programas de Maestria y Dbctcurado, en diversas menciones, donde los
estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica [Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante : Calle Nifio, Ana Ibeth

2) Programa de estudios

3] Mencidn

4] Ciclo de estudios

5) Titulo de la investigacidn
&)

7] Asesor

: Maestria

: En gestion del Talento Humano

: Estudios concluidos.

: Competencias emocionales y el engagement

: laboral en clientes internos en una empresa
agroindustrial Privada, Piura 2022.

: Dr. Castillo Hidalgo, Efrén Gabriel

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucidon donde se realiza la investigacian. Asimismo, guiero
precisar gue el tratamiento de los datos recogidos se realizara bajo los principios y valores éticos

de confidencialidad.

Por tal motivo, solicito a usted el permiso respectivo para la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos como parte de la investigacidn, en la organizacidn que

usted dirige.

Atentamente,

o

—C

Ana Ibeth Calle Nifio
Estudiante de la EPG-UCV-PIURA
N° DNI: 45517176
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Anexo 8. Evidencia de autorizacion para aplicar.

.4 Carlos Neyra Jimenez 8feb 2022, 9:49 (hace 4 dias) Yy 4w :
T‘_‘-? para mi -

Estimada Ana Ibeth,

Un gusto saludarle y ademas comunicarle nuestra disposicion y colaboracion para la realizacion y/o aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos de nuestros colaboradores para su investigacion.

Cordialmente,
o o e s o o o
Carlos Alberto Neyra fimenez
. Gerente de Administracion y Finanzas
A Coop. Norandine
!’ ‘\.
/__"..,\—""" 4:996 411671
“— §:073 - 344983

Norandino B skype: carlitosneyra
www cooFnoranoino com e | E2): administracion@coopnorandino.com.pe
[2: finanzas@coopnorandino.com.pe
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