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I. INTRODUCCION

1.1.Formulacion del Problema

1.1.1. Realidad problematica

El tema de liderazgo fue siempre estudiado por profesionales
de muchas disciplinas, desde Socidlogos, luego por Economistas,
Psicélogos, Educadores, hasta Administradores. Y son justamente
estos Ultimos los gue tienen la obligacidn profesional de desarrollar
habilidades o destrezas que permitan a los Jefes o Gerentes de las
diferentes organizaciones publicas o privadas (particulares), por una
sencilla razdn que el lider debe dirigir a sus colaboradores y por ende
influir en ellos para que estos puedan lograr los objetivos de la

organizacion.

Los lideres son imprescindibles en cualquier equipo humano
parque los equipos humanos no se pueden dirigir solos, necesitan de
personas capaces con ciertas cualidades o destrezas, muchas
adguiridas a través de la practica o el autodesarrollo profesional, por
medio de la capacitacion o por su propia cuenta, muchas veces siendo
autodidactas, leyendo libros, escuchando audiolibros, aprendiendo
las experiencias de oftros lideres gue las personas admiran 0
simplemente siguiendo los estilos de grandes lideres 0 gerentes de
empresas mundiales que dejaron huella en las personas y que
efectivamente los tenemos en las diversas culturas, paises,
nacionalidades, religion, sexo, profesion, rasgos fisicos, condicién

socioecondmica, etc. (Aguilldn, Berran, Pefia y Trevifio, 2017).

Asi también, se discute temas de competencias que fue un
término que se cred en Educacion y por educadores de educacion
basica regular con la finalidad de que no solo son importantes los
conocimientos hoy en dia en cualquier profesion, carrera u oficio. Se
requiere de mas que solo conocimiento, como habilidades (talento),
destrezas (aquello que se adquiere con la practica) a través de la
experiencia en el centro de labores o en otros trabajos dada su
trayectaria profesional y desempefio en el puesto de trabajo, asi como
las actitudes para con y hacia el trabajo.
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Asi mismo, Tovar (2020, 14 enero, p. 6) en el diario Gestion
hace mencidn que las herramientas digitales que deben tener hoy en
dia los Gerentes de las empresas son: Semrush, gue analiza a los
competidores de forma automatizada y en tiempo real; Similia web,
indica lo que esta funcionando bien y quienes son tus competidores
mas efectivos, Google Alerts, que permite informarte de lo que esta
pasando en tu industria; Social mention, vinculada a la reputacion
digital que muestra cuanta gente habla de ti y por Gltimo a Turbo
AdFinder, que determina en las categorias por las cuales se
encuentra interesado tu cliente.

Ental sentido, es importante generar compromiso y entusiasmo
hacia el trabajo, y de esta manera nace el concepto de Engagement,
el cual tiene variables importantes como el compromiso al trabajo, la
motivacion, el entusiasmo, ademdés esfuerzo y todos aquellos
aspectos que propician vinculos firmes e importantes entre el
trabajador y la organizacion. A partir de esta investigacion se propone
analizar la relacion existente entre las competencias del liderazgo y
engagement laboral para poder definir cdmo es esa relacion,
determinando si con niveles altos de competencias de liderazgo en el
trabajo se puede lograr engagement orientado a los colaboradores de
la empresa en estudio (Cumpa, 2017).

La Empresa Enerfluser S.A.C. es una empresa peruana que
fue incarporada el 20/08/2009, su sede principal esta ubicada en la
ciudad de Trujillo y se encarga de la venta al por menor y mayor de
productos tales como: extintores, equipos de proteccion de personal,
sefalizaciones, servicio de recarga de extintores. Si bien es una
empresa relativamente joven, la Direccién Gerencial esta conformada
por colaboradores con mucha experiencia en sectores de diferentes
giros de negocios como la contabilidad, marketing y administracion de
empresas, entre las mas importantes. Actualmente, la empresa esta
pasando por una crisis de falta de liderazgo en las principales areas,
principalmente en el area de ventas. Estas personas, si bien es cierto
son muy preparadas academicamente y al parecer no estan
capacitadas en su totalidad para asumir cargos en la Gerencia de una
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empresa, como es en el caso de la empresa en mencion a la que se
esta estudiando, ello debido a las constantes guejas, poca
comunicacion de parte de los superiores para con los subordinados,
falta de capacitaciones al personal y gue a larga puede haber

deficiencias en las operaciones de la misma

Con respecto al liderazgo, se aprecia en la empresa la falta de
esta competencia en el Gerente, que s6lo imparte 6rdenes de forma
autoritaria, imponiendo muchas veces su presencia en decisiones
individuales de los trabajadores, ademas siendo una persona poca
comunicativa que muchas veces sus decisiones solo las orienta
después de haberlas realizado en la empresa. Ademas, en cuanto al
engagement, los colaboradores no asumen un total compromiso, ello
se refleja porque no asisten muchos de ellos a las reuniones
programadas, escasa motivacion, asi como cuando se les ha
solicitado su ayuda o colaboracion para participar en actividades fuera
dela empresa, presentando excusas diversas que se refleja en la falta
de compromiso de los colaboradores y que se asocia a la falta de

liderazgo.

Por tanto, |la presente investigacion esta orientada a establecer
la relacion entre las Competencias de Liderazgo y Engagement en los

colaboradores de la Empresa Enerfluser SAS — Trujillo, 2022,

. Enunciado del problema

(Cuél es la relacion entre las competencias de liderazgo y
Engagement en los colaboradores de la empresa Enerfluser S.A.C. -
Trujillo, 20227

1.2. Justificacion

- Tedrica: La escasa informacidon de investigaciones relacionadas entre

las variables de estudio competencias de liderazgo y engagement en

este tipo de empresas, seria una contribucion academica de importancia

que servira de base para posteriores investigaciones interesadas en
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estas variables y se basa en las teorias de los autores: Ruiz Arias (2017)
y Nerstad et al (2017).

- Practica: Desde el punto de vista practico permite identificar las
competencias actuales de liderazgo y su contribucion en el compromiso
de los colaboradores, la cual servird de ejemplo a empresas del mismo
rubro o sector

- Metodolégica: la estadistica inferencial es importante en la presente
investigacion para determinar de forma cuantitativa los resultados
estadisticos de la relacién entre las variables de estudio. Asi también, se
valida los instrumentos para lograr la confiabilidad y validez de los

resultados.

- Social: Permite a que los gerentes demuestren sus competencias de
Liderazgo y los trabajadores, aborden su compromiso con el trabajo
(Engagement) y ademas de consolidar retroalimentacion a ellos mismos

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre las competencias de liderazgo y
engagement en los colaboradores de la empresa Enerfluser SAC —
Trujillo, 2022.

1.3.2. Objetivos especificos
- Identificar el nivel de competencias de liderazgo en la empresa

Enerfluser SAC - Trujillo 2022.

- Identificar el nivel de Engagement en la empresa Enerfluser SAC —
Trujillo 2022.

- Determinar la relacién entre las dimensiones de las competencias
de liderazgo con la variable Engagement en la empresa Enerfluser
SAC - Trujillo 2022.
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Il. MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional

Zapata y Melo (2017) en su investigacion titulada: Engagement y
productividad en las empresas. Tuvo como objetivo general describir,
mediante una revision tedrica y conceptual, la relacion entre
engagement y productividad organizacional, destacando los factores
organizacionales que lo promueven, con un disefio descriptivo.

La presente investigacion tiene los siguientes resultados: las
companias estan en constante capacitacion, los resultados se
manifiestan en rentabilidad para la empresa y también en un ambiente
laboral idoneo, en el cual se veran relaciones interpersonales mas
amables y respetuosas. Los resultados de una empresa se reflejan en
la productividad de sus colabaradores y se considera la vinculacién
entre productividad y engagement, los cuales son dos aspectos
directamente proporcionales, ya que estan dentro de un proceso natural
por el que transcurren todas las arganizaciones no solo en Colombia
sino alrededor del mundo.

En consecuencia, se concluye que el valor que genera la
productividad de sus colaboradores a las organizaciones se incrementa
eficazmente cuando estos estan comprometidos.

Cérdova (2017) en el trabajo de investigacion: Niveles de
engagement en los colaboradores de una industria de detergentes
ubicada en Escuintla. Tuvo como objetivo general identificar los niveles
de engagement en los colaboradores de una industria de detergentes
ubicada en Escuintla, con un disefio descriptivo. Conformado por 69
colaboradores elegidos a través de una muestra aleatoria simple.
Teniendo como resultado gue los colaboradores de la industria de
detergentes tienen alto nivel de engagement. Por lo cual se concluye
que existen colaboradores comprometidos, es decir entusiastas hacia
su trabajo, asi también de una total absorcion y concentracion en sus
actividades laborales. El nivel de vigor, dedicacidn y adsorcion se

encuentra en un nivel alto.
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Aranda (2017) en su investigacion titulada, “Implementacion de
un plan de Estrategias Motivacionales para potenciar el desempefio
laboral del Talento Humano de la empresa Negocios Valdiviezo Saona
S.A.C. 2017”. Tuvo como objetivo general implementar estrategias
motivacionales para potenciar el desemperio laboral del recurso
humano, el cual utilizé un disefio correlacional. Se tuvo como resultado
que la implementacion de un plan de estrategias motivacionales aporta
favorablemente a potenciar el desempefio laboral del talento humano
de la empresa Negocios Valdiviezo Saona S.A.C. en cuanto a factores
que influyen en la motivacion se encuentra el salario, los beneficios
sociales y la seguridad y estabilidad laboral, estos factores influyen
favorablemente en su motivacion y se sienten satisfechos, por lo que
podemos mencionar que con respecto a estos factores la empresa
trabaja acertadamente. Otros de los factores que influyen en la
motivacion se encuentra en reconocimiento, las relaciones
interpersonales, y el que la empresa proporcione los equipos vy
herramientas de manera oportuna; el talento humano se siente
insatisfecho porque la empresa no los aplica adecuadamente,
ocasionando desmotivacion y bajo desemperio laboral.

El autor nos hace hincapié con su investigacion que existe
factores internos y externos que influyen o que sirven para determinar

las competencias del lider.

En tal sentido, se concluye que, en la presente investigacion,

existen altos niveles de engagement en el trabajo.

2.1.2. A nivel nacional

Cumpa (2017) en su trabajo de investigacion titulada:
Engagement en colaboradores de fres empresas de comercializacion

de bebidas y alimentos de la ciudad de Chiclayo — 2017. Tuvo como
objetivo general determinar |as diferencias en el engagement entre los
colaboradores de tres empresas de comercializacion de bebidas y
alimentos de la ciudad de Chiclayo, 2015. Esta investigacion es de tipo
descriptivo comparativo con disefio no experimental de tipo transversal.
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Los resultados de la investigacion nos dicen que, existen
diferencias significativas en el engagement entre los colaboradores,
especialmente en vigor y absorcidn, por otro lado, se concluye que la
dimension “vigor" en el engagement, entre los colaboradores de las
empresas de comercializacion de bebidas y alimentos de la ciudad de

Chiclayo, identificando un PH en un nivel alto.

Bobadilla, Callata y Caro (2018) en la investigacion realizada:
Engagement laboral y cultura organizacional: El rol de la orientacion
cultural en una empresa global. Cuyo objetivo general es analizar la
relacion existente entre engagement y el recurso de la cultura
organizacional, con un tipo de investigacion correlacional; en un marco
que considera el rol de |a orientacién cultural en un contexto global, que

integra las regiones de Norteamérica, Sudamerica y el Sureste asiatico

A partir del estudio realizado se tiene como resultado, que para
la compafiia sujeta a estudio existen tipos de la cultura organizacional
que predicen el engagement laboral, y se concluye que, la orientacion
cultural coleclivista explica las diferencias en las relaciones entre las

variables engagement y cultura organizacional.

Huapaya (2017), en su tesis titulada: “Engagement y Satisfaccion
Laboral en docentes del nivel secundario dtﬁas Instituciones Educativas
publicas del distrito de Nuevo Chimbote”. Tuvo como objetivo general
determinar la relacion que existe entre el Engagement y Satisfaccion
Laboral en docentes del nivel secundario de las instituciones educativas
publicas del distrito de Nuevo Chimbote. El disefio de investigacion fue
descriptivo - correlacional y la muestra estuvo conformada por 350
docentes a los cuales se les aplico la Escala Utrecht de Engagement en
el trabajo (UWES-9) y para medir la ﬁgunda variable se aplico la Escala
de Satisfaccion Laboral (SLSPC). Los resultados de la investigacion
refleja que existe correlacion positiva moderada de 0.5 entre las dos
variables.
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Se concluye que la presente investigacion nos muestra la
relacion que existe entre sus variables de estudio y que brinda soporte
a nuestro estudio

1]
2.1.3. A nivel local
Vidal (2017), en su tesis titulada “La Motivacion y su relacion
con el Desempefio del Personal Administrativo del Instituto Nacional
Cardiovascular- 19 Incor -Essalud — Trujillo 2017”. Tuvo como objetivo
general establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio del
personal administrativo. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo
de tipo descriptivo correlacional y de diseno transversal, contd con una
muestra de 65 personas, donde los instrumentos de medicion fueron
dos cuestionarios con escala Likert obteniendo una confiabilidad del
94%, con una correlacion Chi-cuadrado X2 = 51.67, Sig. (bilateral) =
0.000. El estudio concluyé que existe una relacion significativa entre
la motivacién y el desempefio del personal.
La presente investigacion sirve de soporte para nuestra
investigacion, puesto que concluye que efectivamente existe una

relacién entre sus variables de estudio

Garcia, M. y Pulido (2018), en su trabajo de investigacion: “El
liderazgo de los directivos en los colaboradores de la empresa
Starbucks S5.A ubicada en el Real Plaza de Trujilfo, 2018™. Tuvo como
objetivo general determinar el liderazgo de los directivos y su
influencia en los colaboradores de la empresa Starbucks Real Plaza

Truijillo, el cual presentd un disefio correlacional.

La presente investigacién tuvo como resultados la influencia de
manera directa en las relaciones interpersonales, por lo que en la
mencionada compafia no se ha podido desarrollar de manera
satisfactoria, por causas de liderazgo autocratico, el cual no permite
una relacion amistosa y con equilibrio entre jefe y personal de trabajo,
fomentando un ambiente de desconfianza y poca comunicacion.
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La presente investigacion concluye que el liderazgo no debe de
implementarse de manera autoritaria, puesto gue dafa el vinculo

laboral

Polo (2017) en su tesis titulada: “Estilos de Liderazgo y el
Comportamiento de los trabajadores en la empresa contratista
Inmaculada Virgen de la Puerta S.R.L". La presente investigacion
tiene como objetivo idﬁﬁtificar los estilos de liderazgo y su relacién en
los comportamientos de los trabajadores en la empresa Virgen de la
Puerta S.R.L., |la cual tuvo una investigacion de tipo correlacional. Se
obtuvo como resultados que, existe una manifestacion é través de
relaciones de dependencia y sumision, originando permanente
desconfianza, donde los trabajadores no se logran comprometer con
los objetivos, una desmotivacion generalizada, limitando el desarrollo
de la creatividad y la iniciativa. El personal al realizar su trabajo lo
ejecutan por cumplir con las 6rdenes encomendadas y no porque
exista una motivacion o entusiasmo, debido a que la empresa no
reconoce los buenos desempenios en el momento oportuno,
propiciando un ambiente hostil entre los trabajadores. Podemos
concluir que, segun los estudios realizados por los autores, en ambas
organizaciones, no existen, se desconocen o no son aplicados
correctamente los términos Liderazgo y Engagement. Existe relacion
entre las variables de estudio, en tal sentido se formula la presente

investigacion, pero en este caso con el Liderazgo y Engagement.

2.2.Marco tedérico

2.2.1 Liderazgo

Escuela de Negocios Afundacion y INAP (2016), sostuvo que el

liderazgo se hace y se desarrolla y se da en cualquier ambito: Liderazgo
Directivo, Liderazgo Docente, Liderazgo Distrihuido, Liderazgo
Estudiantil, Liderazgo Familiar. El liderazgo es la habilidad para
influenciar a un grupo hacia el logro de los objetivos y gestion
(management) es el uso de la autoridad inherente a la designacion del
cargo formal para obtener la implicacion de los miembros de la
Organizacién. Ambos son necesarios para el éxito de la organizacion.
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Los investigadores y los profesionales no distinguen entre el liderazgo
y la gestion. Sin embargo, hay algunas diferencias clave y la
comprensién de estas diferencias pueden ser Utiles para mejorar la
organizacion. Un lider no tiene que ser alguien que tiene una posicion
formal o titulo. Pueden surgir de un grupo y proporcionar vision y

motivacién para los que les rodean. (p.8)

2.2.2.1. Competencias de gestion
QOlvera (2017) indica que las competencias de gestién son
importantes para que cualquier organizacion tenga éxito y alcance
sus metas y objetivos. Un lider que fomenta buenas competencias
de gestidn es capaz de impulsar la misién y vision de la empresa o
los objetivos comerciales con menos obstaculos y objeciones de

fuentes internas y externas (p.21).

Gonzales (2014) menciona que las competencias de gestion
son caracteristicas que un ejecutivo debe poseer para cumplir
tareas especificas en una organizacion. Incluyendo la capacidad
de realizar tareas ejecutivas en unacompafiia, evitando
situaciones de crisis y resolviendo rapidamente los problemas

cuando ocurren (p.11).

2.2.2.2 Modelos de liderazgo:

Los modelos de liderazgo mas representativos que existen para
poner en préactica procesos innovadores en los centros son:
transformacional, de armonia emocional, de colaboracién,
distribuido, etc., que creen en el liderazgo como una sintesis de
varias realidades socio relacionales, que situan en el eje de su
identidad las emociones y las necesidades de las personas que
forman la empresa, actuando come motor del desarrollo integral de
otras personas de la Institucion.
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2.2.2.3. Competencias de liderazgo:

La competencia de caracter técnico requiere de un estudio
profundo del concepto que se tiene del contenido educativo del
programa, la metodologia y el plan de mejora continua. El
conocimiento de estas cuestiones requiere del autoandlisis,
valoracién critica y sentido del dominio de los medios TIC (p.92). Alles
(2005) mencionada por Ruiz Arias (2014), senala que las
competencias del Liderazgo son: Trabajo en equipo y cooperacidn.
Gestion del Cambio, Vision Estratégica, Orientacion a resultados,
calidad de las decisiones y Gerencia de Personas.

Segun Delgado Garcia, Oliver Cuello y Rovira Ferrer (2015),
afirma que la distincion de competencias de liderazgo es una
competencia de caracter fundamental, en tanto que es comin a la
mayoria de los Titulos profesionales, aunque se adapta a cada
contexto especifico (es decir, que se desarrolla con mayor 0 menor
intensidad en funcién de las caracteristicas de cada Titulo). La
competencia de liderazgo se conceptualiza entonces como “la
capacidad de influir sobre las personas y/o equipos, anticipandose al
futuro y contribuyendo a su desarrollo personal y profesional’, es
decir, como la voluntad de asumir un rol de dirigente frente a una o
varias personas con la finalidad de guiarlos y conducirlos. Pueden

dirigirse las siguientes seis dimensiones de desarrollo:

1. Trabajo en equipo: El lider fomenta la gestidn de trabajo en equipo
Para ello establece comunicaciones, plazos en conjunto con su
equipo, de tal forma que permite lograr objetivas en un horizonte de

tiempo.

2. Gestién del cambio: El lider utiliza estrategias para innovar de
forma constante para alcanzar los resultados frecuentes vy
efectivos, pero siempre en equipo.
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3. Vision estratégica: El lider siempre toma en cuenta un horizonte
de tiempo en donde gestiona a la organizacion y a sus trabajadores

porgue sabe que otras compariias también estan en el mercado.

4. Orientacién a resultados: El lider siempre es un estratega que
quiere alcanzar la meta y desea lo mejor para él, su equipo y la
compafia para la cual trabaja.

5. Calidad en la toma de decisiones: El lider cuenta con
herramientas y tacticas de gestibn para tomar las mejores

decisiones para la organizacion.

6. Gerencia de personas: El lider administra los recursos humanos
de manera eficiente y eficaz y todas las tareas encomendadas para

lograr los objetivos organizacionales.

2.2.2 Engagement
2.2.2.1 Definicién de Engagement:

Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma y,_Bakker, (citado por
Salanova et al. 2004, p.245) lo definen como un constructo
motivacional positivo relacionado con el trabajo que esta
caracterizado por el vigor, dedicacion y absorciéon. El vigor se
caracteriza por altos niveles de energia mientras se labora, de
persistencia y de un fuerte deseo de esforzarse en el trabajo. La
dedicacién se manifiesta por altos niveles de significado del trabajo,
de entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto relacionados con el trabajo
que uno realiza. La absorcién se caracteriza por estar plenamente
concentrado y feliz realizando el trabajo, mientras se tiene la
sensacion de que el tiempo pasa rapido y uno se deja llevar por el
trabajo.

El Engagemenet es un estado en que el trabajador se siente
lleno de energia, esta muy implicado en el trabajo y el tiempo le pasa
volando debido a que se encuentra concentrado e involucrado en
sus tareas. Es el opuesto al sindrome de quemarse por el trabajo
(burnout). (Napione, 2011, p.150)
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2.2.2.3.

Importancia

Salanova (coao se citd en Aguillén, Berrun, Pena y Trevino,
2015) afirma que ante la necesidad de generar Engagement en los
trabajadores es importante realizar intervenciones direccionadas al
establecimiento del mismo. El objetivo de estas es conseguir que los
trabajadores en particular y las personas en general encuentren la
felicidad y, por lo tanto, que las empresas estén organizadas por
trabajadores engaged, lo cual es un indicador de una organizacién
saludable.

Causas del Engagement

La investigacion cientifica ha puesto de manifiesto como posibles
causas del engagement: Los recursos laborales y personales, la
recuperacion debida al esfuerzo, y el contagio emocional fuera del
trabajo.

- El engagement parece estar paositivamente asociado con
caracteristicas del puesto que pueden considerarse como recursos
maotivadores o vigorizantes del trabajo. Estos recursos son por
ejemplo el apoyo social por parte de compafieros y superiores, el
feedback recibido sobre el desempenio laboral, la autonomia laboral,
variedad de las tareas y las facilidades de formacién (Demerouti et
al., 2001), la investigacion viene a demostrar que cuantos mas
recursos disponibles en el trabajo aumenta la probabilidad de tener
mas empleados engaged.

- También la investigacién ha demostrado que el Engagement esta
relacionado con la existencia de recursos personales, como son las
creencias en la propia eficacia personal o autoeficacia (Salanova,
Grau Llorens y Schaufeli, 2001), es otro aspecto importante del
funcionamiento organizacional positivo, se refiere, a las creencias en
las propias competencias para realizar bien el trabajo, influyen
positivamente en el engagement que a su vez influirdn en consolidar

aln mas esas creencias en |a propia eficacia.
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- Sonnentag (2003) mostro también que el nivel de engagement
esta positivamente asociado con la medida en gue los empleados se
recuperan de los esfuerzos (fisicos, mentales y emocionales) del
trabajo anterior. Los empleados, que se sienten suficientemente
recuperados de la tension generada por el trabajo del dia anterior,
se sienten al dia siguiente con niveles de engagement mucho mas
altos, que aquellos empleados que no saben recuperarse durante su
tiempo libre de esos esfuerzos realizados. Estos niveles altos de
engagement proporcionan a los empleados a tomar nuevas
iniciativas y establecer metas de trabajo.

- Montgomery, Peeters, Schaufeli y Den Ouden (2003) establecen
gue los empleados que generalizan emociones positivas desde el
trabajo a casa o viceversa (desde la casa al trabajo) tienen niveles
mas altos de Engagement, comparados con aguellos que no
generalizan tales experiencias afectivas entre ambos roles, el laboral
y el familiar.

- Esta naturaleza contagiosa del engagement entre una persona y
otra, sugiere que puede existir un proceso de contagio emocional, el
cual se refiere a la tenencia de imitar de forma automatica las
expresiones emocionales de los demas comunicadas a través de la
expresion facial, las vocalizaciones, las posturas y movimientos y
converger emocionalmente hablando (Hatfield, Cacioppo y Rapson,
1994).

2.2.2.4. Consecuencias del Engagement

Las consecuencias del engagement se refieren basicamente a las
actitudes hacia el trabajo y la organizacion, el desempefio en las

tareas y la salud.

- Los colaboradores engaged cuando se les compara con aguellos
que no lo son, estan mas satisfechos con el trabajo, sienten mas

comprometidos y leales a la organizacion en la que trabajan vy
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2.2.25.

tienen menos intenciones de dejarla por otra empresa. Ademas,
también estos empleados tienen conductas méas proactivas y de
iniciativa personal, asi como niveles mas altos de motivacion para
aprender nuevas cosas y tomar nuevos retos en el trabajo
(Schaufeli et al., 2002a).

- Mas aun, el engagement esta relacionado positivamente con el
desempefio del empleado. En un estudio con 114 servicios de
hoteleria y restauracion encontramos que el engagement de los
empleados predijo un fuerte clima de servicio al cliente gue a su
vez hizo que los clientes de esos servicios valorasen mas
favorablemente el desempefo y el servicio de esos empleados.
Esto a su vez influyd en una mayor lealtad vy fidelizacion del cliente

a ese servicio (Salanova, Agut y Peird, 2005).

- Finalmente, existe también evidencia empirica de que el
engagement tiene como consecuencia el aumento de los niveles
de salud, esto es, bajos niveles de depresion y tension nerviosa
(Schaufeli, Taris y Van Rhenen, 2003).

Medicion del Engagement

Se construyd un cuestionario para medir el Engagement
llamado UWES (Utrecht Work Engagement Scale) y que incluye
las tres dimensiones del constructo: vigor, dedicacion y absorcidn
(Sc%jfeli et al., 2002a).

Aungue la propuesta original del UWES contaba con 24 items,
se eliminaron 7 reactivos defectuosos, y quedd finalmente
constituido por 17 items (UWES-17) (Schaufeli et al., 2002b).
Estos abordarian las tres dimensiones antes mencionadas del
constructo: vigor, dedicacion y absarcion (Nerstad et al., 2010).

- El vigor se evallia mediante los seis items siguientes, que se
refieren a los altos niveles de energia y resiliencia, la voluntad de
dedicar esfuerzos, no sentir cansancio con facilidad, y la

persistencia frente a las dificultades.
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Aquellos que presentan altos puntajes en vigor generalmente
tienen mucha energia, entusiasmo y resistencia cuando trabajan,
mientras aquellos que presentan bajos puntajes, tienen menos
energia, entusiasmo y resistencia en lo que concierne a su
trabajo.

- La dedicacion se evaliGa mediante cinco items que se
refieren al sentido o significado del trabajo, a sentirse
entusiasmado y orgulloso por su labor, y sentirse inspirado y
retado por el trabajo.

Aquellos que presentan altos niveles en dedicacion se
identifican fuertemente con su trabajo porque la experiencia es
significativa, inspiradora y desafiante. Por lo tanto, ellos
generalmente se sienten entusiasmados y orgullosos en relacion
con su trabajo. Aquellos gue presentan bajos puntajes, no se
identifican con su trabajo porque ellos no consideran la
experiencia como significativa, inspiradora o desafiante, y no se
sienten ni entusiasmados, ni orgullosos, en relacion con su
trabajo.

comprometido

Como consecuencia de ello, se olvidan de todo alrededor y el
tiempo parece volar. Los que presentan bajos puntajes en
absorcion, no se sienten involucrados o inmersos en el trabajo, no
presentan dificultad en dejarlo ni dejan de poner atencion a su
entorno ni al tiempo que transcurre.
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2.3 Marco conceptual
a. Engagement

Conocido o traducido al inglés como engagement, por ello es necesario
profundizar algo mas sabre los conceptos que son similares o alternativos.
Estos elementos se refieren a las conductas de los trabajadores (conducta
extra-rol, iniciativa personal, creencias (compromiso organizacional,
implicaciéon laboral) o %ecto (satisfaccion laboral, afectividad positiva)
Farias (como se citd en Salanova y Schaufeli, 2009):
Conducta extra-rol: Aungue el engagement se define en términos
cominmente en términos de esfuerzo discrecional, darle todo o ir més
alla, es limitar al considerar el engagement tan solo en términos de un
esfuerzo voluntario extra. En primer lugar, los trabajadorﬁ engaged
aportan algo diferente al trabajo y no solo hacer algo mas. En segundo
lugar, los limites entre la conducta esperada y la conducta extra-rol, son
débiles en el mejor de los casos.

b. Liderazgo
El liderazgo es el conjunto de actividades gerenciales o directivos que un
individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas (Robbins,
1999, p. 89).

c. Competencia

Aquello gue causa un rendimiento superior en el trabajo (Mc Clelland
1973, citado por Olaz Capitan, 2017)

d. Identificacion organizacional

Es el “apego” que tiene el colaborador hacia la organizacion, sea esta
lucrativa o no lucrativa. (Olaz Capitan, 2017).

e. Eficiencia laboral
Es lograr resultados utilizando los menores recursos para y con el trabajo
(Luthans, 2008).
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2.4. Hipotesis

H:: Existe relacion significativa y directa entre las competencias de liderazgo y
el engagement en los colaboradores de la Empresa Enerfluser SAC — Trujillo,
2022.
Ho: No existe relacion significativa y directa entre las competencias de liderazgo
y el engagement en los colaboradores de la Empresa Enerfluser SAC - Trujillo,
2022.
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Il. MATERIAL Y METODOS

3.1. Material
3.1.1. Pablacion
La poblacion de la presente investigacion esta conformada por 20
colaboradores de la Empresa Enerfluser SAC — Trujillo, 2022, Como critetio
de inclusion todos los colaboradores se encuentran en planila en la
empresa. Criterio de exclusidn: no presenta este criterio por ser una muestra

pequena.

3.1.2. Marco muestral

Se determiné gue el marco muestral esta conformado por 20 colaboradores

que tiene contrato vigente con la Empresa Enerfluser SAC - Trujillo, 2022

3.1.3. Unidad de analisis

Estd compuesto por cada colaborador de la Empresa Enerfluser SAC —
Trujillo, 2022

3.1.4. Muestra

Por ser una poblacion pequefia se trabajd con la poblacion muestral, es
decir los 20 colaboradores.

3.2. Métodos
3.2.1. Disefio de contrastacion

Para el estudio se empled un diseno de tipo No Experimental — correlacional
y de corte transversal, dado que en la ejecucion de la investigacion no se
manipuld las variables referenciadas en el estudio. A continuacion, se

especifica el esquema:
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Figura 1. Disefio de investigacion correlacional

O1
M r
02
M : Personal de la Empresa Enerfluser SAC - Trujillo, 2022
o1 Competencias de liderazgo
o2 Engagement
r : Relacién de las variables de estudio

3.2.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos

Encuesta Competencia de Liderazgo
Encuesta Engagement
Encuesta:

Esta técnica de recopilacion de informacion tiene como objetivo recolectar el punto
de vista de los colaboradores de la empresa Enerfluser SAC acerca del tema en
investigacion.

Cuestionario:

Para la variable Competencias de Liderazgo, el cuestionario esta compuesto por 12
items (Anexo N*1)

Para la variable Engagemet, el cuestionario esta compuesto por 20 items (Anexo
N°2)

Cada item se hizo en base al indicador y dimension correspondiente segun la
operacionalizacion de variables.

El cuestionario se basara mediante la siguiente valoracion en la escala de likert
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[Nunca  CasiNunca Aveces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

Validez del Instrumento

Los dos cuestionarios del trabajo de investigacion fueron validados por juicio de

tres expertos, especializados en el tema.

N° Expertos Grado Académico
1. Mendoza Otiniano Royer Magister en Gestion
Empresarial
Salinas Gamboa German Doctor en Administracion
Paredes Morales Ana Magister en Estadistica
Validez.

De acuerdo a la aplicacion de los instrumentos para la recoleccién de
datos elaborados en la investigacidén se considerd necesario su validez
en base al analisis de tres profesionales expertos en la materia
relacionada con los datos obtenidos de la percepcion de los
colaboradores.
Confiabilidad
La confiabilidad de los instrumentos estadisticos en la presente
investigacion se represento a partir de los resultados obtenidos, para lo
cual se considero a la determinacion de la Prueba de Alfa de Cronbach,
pues esta prueba se encarga de medir la fiabilidad en una escala de
medida de acuerdo a los resultados segun las variables en estudio, para
dicha aplicacion es necesario la aplicacion de un paquete estadistico.
3.2.3 Procesamiento y analisis de datos

Para poder evaluar la parte estadistica, primero, los datos que se han
adquirido gracias a los cuestionarios que se& les otorgaron a los
colaboradores de la empresa, fueron tabulados en Microsoft Excel,
formando tablas y figuras de acuerdo a los datos obtenidos. Paralelo a

ello se utilizd el programa estadistico SPSS version 25.

El grado de relacidn se determind gracias al Rho de Spearman o R de
Pearson, la cual sirvié para contrastar la hipotesis de la investigacion.
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. .
IV. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1, Presentacion de resultados

Los resultados obtenidos en la presente investigacion son producto de un
estudio relacional, con una muestra de 20 personas. El primer cuestionario
de la variable independiente Competencias De Liderazgo se aplicd al
gerente de la empresa el cual se mostrd dispuesto a la colaboracion de la
presente investigacion. El segundo cuestionario se aplico a los trabajadores
de la empresa, teniendo como limitaciones la poca voluntad en los
encuestados a lo hora de responder la encuesta, para luego ser procesadas
por el software estadistico SPSS version 25 y se utilizd la prueba de Rho
de Spearman para determinar la relacibn de las dimensiones del
engagement con la variable competencia de liderazgo para luego ser

procesadas por el software estadistico SPSS version 25.

De acuerdo al objetivo general, en latabla 1, se observd que el 57.89 % del
total del personal encuestado presentaron un nivel de compeiencias de
liderazgo equivalente en mayor proporcion; el 26.33% mostraron un nivel
de competencias de liderazgo medio y tuvieron un nivel de Engagement
equivalente en su totalidad; y el 15.78 % presentaron un nivel bajo de
competencias de liderazgo y tuvieron un nivel Engagement medio en gran
medida. Por tanto, existe una relacidn positiva y fuerte entre las
competencias de liderazgo y engagement, con una significancia p<0.01 y
una correlacion de Spearman de 0.804, contrastando la hipotesis general

de la investigacion.
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Tabla 1

Nivel de Competencias de Liderazgo y Engagement en los colaboradores

de la Empresa Enerfluser SAC - Trujillo, 2022

Nivel de Engagement

Nivel de Alto Medio Bajo Total
Compet. de
% N % N % N %

Liderazgo
Alto 10 962 1 175 0 0.0 11 57.89
Medio 1 48 4 825 0 0.0 5 26.33
Bajo 0 00 0 00 3 1000 3 15.78
Total 1 1000 5 1000 3 10000 19 100.0

Medida de correlacion de Spearman: 0.804 (p<0.01).

En cuanto al objetivo especifico nimero uno, en la tabla 2 y figura 1, se

identifico que el 57.89 % del total de colaboradores encuestados

presentaron un nivel de competencias de liderazgo alto; seguido del

26.33% los cuales presentaron un nivel medio y solo el 15.78 % un nivel

bajo. Contrastando la hip6tesis especifica nimero uno la cual indica que

existe un alto nivel de competencias de liderazgo en los colaboradores.

6abla 2

Nivel de competencias de liderazgo en los colaboradores de la

Empresa Enerfluser SAC — Trujillo, 2022.

Nivel de
competencias de N %
liderazgo
Alto 11 57.89
Medio 5 26.43
Bajo 15.78
Total 19 100.0
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Figura 2

Nivel de competencias de liderazgo en los colaboradores de la

Empresa Enerfluser SAC — Trujillo, 2022.

s Alto = Medio = Bajo

Con base en el objetivo especifico nmero dos, en la tabla 3, se identificd

que el 57.89% del total de colaboradores, mostraron un nivel de

compromiso organizacional alto; el 15.78 % bajo y el 26.43 % de

colaboradores encuestados, medio. Contrastando también la hipdtesis

especifica nimero dos, la cual sefiala que existe un alto nivel de

Engagement.

Tabla 3

1
Nivel de Engagement en los colaboradores de la Empresa Enerfluser SAC

— Trujillo, 2022
Nivel de
N %
Engagement
Alto 11 57.89
Medio 26.43
Bajo 15.78
Total 19 100.0
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Figura 2. Nivel de Engagement en los colaboradores de Empresa

Enerfluser SAC - Truijillo, 2022

= Alto = Medio = Bajo

Respecto al objetivo especifico nUmero tres, en la tabla 4, se observd la
correlacion entre la dimensién trabajo en equipo con la variable
Engagement con una significancia de p<0.01 y una medida de Rho
Spearman de 0.801; la dimension gestion del cambio con una correlacion
de 0.805, la dimension visidn estratégica con una medida de correlacion de
Spearman de 0.801, la dimension orientacion a resultados con una
carrelacion de 0.803, asimismo la dimension calidad en la toma de
decisiones de 0.804 y por Ultimo la dimensién gerencia de personas con
correlacion de Spearman de 0.802; lo cual contrastd lo planteado en la
hipotesis especifica numero tres, la cual indica que, existe una relacion
positiva y fuerte entre las dimensiones de las competencias de liderazgo y
la variable engagement.
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Tabla 4 Medidas de correlacion entre los puntajes obtenidos de las

dimensiones de Competencias de Liderazgo y Engagement.

Medida Significancia

Correlacién de la dimension trabajo en equipo con la variable
0.801 p<0.01

engagement.

Correlacion de la dimensidn gestion del cambio con la variable
0.805 p<0.01

engagement.

Correlacion de la dimensidn visién estratégica con la variable 0801
engagement. p<0.01
Correlacion de la dimensién orientacion a resultados con la variable 0.803
engagement. p<0.01
Correlacién de la dimension calidad en la toma de decisiones con la 0.804 p<0.01

variable engagement.

Correlacion de la dimensién gerencia de personas con la variable
0.802 p<0.01

engagement.

4.2, Discusion de resultados

El proposito de la investigacion es determinar la relacion entre las
competencias de liderazgo y engagement en las colaboradores de la empresa
Enerfluser SAC — Trujillo, 2022. En el presente trabajo se tuvo como limitacion
la deficiente participacion al inicio de socializar la aplicacion del cuestionario en
los colaboradores; para luego aplicar los instrumentos y obtener los resultados

deseables. Los cuales fueron validados por tres expertos en la materia.

En la discusion de resultados, se tomo en cuenta los resultados obtenidos,
los antecedentes, el marco tedrico y la opinion de los investigadores producto
de la observacidn antes, durante y después de la investigacion realizada en la
empresa.

Segun el objetivo general, los resultados de la tabla 1 muestran un nivel

de correlacion positiva y fuerte Rho=0.804 entre competencias de liderazgo y
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engagement, con un nivel de significancia de p<0.01, siendo altamente
significativo; datos que corroboran lo encontrado por Monllau Jaguesd et all
(2017), el cual concluyd que si existe relacion entre variables, sefiala también
gue las competencias del Liderazgo se torna dificil, pero no imposible; asi
mismo con Zapata y Melo (2017), sefiala que es importante considerar el
engagement en las empresas porgue llegan a ser mas productivas.

De acuerdo al objetivo especifico numero uno, los resultados obtenidos en
la tabla 2, muestran un alto nivel de competencias de liderazgo en los
colaboradores en un 57.89 %, datos que se comprueba en la investigacion
realizada por Guzman Barquet, Salazar Raymond, Sopo Montero y Vera
Salas (2017). donde concluyen que existe relacion entre el liderazgo y las
competencias que adquieren los emprendedores, ademas se complementa
con lo sostenido por Olvera (2017) quien sefala que es importante fomentar.

En cuanto al objetivo especifico nimero dos, los resultados de la tabla 3
muestran que del total de clientes que participaron en la investigacion, el 57.89
% mostraron un alto nivel y el 26.43 % medio; estos datos son contrastados
por Cardava (2017) en su investigacion, donde sostiene que un elevado nivel
de engagement genera mas entusiasmo en los colaboradores de la empresa,
Cumpa (2017) opina que el engagement es imporiante en las empresas
especialmente embotelladoras porque logra que estos trabajen mejor.

Segun el objetivo especifico namero tres, los resultados abtenidos en la
tabla 4 evidencian que existe una relacién positiva y fuerte entre las
dimensiones trabajo en equipo, gestion del cambio, vision estratégica,
orientacion a resultados, calidad en la toma de decisiones y gerencia de
personas con un Rho de Spearman de 0.801, 0.805, 0.801, 0.803, 0.804 y
0.802 respectivamente; siendo ademas altamente significativa p<0.01, datos
gue son contrastados en la investigacién realizada por Ruiz Areas (2017),
guien define gue las competencias de liderazgo son importantes para lograr el
engagement de los colaboradores, ademas de Aranda (2017) quien sostiene
gue son importantes para lograr el reconocimiento y las relaciones
interpersonales.
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CONCLUSIONES

Segln el objetivo general: Se determiné que existe relacion entre las
variables competencias de liderazgo y engagement enlos colaboradores
Empresa Enerfluser SAC — Trujillo, 2022. El resultado de |a significancia
p<0.01 y una correlacion de Spearman de 0.804; lo cual significé que si
existe una relacion entre ambas variables.

De acuerdo al objetivo especifico 1: se identific6 que el nivel de
competencias de liderazgo en la Empresa Enerfluser SAC - Trujillo,
2022, es alto, dado que el 57.89 % de los encuestados marcaron esta
opcitn. Esto se debié a que la empresa aplica técnicas de liderazgo de
manera efectiva.

De acuerdo al objetivo especifico 2: se identificd que el nivel de
engagement en Empresa Enerfluser SAC — Truijillo, 2022, es alto, dado
que el 57.89 % de los encuestados marcaron esta opcion. Esto se debid
a que la empresa aplica estrategias de engagement de manera acertada.
De acuerdo al objetivo especifico 3: Se determind que existe una
relacion positiva y fuerte entre las dimensiones: trabajo en equipo,
gestion del cambio, vision estratégica, orientacion a resultados, calidad
en la toma de decisiones y gerencia de personas con un Rho de
Spearman de 0.801, 0.805 0.801, 0.803, 0.804 y 0.802
respectivamente, la cual fue ademas altamente significativa p<0.01 con

la variable engagement en la Empresa Enerfluser SAC — Trujillo, 2022.
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RECOMENDACIONES

- Realizar siempre estudios de competencias de liderazgo y engagement, y
desarrollar actitudes y mentalidades abiertas a los cambios y a una cultura
que permita acoger las buenas iniciativas y lograr los objetivos en la
Empresa Enerfluser SAC — Truijillo.

- Mantener el nivel de competencia de liderazgo, especialmente de aquellas
personas que ocupan cargos gerenciales y ampliar el alcance de estudio,
mediante propuestas especificas de programas sobre liderazgo, de tal
manera que se pueda conseguir un analisis mas profundo del tema
estudiado

- Mantener el engagement para que los colaboradores se sientan motivados
y productivos; de tal forma alcanzar altos niveles de trabajo en equipo v en
ese sentido lograr obtener utilidades

- Implementar capacitaciones constantes de relaciones humanas en el
trabajo como motivacion, técnicas de liderazgo y manejo del estrés para

aumentar la identificacion con la empresa y con los clientes
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1. ANEXOS

Los presentes instrumentos permitiran determinar la relacién que existe entre
dos variables de estudio como son las Competencias de Liderazgo y

Engagement.

Anexo 1. Cuestionario de competencias de Liderazgo

Nunca | Casinunca | Casi siempre | Siempre Todos los dias

1 2 3 4 5

Cologue el namero en las lineas puntadas gue mas crea conveniente de la escala anterior

1. ¢ Gusta trabajar en equipa? .........

2. ¢ Tiene ventajas trabajar en equipo? .........

3. (Se considera una persona dispuesta al cambio? .........

4. ;Gusta romper paradigmas en su trabajo? .........

5. ¢Se raconace a si mismo un estratega empresarial? .........

6. ;lLogra resultados para la empresa? .........
7. ¢Cree que los resultados que obtiene son valiosos para la empresa? .........
8. (En qué se basa para tomar decisiones.........

9. ,;Es facil tomar decisiones? .........

10. ¢ Es facil gerenciar personas? .........

11. ¢, Es facil influir en las personas? .........

12. ¢ Se considera un buen comunicador? ..._.....
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Anexo 2. Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale — (UWES-17) para la

medicion del Engagement Laboral (Engagement).

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el
trabajo. INSTRUCCION: Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y marque
con una (X) la opcion que mejor describa su sentir, tomando en cuenta la siguiente
escala afirmativa: donde 1 es el valor minimo asociado a Nunca y 5 es el valor

méaximo asociado a Todos los dias.

Nunca | Casinunca | Casi siempre

Siempre

Todos los dias

1 2 3

4

5

Nota: Se pueden utilizar otros valares (2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9), obviamente bajo la
l6gica de que entre mayor sea el valor es mas cercano a Siempre.

FORMULACIONES

12

3/4|5

=k

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Percibo que mi trabajo esta lleno de

2 R -
significado y propdsito.

3 | El tiempo vuela cuando estay trabajando.

4 | Me siento fuerte y vigoroso en mi trabajo.

5 | Mi trabajo me entusiasma.

5 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
acontece a mi alrededor.

7 Soy capaz de asumir obligaciones que se
me encomienda a Gltimo momento.

8 | Mi trabajo me inspira.
Cuando me levanto por las mafianas tengo

c ganas de ir a trabajar.

10 Soy feliz cuando estoy concentrado en mi
trabajo

11 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.

12 Me siento realizado profesionalmente y
como persona.

13 | Estoy involucrado en mi trabajo.

14 Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo.

15 | Mi trabajo es retador.

16 | Me “dejo llevar” por mi trabajo
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17

Soy muy perseverante en mi trabajo.

18

Si algo sale mal dentro de mis obligaciones
laborales, no me detengo hasta solucionar
el prablema.

19

Me siento identificado con mis labores

20

Cuando estoy trabajando disfruto tanto que
me cuesta desconectarme.

Anexo 3. Confiabilidad de los instrumentos.
Confiabilidad

En la presente investigacion participaron 20 colaboradores de la Empresa
Enerfluser SAC. Trujillo, 2022.

Con ello se comprobt la confiabilidad del instrumento por medio de Excel 2020 y
se utilizb el calculo de alfa de Cronbach para diagnosticar la confiabilidad del
instrumento, mismo que tiene una escala de valores.

Tabla 4

Estadistica de confiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N de elementos

Competencias de
Liderazgo 826 12

Engagement - 918 20

Fuente: SPSS V.26

El alfa de Cronbach es muy alta, siendo de 0.826 y 0.918 respectivamente. Esto
indica que los instrumentos fueron confiables y pudo aplicar a la muestra de la
investigacion
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Anexo 4:

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Estimado experto por favor le pedimos validar el presente instrumento del autor Sanchez
(2002), para el proyecio de tesis titulade: Competencias de Liderazgo y Engagement en
los colaboradores de la Empresa Enerfluser SAC — Trujillo, 2022, con el fin de obtener el
titulo de Licenciado en Administracion en la Universidad Privada Antenor Orrego de la
ciudad de Trujillo.

Por favor marcar con un check o X en la columna correcto o incorrecto y si hubieras razones

de cambio escribir cuales serian sus sugerencias jGracias por su valiosa ayuda!

TITULO: Competencias de Liderazgo y Engagement en los colaboradores de la Empresa
Enerfluser SAC - Trujillo, 2022.

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre las Competencias de Liderazgo y
Engagement en los colaboradores de la de la Empresa Enerfluser SAC — Trujillo, 2022
HIPOTESIS: H1: Existe una relacién directa entre las Competencias de Liderazgo y el
Engagement en los colaboradores de la de la Empresa Enerfluser SAC - Trujillo, 2022

HO: No existe una relacion directa entre las Competencias de
Liderazgo y el Engagement en los colaboradores de la de la Empresa
Enerfluser SAC — Trujillo, 2022

51




cS

X X X X
ﬁdmwu._.&EU [ ered SOs0I[EA UHOS aU2aNqo SOPRI NS -
anb soprnsai sof anb 22137 L
X X X X
Jesardwa ey eied sopejnsan vifo)? 9 (o)
s
X X X X i reuresardwo eiaensa oudo]- | VOIDHLVHLSH ﬂ
un Owed GUWSIW IS B 20000021 257 ¢ RIFRNSH- NOISIA .q-_._._
=
Q
% % X % soleqen ey
ns ua sewsipemed sedwor visnn?  p nan_
m
T
Jeasng anb soonpoad ..al
X ¥ X X SO TRIJUODUD 3[3aNS BILOJI[ED) B m
ap Suop Bpuan epEnsIa opuen)? ¢ SeUI3IpeIe - OIdINVD o
uorsodsiq- | TAA NOLLSTD oy
N
Jodmba 9]
X X X X ud refeqen sefeuaa auaty? g o)
selepuay -
X X X X : N :
;odmba ua mleqen eisnn? | SIS0 - OdINda
NT OIVEVIL
ON IS | ON IS ON IS ON | IS
54 Ssouoisuawp saJ0pRIpUl espaad 3 ; G i
NOIIY ANASHO P sy P P SINEL] STHOAVOIANT SANOISNANWIA | (LLJADNOD
BIDIAJIIY0D AUAL | U0D BIURIIYOD SHTIVINYA
BIMUAIIGOD UL, | upIRpay

WAL




€9

INIFWIIVINT

"RUISRISMU 2w ofeqen 1 °s RIUSNSISIA -
‘oleqen
TUIE U2 OSOI0SIA A 9112NJ 0TS AN+ PEPINUNUDSY -
‘opukfeqen HODIA
Kojsa opuena eana,, odwan [q '€ SEURD) -
oysodord & opearjiuis op
oua[ 752 oleqen rw anb oqrarag 'z vZIAN] -
EIGI2U
op oua[) ojuts 2w oleqen mw ug |
Brilaug-
ZIOpRITUNWOD
N - 9 .
uang un  BIAPISUOY  ag? Tl OIEOIINIO Y- S—
PRUSIIUE | aq viDNTIAD
gseuostad sep ua anpjur ey sg?
Lseuosiad mrouatad oy sg? 01
SHNOISIDIA
SRIMIIAN)- d4d VINOL V71
(5QUQISIOAP IRWO) [128F s "6 SAUOTSIIA(- NA avariv)
SOV LTINSy
£SAUOTSIDAP SAUOTSTIRP qa
Tewoy ved vseq as anbug? g | ap BWOL- | NOIDVINATHO




S

TULNST *NOTSTATN Ja VHOAA
onSIPEsy Ul :0LHAd XA T30 OOINAAVIY 0AvaD
WINHTA SI[RIOA] SIPAIR] YRqeZI[{ Buy ¥ LAAIXA 24Nl

:S9|RJAURY) SQUOIDEPUIAIOIIY

“DULTEINUOISIP TIsana 2w anb ojuey
onagsip opueleqen £o1sa opuen)) L]
“S2I0QE]
SO U0 OPEIJOUAPT OJUIIS I Q] UOIXAUOISA(] -
X X X x| 7 HERER .
oleqen 1w ua ojuriasasiad £og "¢ onunuoy) -
OpRIaN[OAU] -
-oleqen waod  1eady), olop apy ¢
x X X X -1opeyat 2 oleqen 1y €] pepIiag - NOIDHOSEY
‘odwan ap sopouad seSmw[ aenp OPIAIQ) -
opuefeqen  IPnunuod  opang 7] odwoarg, -
-oloqen i us opeIdNjoAUT AO0JST [ |
‘odey
anb oleqen [ap oso[nio Aoisg - My -
% X X % leqen [op :.. 15H 01 =
oleqen mu ua o[ naig - NOLVOIaEd
OPENUIIUOD A0IS3 DPURND Z1[3] A0S "G 2 .
SEURLTEW
X X X X -
su] 10d OJURAS] AU OpUENY) "] OLISPISMU -
-endsun aw oleqen 1] wWIUEG -
X X X X
* I0P3PAI[E [ B 203ju0or anb 0] opo}
oprajo opurleqen £01so opuen) ‘9 pPRINAY -
X X X X




S5
E20e ‘ofifnit - Vs

Jasmjieus Bsalduig B 8p Bf 8p SeI0prRIoqr|0d SO] U8 Juswabebuz (o A obzeiap)] ap Senusjadiioy SE| aua B3P Uojaeial Bun 8)sixa oN [0

Zgz0z ‘opinel =
OVS J8snyssug essidwz ) 8p B 8p S8/0pBI0gej02 SOf ud Juawabebug 18 A obzesspi] ap Serous)edwion) Sef a4ua BIISIP UQIOB[a4 BUN 8]SIXT [ LH
'SISTLOLIH

ceoe ‘oninil — Oy'sS Jesnjuisug

BsaiduIg EBf 9p SelopeioqElod sof ue juswsbebug A obzelspi] ep senusiadwion sel adue ugpeal g Jeuiuuglsd TYHINID OAILIrgo

Zz0z ‘ofjiintl — Dvs 1asnjueus esaiduig B) ap ) ap sa1opeioqejo sof ua Juawebebug A ofzelepr] ap sepusladwion © OTNLIL

jepnAe esoljea ns Jod sejoein!

mm._btmumm:m SNS UBLIgS Safend JqLIosa OIquied ap sauozel sedaigny Is A QlaaLi0ul 0 0]aa0d BULUNIOD Bl Ua X O YI3U3d Un UoJd IBMBLU I0AB}] 10
‘ofindg ep pepnio gf ep obau( JoUsIUY EPEALY PERISISAILN) B[ U8 UQIDBASIUNLPY U8 OPEIDUaI[T

ap o[y} 18 Jauslqo ap ujl (8 uod ‘L 20z ofiniL — Dy'S 8UON [8p SOJBULIEBS BIOPINGLISK] B] 8P S8I0pBIoqejoa sof ua Juawebebug A obzeiepr] ep

sejousladwio :opein sise] ep ooaloud |8 eied (Z00Z) Zeyoues JoINe jap ojuaLLINIsL) 8jussald 8 Jepijea souwipad o) JoAg] Jod oliadxe opellss

SOLAHIXH HA NOIDOVAT'IVA HA VHOIA




98

X X X X . .
£SAUOISTIAP
Jewon vied vseq as anb ug? g Rp—— SOAV.LTNSHA
SR qd
X X X X » PWOL | NOIDVINATIO
sesardura ey wred sosoT[RA UOS AUMAO SOpRINSIY- i
anb sopemsar sop anb 20137y,
X X X X m
jesardwa v ved sopeinsar v1foy? 9 m
m
X X X X m
i rerresardws e§opensa o150 - VOIDALVILSH =
un owod QUISTW IS ¥ 200u001 257 ¢ BISIRNSH- NOISIA o
iy
w
soleqen =
X X X X ns ua sewdpemed sadwor esnn? g —.—._.m
—
)
Jeasng anb soponpoad s
X X X X SO TRIUOIUS A[ANS BIWIOJI[E) . i
ap Suopy epuan e] e1sIA opuen)? .f_MEE_Wn__u,.:mm- OrginvJ w
uoRIsodsi(- | Tdd NOLLSHD
Q
codmba
X X X X ua refeqen seleuas auar? g
suluay -
X X X X ;odiba va meleqen misnn? ¢ wc_.ﬁ_w . odIndd
NH OIVEVIL
ON IS | ON IS ON IS ON | IS
S4 sHosaP satopeaiput espaad SIWHLI SHIOAVOIANI SANOISNINIA DHMMMHCJ
NOIDVAAASHO SIQELIEA B] U0 Sel s0] n0d i vaep ’ - ’ ' ’ i ﬁq_m_q:_.
ELUII0I AUILL | U0 ERUIIN0D s
PRUAIING0D IWIL | UORIEPIY

ELETS S




A

N EEDL L E]

“pwIseIsmua aw ofeqen 14 ¢ BIDUASISIA] -
‘oleqen
T U2 0SQI0FIA & 2112nF WIS ] '+ PEPINURUR) -
‘opueleqen HODIA
K0jsa opuena _ejana,, odwon [ ¢ spuRn) -
oysodoad & opeorjiuis ap
ouap msa oleqen nw anb oqrozag ¢ wZIAN] -
RIT100D
op oua[) ojuats 2w oleqen mw ug |
pIdiaug-
JIOPEIUNWOD
uang un  BRpsuod  ag? 7] T — —
PRUSIUT | g WIONTHAD
Jseuosiad sep ua amppur ey sg? p
sseuostad miouaiad vy sg? 01
SHNOISIOHA
serouaMan)- HI YINOL V1
(SAUOISIOAP Iewo) [10uf $77 "6 SAUOTSII(]- NI AQvarivo




89

Ohibl N dd 200

HNOVID

oquut soupS 2O P
SVINAIA

BEOQUIE L) SEUT[ES URULIL) Wa:—. SOLAALXA ZANl

THLOMT *NOISIATY HA VHOAA
UORBENSINWRY “I( 0LHAdXH THA OMNAAdVIVY 0avdaD

:S9|BIaUAY) SaUOIIBPUILUOIDY

“SULIRIIAUOISAP BISand aw anb ojue)
onasip opueleqen Lojsa opuen)) /|
*Sa10qE]
X X SILE UOD OPBIJNUAPT MUAIS AW "9 UOTXaUDIEa(] -
ofeqen nw ua ajueiasasiad Aog ¢ onunuoy) -
OpPRIDNJOAU] -
‘oleqen 1w aod 1eady,, olop A +1
*10pRII 52 ofeqen A €] PRpIN[a] - NOIJHOSHY
X X ‘odwon ap sopouad sofe] surinp OpIA[Q) -
opucfeqen  Jenupuod  opand 7| odwg, -
‘ofeqen i ua opernjoaut £oisg 11
“odey
anb ofeqen [op osoqndio LoIsg (] oy -
X X ‘ofeqen w ud o[nsio - NOIIVOIAHE
OPENUIIUOD AOJS2 OPUEND Z1[] A0S “f uoioe ndsuy - :
SRURURW
X X . - N
se|dod ojuea2] aw opuen)) g OWISBISNIUY -
vardsur aw ofeqen 1A L BIMMOLIUBIS -
X X “IOPApAINE T B 201Uk anb of opol
opra[o opueleqren Ao)sa opurn) ' pmmay -




65
220z ‘ojina | - Ovs J1esnjeuy
Bsaldig B] 8p | 8p Saiopeloqejod SO us juawwsbebug 18 A ofizeiapi] ap seiausjadwio)) se| a.jus B1asip Ugioe|a) eun alsixe oN '\0H

gzoe ‘ojiniy — oS Jesnjjieuz

psosdws Bl op BIOpINQLISIP B 8P SaJ0pEIogEej0o SO us JuswabebuT jo A obzeiopr] op mm.HQEmhmn__EOU SE| @4ua BloaJ|p UQioe[ald eun ajsixg tH
'SISALOIH

gzoe ‘ojiniy — Dy's Jasnjaug

esauduizg B 8p B 8p Sa8I0peIoqejod sof ue Jeweabebug A abzeiepry ep mﬂG....._m__mQEQU SE| ouo ugioejal gl Jeuilda]lsd IYHINTD OAILIrgo

‘2202 ‘Ofjinil — Dv'S Jasnjiaug esalduil ) ap B ap Sa10peIoqe|on sof us Juelwabebug A obzelapr] ap sepusladwos 1 OINLIL

jepnAe esolea ns Jod seioeig)!

SEOUSIOBNS SNS UBLIOS SBIEND JGUISE OIQUIBD B0 SBUOZE! SBI9IGNY IS A 0}00.02U] 0 0i0L0 BUWINIOD B US X © 329U UM U0 JEUBUI JONE) JO4
‘ojjiintL 8p peRNID B 8p 06810 JOUSIUY EPEALY PEPISIBAIUN B U UQIDBIISILIILPY Us

OpBIUS0IT 8p O/NY] 2 Jaualqeo ap Ul 18 Uoa ‘220z ‘oinil — OyS Jesnjieus esaldwg Bl ap el ap salopeioqeloa So| ua jJueweabebug A obzeiopr] ap

serusladwios :opeiny s1sey ep o)pefo.id ja vied (Zo02) zeyaues Joine jap oluaLinsu sjussaid 18 Jepifea sounpad 8y iongy jod oladxe opeuinsy

SOLTHIXH dd NOIDVAT'TVA Td VHIIA




08

X X X X
m.mwu._.&EU [ ered SOs0I[EA UHOS aU2aNqo SOPRI NS -
anb soprnsaz sof anb 22137 L
X X X X
Jesardwa ey eied sopejnsan vifo)? 9 (o)
g
X X X X i [euesardwo eioensa oudo]- | VOIDHLVHULSH ﬂ
un Owed CUISTW IS B 230U0331 257 '¢ RISoIRNSH- NOISLA .q-_._._
=
Q
% % X % soleqen ey
ns ua sewsipered sedwor eisnn? g nan_
m
e
- X ¥ x (easnq anb sopnpord sof renuoosua [w]
a[ans Bpuatl B VISIA opupn)? 1| SRUFIpRIe - OIgINYD H
uosodsiq- | THA NOLLSED Y
N
Jodmba 9]
b'e ¥ X b ua refeqen sefuas auat? (] o
sefeuap, -
X X X X ;odmba ua weleqen visnn? g W.EH.,EW ; OdINdA
NH OIVEVIL
ON IS | ON IS ON IS ON | IS
54 sauorstaunp S3I0pENPUL espaad G ; S i
NOIY ANASHO P sy P P SINLY STHOAVOIANT SENOISNIWIA | NIdEONOD
BIDIAIIY0D AUAL | U0D BIURIIY0D SHTIVIH
BIMUAIIYOD UL, | UIEPIY

WAL




L9

INIFWIIVINT

"RUISRISMU 2w ofeqen T 'S RIUSNSISIA -
‘oleqen
TUIE U2 OSOI0SIA A 9112NJ 0TS I+ PEPINUNUDSY -
‘opurfeqen HODIA
Kojsa opuena eana,, odwarn [q '€ SEURD) -
oysodord & opeatjiuSis op
oua[ 752 oleqen rw anb oqiarag 'z vZIAN] -
BIAI2UD
op oua[) ojuts 2w ofeqen mw ug |
Brilaug-
£IOpRIUNWOD
N - 9 .
uang un  BI3PISHOY  Ag7 71 OIEOIINIO Y- -
PRUSIIUE | aq viDNTIAD
gseuostad sep ua anpyur oy sg?
Lseuosiad miouatad oy sg? 01
SHNOISIDId
SRIMIIAN)- dd VINOL V1
(SQUQISIOAP IRWO) [108F sH7 "6 SAUOTSIIA(- N avariv)
SOV LTINSy
(SAUOTSIDAP SAUOTSTIRP qa
Tewo) ved vseq as anbug? g | ap BWOL- | NOIDVINATHO




c8

= r\‘ »

—

N

el

ocy—

TLLOMT *NOISIATY 30 VHOHAA

UORENSTUWPY T SOLYAIXE T ODIWIAVIV 0dvdD

FVINEIA

OUBIUI() BZOPUITA 1040 SOLMTINE ZANL

:S9|BJAURY) SAUCIIEPUALLIOIIY

“AULIRIDAUCISAP BISana aw anb ojuw)
onaysip opuelfeqen £o1sa opuend) '/ |
“Sa10qE]
ST U0 OPEIJNUAPT OUIIS AN "G UQTXaudIsa(] -
X X X
oleqen 1w ua ojuriasasiad £og "¢ onunuoz) -
opeIaN[oAU] -
-oleqen waod  1eady), olop apy ¢
-1opeyat 2 oleqen 1y €] pepIiag - NOIDHOSEY
X X X ‘odurany ap sopouad sofme] ajueinp OPIAIQ -
opueleqen  Ienunuod  opang [ odwatf, -
-oloqen rw us operonjoaur o5 [
‘odey
anb oleqen [op oso[nFio Ko1sg 01 01N -
X X X ‘oleqen mwu ud o[ a0 - NOLVOIaEd
OPENUAIUOD ACISI OPUEND Z1[3] K0S "6 ] .
SEURLEW
X X X su] 10d OuRAS] AU OpUERy) "§ OLISPTSNU -
“endsut aur oleqen 1y wromIIUdg -
X X X " IOPIPAINE T B 303ju0oe anb o] opo)
oprA[o opueleqen £01s2 opuen)) g pnSY -
X X X







“Competencias de liderazgo y engagement en los
colaboradores de la empresa Enerfluser SAC - Trujillo 2022”.
Autores: Br. Ana Claudia Castillo Deza y Br. Diego André
Auleste Camacho

INFORME DE ORIGINALIDAD

17. 17, 3. 14,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
hdl.handle.net 4
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Santiago de Cali 3
Trabajo del estudiante %
repositorio.upao.edu.pe 2
Fuente de Internet %
4 WWW.coursehero.com 1
- Fuente de Internet %
des.emory.edu 1
Fuente de Internet %
alicia.concytec.gob.pe 1
ﬂ Fuente de Internet %
Submitted to Universidad San Ignacio de 1 .
Loyola %

Trabajo del estudiante

1library.co


http://www.coursehero.com/

Fuente de Internet

1%

repositorio.puce.edu.ec

Fuente de Internet

1

B
(@)

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

1

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

1%

N
N

Submitted to Universidad del Istmo de
Panama

Trabajo del estudiante

19

www.researchgate.net

Fuente de Internet

1

Excluir citas Activo Excluir coincidencias <1%

Excluir bibliografia Activo

Mg. Alan Garcia Gutti

ID : 000060713


http://www.researchgate.net/

“Competencias de liderazgo y engagement en los
colaboradores de la empresa Enerfluser SAC - Trujillo 2022”.
Autores: Br. Ana Claudia Castillo Deza y Br. Diego André
Auleste Camacho

INFORME DE GRADEMARK

NOTA FINAL COMENTARIOS GENERALES

120

PAGINA 1

PAGINA 2

PAGINA 3

PAGINA 4

PAGINA 5

PAGINA 6

PAGINA 7

PAGINA 8

PAGINA 9

PAGINA 10

PAGINA 11

PAGINA 12

PAGINA 13

PAGINA 14

PAGINA 15

PAGINA 16

PAGINA 17

PAGINA 18

PAGINA 19




PAGINA 20

PAGINA 21

PAGINA 22

PAGINA 23

PAGINA 24

PAGINA 25

PAGINA 26

PAGINA 27

PAGINA 28

PAGINA 29

PAGINA 30

PAGINA 31

PAGINA 32

PAGINA 33

PAGINA 34

PAGINA 35

PAGINA 36

PAGINA 37

PAGINA 38

PAGINA 39

PAGINA 40

PAGINA 41

PAGINA 42

PAGINA 43

PAGINA 44

PAGINA 45




PAGINA 46

PAGINA 47

PAGINA 48

PAGINA 49

PAGINA 50

PAGINA 51

PAGINA 52

PAGINA 53

PAGINA 54

PAGINA 55

PAGINA 56

PAGINA 57

PAGINA 58

PAGINA 59

PAGINA 60

PAGINA 61

PAGINA 62

PAGINA 63






