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PRESENTACION

La presente Tesis tiene por titulo Engagement y compromiso organizacional en la justicia
organizacional del personal tactico en una universidad particular en el Distrito de San Juan
de Lurigancho — 2019, en donde se pretende analizar la como el Engagement y compromiso

organizacional influyen en la justicia organizacional.

Por ello se tratard temas importantes como son las Engagement, compromiso
organizacional y justicia organizacional para ver el desarrollo de la empresa, asimismo la

relacion entre ambas variables. .

Dicha investigacion tiene por objetivo general Determinar la incidencia de Engagement
y compromiso organizacional en la justicia organizacional del personal tictico de una

universidad en el Distrito de San Juan de Lurigancho -2019
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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad determinar incidencia del Engagement y
Compromiso Organizacional en la justicia organizacional, en una muestra de personal tactico
de una universidad privada en el distrito de san juan de Lurigancho. Para la investigacion se
utiliz6 el disefio correlacional transversal, de tipo no experimental. La muestra intencional
estuvo conformada por 40 trabajadores. Los instrumentos aplicados para la presente
investigacion fueron el Cuestionario de Bienestar en el Trabajo de Schaufeli y Becker, la
Escala de Compromiso Laboral de Meyer y Allen y el Cuestionario de Justicia
Organizacional de Colquitt. Los resultados revelaron que existe un nivel alto 90% de
Engagement laboral; asimismo los para el compromiso organizacional tiene un nivel alto de
87.50% vy la justicia organizacional tiene un nivel medio de 80%. Ademas, se encontrd que
habia una incidencia significativa entre el Engagement, compromiso organizacional en la
justicia Organizacional, de manera similar se encontr6 que el compromiso organizacional no

influye en la justicia organizacional.

Palabras clave: Engagement, compromiso organizacional , Justicia Organizacional



ABSTRACT

The present study had as specific determination the incidence of the Organizational
Commitment in the organizational justice, in a sample of tactical personnel of a private
university in the district of San Juan de Lurigancho. For the investigation, the transversal
correlational design is specified, of a non-experimental type. The intentional sample
consisted of 40 workers. The instruments applied for this research were the Workplace
Wellness Questionnaire, the Meyer and Allen Labor Commitment Scale and the Colquitt
Organizational Justice Questionnaire. The results revealed that there is a high level of 90%
labor commitment; specifically those for organizational commitment have a high level of
87.50% and organizational justice has an average level of 80%. In addition, it was found
that there was a significant impact between commitment and organizational justice, similarly

it was found that organizational commitment did not influence organizational justice.

Keywords: Engagement, organizational commitment, organizational justice
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|. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

Es evidente que en un mundo globalizado, caracterizado por la alta competencia, diversos
cambios, se han planteado una serie de desafios que ponen a prueba la capacidad de las
organizaciones para hacer frente nuevos retos. El impacto y efecto de estos cambios del
entorno empresarial son de tal magnitud que se requiere de respuestas eficaces por parte de
las empresas nacionales, donde no es ajeno para el sector de educacion superior a nivel
universitario para sus accionistas y sus gestores el poder garantizar su sostenibilidad en el

mercado, continuidad y éxito en el tiempo presente y futuro.

Hoy en dia, en la administracion humana, no solo se trata de hacer las cosas bien, de tener
ventajas comparativas como tener el hardware de innovacién mas reciente, elementos
especificos, sino también el compromiso y el caracter del trabajador, que este se identifique

con la organizacion es crucial para su marca.

Entonces el ideal de las organizaciones modernas de hoy es buscar lograr identificacion
en sus trabajadores, de igual modo necesita de empleados proactivos que lleven la camiseta
de la marca y que muestren decision personal, que colaboren con los demas, para que de
esta manera la organizacion sobreviva y prospere en un contexto de cambio continuo, es por
ello que se evidencian nuevas tendencias como el Compromiso y Engagement términos que
se han vuelto una de las variables mas trabajadas por las empresas modernas, motivo de
que esto suceda, son las indagaciones que han podido aclarar que el compromiso
organizacional y Engagement con la institucion permite mejorar el indicador de la rotacion
y de puntualidad, mas que la satisfaccion laboral. A lo mejor mas significativos es que se ha
demostrado que las empresas en las colaboradores tiene altos niveles de responsabilidad, son

aquellas que tienen mayor ocupacion y rendimiento y bajo de tasa de Absentismo laboral.

El Engagement laboral se ha explicado como "un estado mental positivo de realizacion,
que se le puede reconocer por el vigor, dedicacion y absorcion". El vigor se define por
grandes niveles de energia y continuacidon mental mientras se labora, por el deseo de
dedicarse dentro del trabajo. Eso se esta haciendo aun cuando surgen problemas, lo cual es

fundamental en los ejercicios organizacionales, hablando de una ventaja competitiva.

Asimismo, el compromiso organizacional distingue entre el "compromiso afectivo” y el

"compromiso de permanencia" (Meyer y Allen, 1991; Allen y Meyer, 1990). El compromiso
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afectivo se especifica como la relacion emocional o afectiva que el trabajador muestra hacia
su empresa, los trabajadores que se sienten fuertemente identificados estan comprometidos
con su empresa y les gusta pertenecer a ella. Ademas, el "compromiso de permanencia" se
refiere a la necesidad de permanecer en la empresa por razones monetarias correspondientes
a los costos asociados con su abandono. Del mismo modo, los trabajadores con un alto grado
de 'compromiso afectivo' permanecen en la organizacion porque lo anhelan, mientras que

aquellos con un alto grado de 'compromiso de permanencia’ permanecen porque lo tienen.

A pesar de esta relevancia, pertinencias entre los estudiosos de gestion y la psicologia de
las organizaciones, no hay estudios que se centren en las variables de engagement y el

compromiso organizacional a nivel nacional y sobre todo a nivel local.

Es evidente hacer sostenible la importancia de analizar la correspondencia entre el
Compromiso Organizacional y el engagement en una de las universidades de mayor
crecimiento, expansion y posicionamiento en el mercado nacional. Es muy significativo si
lo vemos desde la estrategia comercial saber cudles son las relaciones que se tienen entre los
colaboradores y la empresa en la que realizan su trabajo. Estos enlaces se han estudiado a
través de diferentes definiciones, pero aparentemente hoy en dia la nocion de Compromiso
y Compromiso Organizacional es la méas admitida cuando se analiza la lealtad y el vinculo

de los empleados con su empresa.

Por esta razon es importante el estudio del compromiso organizacional y justicia
organizacional, asimismo es relevante crear condiciones que promuevan el compromiso, el
engagement y la justicia en el desempefio de cada uno de los empleados, lo que contribuira
aque las empresas logren el desarrollo organizacional y sobre todo el bienestar como calidad

de vida de los demas

La justicia organizacional puede ser un fendémeno multidimensional (Vaamonde, 2013)
que en gran medida decide la cercania de las conductas organizacionales a favor de la
eficiencia (Omar y Uribe-Delgado, 2011; Omar et al., 2007). En esta correspondencia, la
regulacion, los arreglos y los procedimientos, y particularmente los de los pioneros,
terminaron siendo criticos dentro de la calidad de los reflexiones de valor que los individuos
forjan y benefician la cercania de maravillas como el compromiso laboral, los
comportamientos de ciudadania organizacional, el ajuste para alterar comportamientos
parciales adicionales, aprendizaje organizacional y conductas sociales comunes de la

organizacion
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Esta tesis se basa en las siguientes indagaciones encontradas en el &mbito internacional.

Salanova, Ventura y Llorens (2009), indagan sobre el tema titulado “El rol de la auto
eficacia en el estudio de engagement” - Espafia, con el objetivo de demostrar que las
convicciones de viabilidad estdn enfaticamente relacionadas con el control de la tarea. Es
decir, cuanto mas prominente sea la autoeficacia generalizada (en el trabajo), mas notable
sera el reconocimiento del control dentro de la tarea; Las convicciones de viabilidad estan
enfaticamente relacionadas con el compromiso. Es decir, la autoeficacia altamente
generalizada (en el trabajo) estara relacionada con un compromiso mas notable o en caso de
que el control dentro del recado esté enfaticamente relacionado con el compromiso. Un
discernimiento de control mas notable dentro de la tarea, un compromiso mas notable. Para
la indagacion se tomd una muestra de 872 colaboradores de grupos ocupacionales diferentes
de la provincia de Castellon donde el 47.4% son mujeres y el 52.6% son hombres. El
instrumento que se uso es el Cuestionario de experiencias relacionadas con el trabajo.
Afirmando que los resultados obtenidos confirman los objetivos establecidos, apareciendo
que las convicciones de adecuacion tienen un efecto positivo tanto en el control visto dentro
de la tarea como dentro del engagement. Se puede concluir que en caso de que tengamos un
solido sentido de productividad, se mejorara la revision sobre las tareas que se ejecutaran, y
esta revision nos ofrecerd asistencia para ver nuestro trabajo como desafiante, (de significado
y razoén; y sentirse satisfecho al realizar las tareas, inspiracion para hacer un gran trabajo,

sentirse solido y llenos de energia en el trabajo, etc. En decir a sentirnos engagement.

Rodriguez y Martinez, Espana (2014), Este articulo pretender ofrecer evidencias de “la
relaciones que existen entre las percepciones de la justicia organizacional, con el

engagement en el trabajo y los comportamientos de ciudadania organizacional”.

Esta publicaciéon tiene como objetivo examinar la correlacion de la justicia
organizacional, el engagement y los comportamientos de ciudadania organizacional en una
muestra multisectorial de trabajadores en Puerto Rico. La muestra estuvo dada por 144
trabajadores de diversos sectores ocupacionales (servicios, ventas, entre otros) de Puerto
Rico. El instrumento usado para la variable justicia organizacional es el cuestionario de
Colquitt (2000) que tiene 21 items; para la variable Comportamiento de ciudadania
organizacional se uso el de Lugo y Cols (2004) con 25 item y para el Engagement se uso el
cuestionario de UWES de Schaufeli, Baker y Salanova (2006) con 9 items. La técnica

utilizada fue la encuesta, asimismo para el estudio se realiz6 los analisis descripticos de
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medias y desviacion estdndar, correlaciones, analisis de varianza. Asimismo se usé6 el
modelamiento de ecuaciones estructurales a través de la cual se obtuvo los siguientes
resultados se encontré que las correspondencias entre las dimensiones de justicia
organizacional, Engagement y el CCO oscilaban entre 0.16 y 0.82.; asimismo se halld que
entre la justicia organizacional y los Comportamientos de ciudadania organizacional existe
una relacidn positiva y significativa con un (B = 0.61, p < 0.05) , asimismo se encontrd una
correspondencia positiva entre la justicia organizacional y el Engagement en el trabajo (f =
0.7, p< 0.05) y por ultimo se encontrd una relacion positiva entre el Engagement y
comportamiento organizacional (f = 0.7 y un p< 0.05). Se concluy6 que la variable de
justicia organizacional explica un 48% la varianza del engagement en el trabajo para este
modelo, Mientras que el engagement explica en un 50% a la varianza del Comportamiento
organizacional. Estos resultados muestran que la justicia organizacional y el CCO estan

mediada por el engagement.

Hidrovo y Naranjo, Ecuador (2016), en su investigacion titulada “Relacion entre las
percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional en los
docentes de la PUCE matriz Quito”. Tesis para obtener por el grado de Magister en
Direccion Estratégica de Recursos Humanos en la Pontifica Universidad Catolica del
Ecuador, Quito, Ecuador. La finalidad de la investigaciéon es estudiar si hay una
correspondencia directa entre la justicia organizacional y compromiso organizacional. La
teoria utilizada en la investigacion fue el Cuestionario de Colquitt, con su adaptacion al
espafiol por Ruiz y Garcia (2013) y Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer,
Allen y Smith (1993). La investigacion fue correlacional. La poblacion se conformo por 278
profesores de diferentes facultades de la Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador. Se
confirmo la suposicion planteada, en la cual se manifiesta que mientras mas alta es la justicia
organizacional existe un mayor compromiso organizacional; finalmente se comprobo que
existe una correspondencia significativa y positiva de 0,01 entre el compromiso (afectiva y

de continuidad) con la justicia informativa.

Gonzales (2017). En su investigacion titulada “Justicia Organizacional, Calidad de vida
v salud de los trabajadores ™. Tesis para lograr el grado de Doctor en ciencias sociales, en la
universidad de Huelva, Espafia. El estudio tiene como objetivo ver la correspondencia entre

la justicia organizacional, la calidad de vida laboral y la salud en diversos sectores
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productivos, Los tres estudios hechos para responder al objetivo general y especificos
provienen de una muestra de 784 participantes que pertenecen a 29 empresas diferentes; El
estudio transversal con empleados de empresas de diversos sectores productivos de Huelva
(Espafia). Asimismo se utiliz6 la conjetura de colquitt (2001) para la variable de justicia
organizacional, Zoghbi, (2009) para la anomalia organizacional y Warr, Cook y Wall (1979)
para la satisfaccion laboral. Asimismo se observaron los siguientes resultados cuando
relacionaron la justicia organizacional en el analisis correlacion exploratorio entre las
variables las dimensiones de justicia organizacional, satisfaccion laboral y burnout los

resultados indicaron relaciones entre ellas.

Asimismo se menciona algunas investigaciones en el &mbito nacional

Guevara (2015), en la tesis titulada “Justicia organizacional y satisfaccion laboral en el
Banco de la Nacion del Peru, Agencia Trujillo-2015. Estudio para adquirir el grado de
Magister en Administracion de Negocios en la Universidad Privada Cesar Vallejo de Trujillo,

7

Peru.

La finalidad fue establecer si existe una correlacion entre la justicia organizacional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores del Banco de la Nacion del Pera, Agencia Trujillo
del 2015. La teoria que se utilizd para definir a la variable Justicia Organizacional se tiene
a Hurtado (2014), siguiendo a Greenberg (1990) es la apreciacion del trabajador sobre la
igualdad en su lugar de trabajo. Tiene un disefio de tipo no experimental, descriptivo-
correlacional, puesto se buscd la asociacion existente entre las variables en estudio,
Asimismo para recolectar informacion se uso al cuestionario el mismo que se le realizo a 54
trabajadores (muestra), la primera variable y segunda variables se aplicaron cuestionarios
de 20 y 30 preguntas respectivamente. Los estudios descriptivos y correlacional,
concluyeron que hay una correlacion positiva entre las variable en estudio, aseverandose
estos resultados, los mismos fortalecen con la teoria existente. Los resultados manifiestan
que el valor medio alcanzado por la justicia organizacional, en la percepcion de los
trabajadores del banco, es 3,5 puntos en una escala que vadel 1 al 5, lo que sugiere un estado
de situacion que se acerca al calificativo de justicia organizacional cercana a buena, la
calificacion media mas alta corresponde a la justicia interpersonal: 4,1; seguida de la
justicia informativa: 3,7, justicia distributiva: 3,1 y justicia procedimental: 2,8. Por otra

parte, los resultados de la tabla 3. Muestran que el valor medio de satisfaccion laboral es de
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3, 9 (en una escala que va del 1 al 5), lo que sugiere un estado de situacion que se acerca al
calificativo de trabajador “satisfecho”. La calificacion media mas alta obtenida en la
dimension trabajo es 4,3; en las dimensiones de calidad de la supervision se obtuvo 4,0, para
las relaciones con los companeros de trabajo el valor es de 4,0 y politicas institucionales 3,3

respectivamente.

El aporte del antecedente en mencion a nuestra investigacion se da en cuanto al nivel de
investigacion, ya que en ambos se busca encontrar el grado de relacion entre las variables 1
y 2 (justicia organizacional y satisfaccion laboral). Ambas investigaciones tienen el disefio

por ser no experimental.

Ordinola y Lopez (2017), en su tesis titulada “Justicia organizacional y el engagement
en el personal docente de las Asociacion Peruana Central Este, 2017. Tesis para lograr el
grado de Licenciado en Administracion en la Universidad Peruana Unién de Lima, Pert.
La finalidad de la tesis fue demostrar como la justicia organizacional depende del
engagement en el personal docente de la Asociacion Peruana Central Este. La teoria
empleada en la investigacion para la primera variable (JO) fue: Neihoff y Moorman (1993)
y para engagement fue: Schaufeli y Bakker (2003). Fue de tipo correlacional descriptivo,
disefio no experimental, y de corte transversal. La muestra consta de 78 personas que trabajan
como docente de la Asociacion Peruana Central Este. Los instrumentos que se usaron para
el presente estudio fueron el cuestionario de justicia organizacional que consta de 20 items
y el cuestionario de Utrecht Work Engagement (UWES) que consta de 17 preguntas
respectivamente. Entre los resultados obtenidos se ve lo siguiente para la variable de justicia
organizacional, en su dimension de justicia distributiva se observo que el indicador con
mayor promedio hace referencia a la pregunta sobre el horario de trabajo el cual tiene un
promedio de 4.1; para el caso de la dimension de justicia procedimental en el cual el
indicador con mayor promedio es sobre si el jefe explica las decisiones tomadas. Asimismo
con respecto a la variable engagement los resultados obtenidos fueron que la dimension de
vigor tiene un promedio de 6.3 y un nivel de casi siempre; con respecto a la dimension
dedicacion el indicador tiene un promedio de 6.5 donde se refiere a si mi trabajo me inspira
y la dimensioén absorcion la pregunta soy feliz cuando estoy concentrada en mi trabajo

obtuvo un puntaje de 6.6 que indica una frecuencia de siempre.

Rios y Loli, Peru (2019), en su articulo titulado “Justicia Organizacional y Compromiso

Organizacional en trabajadores del sector minero en Pert1”. El objetivo fue dar a conocer la
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dependencia entre la justicia organizacional y compromiso organizacional. La teoria que se
utilizo para la justicia organizacional es Grenberg (1987) y para compromiso organizacional
fue de Shaufeli y Bakker (2003). El estudio fue cuantitativo, explorativo y disefio no
experimental, transaccional y correlacional. La muestra estuvo dada por 53 trabajadores. Se
empled como instrumento la escala de justicia organizacional que contiene 20 preguntas y
el cuestionario de compromiso organizacional. De los resultados obtenidos en la
investigacion la dimension justicia interpersonal predomina con un 79.2% que se ubican en
la categoria alta, la justicia distributiva con 71%, la justicia informativa con 67.9% 1y la
justicia procedimental con 5.7% respectivamente. Con respecto al variable compromiso
organizacional se observa que de la muestra evaluada predomina en el compromiso afectivo
y de continuidad con 60.4% que se ubican en la categoria media y el compromiso normativo

con 41.5% de los evaluados se ubican en la categoria baja.

Polo (2012), en su investigacion titulada “Disefio del Trabajo y Bienestar, Un aporte
desde la psicologia organizacional positiva, Madrid 2012 Estudio para lograr el grado de
Doctor en comportamiento social y organizacional en la universidad de Madrid Espaia. El
objetivo de la averiguacion es establecer la amplitud e intensidad de la relacion que existe
entre el disefio de trabajo y algunas variables de bienestar (Engagement, compromiso
organizacional y satisfaccion de calidad). Su teoria para sus variables se basa en lo siguiente:
Engagement (Salanova y Schaufeli, 2009, p.74: Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma y
Bakker; 2002), para el compromiso organizacional se basé Allen y Mayer (1990), La
poblacién estuvo conformada por 305 participantes de diferentes ambitos sociales y
laborales. La técnica para recolectar los datos se realizaron a través del cuestionario de
disefio de trabajo el cual constaba de 77 items; el Engagement cuestionario UWES con 9
items y para el compromiso organizacional se uso el cuestionario CATO con 21 items. Entre
los resultado mas resaltantes se observo lo siguiente que las variables de tipos motivacionales
del disefio de trabajo y el Engagement existe una relacion significativa entre ellas, las cuales
se desglosan por cada una de sus dimensiones por ejemplo: para el caso de variabilidad de
habilidades y vigor se encontrd (r=0,292 y un p =<0,001); variedad de tarea y dedicacion
(r=0,462 y un p=<0,001) y solucion de problemas con absorcion (r=0,425y un p=<0,001)
demostrando asi que todas tienen correlacion. De igual manera cuando se contrastaron las
variables caracteristicas motivacionales del disefio de trabajo y comportamiento
organizacional se evidencio correlaciones significativas como se detalla a continuacion:

compromiso afectivo y autonomia (r=0,437 y un p=<0,001); compromiso normativo y
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solucion de problemas (r=0,255 y un p=<0,001) y continuidad de forma negativa con
complejidad de trabajo (r= -0,125 y un p=<0,005). Asi también se realizd analisis de
regresion lineal se establecieron diversos modelos, uno de los modelos que se platearon
fueron los factores de caracteristicas motivacionales del disefio y el Engagement en la que
se demostrd que cuando las regresiones de la caracteristicas de motivacionales y vigor se
tuvo un varianza de 17.7 con un Recuadrado= ,177 , lo cual evidencia una relacion
significativa pero no fuerte; de manera similar se planeta el modelo de caracteristica
motivacionales con la dedicacién se tuvo un varianza de 38.6 con un Recuadrado=,386 y
lo cual demuestra que existe una relacién alta. Asimismo para el caso de compromiso
afectivo y apoyo social interno se obtuvo un r=0,309; p<0,001, para el compromiso afectivo
y apoyo social (un r=0,137; p<0,005); Asimismo se demostrd en las correlaciones de la
variable Engagement con compromiso afectivo y vigor un 1=0,523 y un p<0,001, cuando
esta se relaciona con dedicacién se obtiene r=0,634; p<0,001 y cuando la relacionamos con

absorcion se tiene (r=0.54 y p<0,001).

Para entender mejor la presente tesis es necesario definir nuestras variables la primera

variable es Engagement.

Rodriguez, Larrachea y Costagliola (2015), sostienen que actualmente las actividades de
engagement se han constituido como una de las actividades mas importantes en las gestiones
y politicas que aplican las areas de recursos humanos. Contar con personal con un alto
compromiso laboral se ha convertido en unos de los principales objetivos que buscan los
departamentos de gestion de personas. EI Compromiso laboral del personal se refleja en un

incremento significativo del cumplimiento del trabajo.

Por otro lado, Torrente, Salanova & Llorens (2013) indican que el engagement, de manera
abreviada, como los empleados, para contribuir con la institucion en la que trabajan, realizan
un mejor trabajo del que se les pide. La investigacion del engagement, segin Kahn (1990),
menciona que esta comenzando a inclinarse en torno a una concepcion comun que implica
mayor nivel de inversion personal en las tareas que se desempefia en el trabajo (citado por
Alvarez, Castro & Vila, 2014). Por otra parte, Saracho (2011), citado por Aguillon, Pefia &
Decanini (2014), describe al engagement como la conexidn que tienen los trabajadores con
su respectivo trabajo, con el fin de un involucramiento psicologico y al mismo tiempo un
lazo afectivo con las funciones que realiza. Macey & Schneider (2008) menciona que los

empleados “engaged” contribuyen mas a su organizacion y son mas leales a la organizacion.
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Wefald & Downey (2009) mencionan que el aprovechamiento del engagement en los
empleados de la organizacion hacia sus funciones de trabajo, tiene que ver cuando la persona
se dedica y se expresa de manera fisica, epistémica y emocional durante el desempefio de
sus tareas asignadas. Esta percepcion plantea la idea de identificar al personal enganchado

con su trabajo, como resultado de mejora en su desempefio.

Blanco y Castro (2011) indican que el compromiso organizacional puede concebirse
como un instrumento, el cual permite ajustar los objetivos del colaborador con los de la
empresa, creando comportamientos que favorecen a la organizacion a través de un
incremento en el desempefio de los colaboradores, la misma que fue (citada por Rios, Pérez,

Sanchez- Fernandez y Ferrer, 2017, p.94)

Menezes (2009) precisa que el compromiso organizacional como "un tipo de vinculo
social establecido entre el empleado y la institucion, compuesto por un componente afectivo
de identificacion que influye en un conjunto de intenciones conductuales de proactividad,
participacion, compromiso extra y defensa de la organizacion", (citado por Lizote, Suzete

Antonieta, Verdinelli, Miguel Angel, & Nascimento, Sabrina do, 2017).

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, (2002, p.74.) Desde este punto de vista
el engagement se precisa como “un fase mental positiva, de realizacion, relacionado con lo
que realiza, la cual se caracteriza por el vigor, dedicacion y absorcion”; vigor se entiende por
altos niveles de vitalidad y resistencia mental durante la ejecucion del trabajo, por la
pretension de afanarse en la tarea que se esté realizando a pesar que se presenten problemas.
La dedicacion se refiere a lo importancia de su trabajo, junto con la declaracion de un efecto
de trascendencia, entusiasmo, inspiracion, jactancia y desafio por el trabajo. Por ultimo, la
absorcion se produce cuando el colaborador esté4 totalmente inmerso en su labor, de tal forma
que el tiempo rapidamente y esto genera inconvenientes para dejar lo que se esté realizando,
esto ocurre por los grandes niveles, a fuertes dosis alegria y concentracion experimentadas

durante la labor realizada.

Engagement ha sido definido segiin (Schaufeli, Salanova, Gonzdlez-Roma y Becker,
2000) como un periodo positivo con el trabajo que se realiza y representado por la energia,
entrega y absorcion, mas que un estado en un momento dado, es un estado expresivo-

cognitivo muy fuerte que no esta relacionado a un objeto, suceso o contexto en particular.
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El vigor se definird abordando sus principales caracteristicas: alto nivel de energia,
activacion mental y persistencia en el trabajo. Schaufeli & Bakker (2004) afirman que el
vigor se califica por niveles altisimos de energia cuando se realiza una labor, asi como un
alto nivel de fuerza y voluntad en el lugar que se trabaja (Salanova et al., 2000). Asimismo,
Fajardo et al. (2013) concuerdan con la definicidon anterior y especificaron que esta energia
es fisica, caracterizada por altos grados de vitalidad (citado por Casuso, 2011). Por otro lado,
Acosta et al. (2011) y Schaufeli et al. (2002) refieren que la activacion mental debe ser alta
en el centro de trabajo, asi también como la voluntad y el interés de invertir esfuerzos
(Bakker et al., 2011). Sin embargo, también es caracterizado como la resiliencia mental
mientras se trabaja (Salanova & Llorens, 2009). Salanova & Gonzalez-Roma (2002) citados
por Serrano Leal (2014), mencionan que la persistencia en el trabajo es contra las dificultades
y, por lo tanto, es capaz de motivar al resto del equipo. Asi también, Salanova (2000), citado
por Lisbona, Morales & Palaci (2009), afirman que la persistencia se debe de dar ante las

dificultades en el trabajo.

Seguin Schaufeli et al. (2002) Abordaremos a la dedicacion, ya que se describe como la
gran implicacion laboral por medio del frenesi, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.
Asimismo, Gallego y Londofio (2010), afirmando lo anterior, definen que la dedicacion se
refiere como la alta importancia laboral, junto con la declaracion de un sentido de
entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio por la tarea que se realiza. Macey & Schneider
(2008) mencionan que las conductas comprendidas en esta tltima categoria implican realizar
mayor alcance, una nocidén coherente con una definicion popular de engagement de los
empleados, "ir mas alld", y distinto de la nocién de niveles simplemente planteados de

rendimiento en la faceta laboral.

Casuso (2011) & Maury et al. (2014) consideran que la absorcion es considerada un
componente cognitivo del engagement. Por ello, serd expresado como un estado de
concentracion y sensacion de felicidad en relacion al trabajo realizado. Gallego y Londofio
(2010) consideran que la absorcion se da cuando el trabajador estd totalmente concentrado
en el trabajo, aunandose la impresion de que el tiempo pasa volando. Del mismo modo,
Kanungo (1982), citado por Schaufeli et al. (2002), afirmé que el trabajador al sentirse
completamente concentrado hace que tenga dificultades para desligarse de su trabajo. Desde

otra perspectiva, Kubota et al. (2011) y Molina & Moreno (2012), indican que la absorcion
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no solo implica estar concentrado sino también sentirse feliz en el desempefio de sus
actividades laborales. Esta sensacion de felicidad también hace que el tiempo se pase
volando, que segiin Diez & Cejas (2010) y Salcedo (2013), se debe a la sensacion de disfrute
y realizacion que se percibe. Silva et al. (2013) complementa que es porque el individuo
realiza su actividad con tanto entusiasmo y ello hace que se encuentre satisfecho.

Nuestra segunda variable es Compromiso Organizacional. Asimismo Mayer y Allen,
(1991) precisaron el compromiso como un estado psiquico que caracteriza la dependencia
entre un individuo y una empresa, la cual muestra resultados respecto a la disposicion para
continuar en la empresa o renunciar.

Newstrom (2011, p. 221) Menciona que el compromiso del trabajador con la empresa, es
una forma de medir su identificacion y su deseo de permanecer participando enérgicamente
en ella. El compromiso es parecido a sentir una fuerte uniéon e comodidad en la organizacion
en un nivel emocional. Es habitual que muestre la conviccion del empleado respecto a las
metas y la mision de la organizacion, su disposicion a dar la energia necesaria para contribuir

a alcanzarlas. (Citado en Rios y Loli, 2019, p.130)

El compromiso organizacional es el apego psiquico del trabajador a una institucioén. Por
lo general, el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral estan estrechamente

relacionados con niveles bajos de intencion de renunciar a la empresa.

El compromiso organizacional (CO) se define por el grado de conexiones y encuentros
de un individuo como un sentido de confiabilidad hacia la organizacion de uno. En expansion
a la confiabilidad, el compromiso organizacional incluye la preparacion de un individuo para
amplificar el esfuerzo para avanzar los objetivos de una organizacién y el grado de arreglo
que la institucion tiene con los objetivos y valores de la persona (Mowday, et al. 1979). El
compromiso organizacional alude al grado en que el trabajador crea una conexion y siente
un sentido de devocion hacia su gerente (PSUWC, 2013). El vinculo apasionado que se
puede formar con su empresa ofreceria asistencia para construir un compromiso mas sélido.

Alderton, (2016)

Compromiso afectivo “AC” (deseo) se define como “un apego emocional a la
organizacion de tal manera que la persona esta fuertemente comprometido se identifica,
participa y goza de la estadia dentro de la organizacion” (Allen & Meyer, 1990, p. 2). Los
individuos permanecen dentro de una organizacion en gran medida porque lo desean (Allen

y Meyer, 1990). Segiin Meyer y Allen (1991), la primera de las tres dimensiones del
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compromiso organizacional se describe como el afecto del empleado a la organizacion.
Singh y Gupta (2015), AC esta determinado por la eleccion personal de un empleado de
permanecer comprometido con la organizacion a través de una identificacion emocional con

la organizacion. (citado por AL-Jabari, Basel & Ghazzawi, Issam., 2019, p. 78-119)

Compromiso de continuacion: apunta a la creencia del individuo, en relacion a los costos
(financieros, fisicos, psicologicos) y las pocas ocasiones de conseguir otro empleo, en caso
eligiera dejar de laborar en la empresa. Es decir, el colaborar se siente acoplado con la
institucion ya que ha contribuido con tiempo, dinero y esfuerzo y salir de ella seria
desperdiciar todo su tiempo invertido; asi mismo sefiala que sus oportunidades fuera de la

institucion se ven reducidas, lo que aumenta su afecto con la instituciéon. Mayer y Allen,

(1991)

La fuerza del compromiso de continuidad estd determinada por los costos percibidos
asociados con el abandono de la organizacion (Meyer y Allen, 1984). Si existe la percepcion
de que los costos de la partida es demasiado alta, entonces es probable que el individuo
permanezca (Mahal, 2012). Las personas pueden considerar los costos de irse demasiado
alto solo porque estan vinculados a inversiones acumuladas que podrian perder, como planes
de pensiones, antigiiedad o habilidades especificas de la organizacion (Mahal, 2012). Por el
contrario, cuando se les ofrecen mejores alternativas, con menores costos percibidos, los
empleados pueden abandonar la organizacion. La necesidad que sienten los individuos de
permanecer dentro de una organizacion se basa en las ganancias, asociada con la
continuacion de los servicios, mientras que la finalizacion de los beneficios es un costo
asociado con la salida (Mahal, 2012). (citado por AL-Jabari, Basel & Ghazzawi, Issam.,
2019, p. 78-119)

El compromiso normativo: (deber) Encuentra el dogma en la honestidad a la institucion,
de una manera ética, de cualquiera forma como retribucion, quizd por tener ciertos
beneficios; por ejemplo cuando la empresa cubre los costos de formacion profesional; se

crea un sentido de correspondencia. Mayer y Allen, (1991)

Mesmer (2013) describio a NC como el comportamiento laboral de las personas, guiado
por un sentido del deber, la obligacion y la lealtad hacia la organizacion. Los miembros de
la organizacion siguen comprometidos por razones morales (Iverson y Buttigieg, 1999;
Singh y Gupta, 2015). El empleado comprometido normativo permanece en una

organizacion porque ¢l o ella lo perciben como moralmente correcto hacerlo,
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independientemente de cuanto estatus o satisfaccion brinde la organizacion a lo largo de los

afos. (citado por AL-Jabari, Basel & Ghazzawi, Issam., 2019, p. 78-119)

Van der Werf, Roger. (2018). demuestra en su articulo que el compromiso normativo
depende del numero de empleados que creen que deben permanecer en su organizacion...
Los empleados con compromiso normativo sienten que dejar su organizacion tendria
resultados desastrosos y sienten una sensacion de culpa por la posibilidad de abandonar su
empleo. Las razones para tal culpa varian, pero a menudo les preocupa que los empleados
sientan que al abandonar la organizacién crearian un vacio, lo que acrecentaria la presion
sobre sus colegas. Tales impresiones pueden intervenir negativamente en el desempefio de

los empleados.
Asimismo analizaremos la variable de Justicia Organizacional

Desde la época de Platon y Aristoteles, las criaturas humanas se han preocupado por hallar
la equidad en diferentes angulos de la vida (Ryan, 1993). Hay un conjunto de hipotesis
sociales que buscan proporcionar una aclaracion ontoldgica del concepto de equidad, por
ejemplo, la hipdtesis del valor (Adams, 1966), el valor en el comercio social (Homans,
1961), los deseos en el comercio social (Blau, 1964 ), puntos de referencia de transporte
multiple (Leventhal, 1976); valor dentro de las formas de debate (Thibaut y Walker, 1975) y
la hipétesis del tratamiento interpersonal (Bies y Moag, 1986). Estas especulaciones han
permitido conseguir equidad como una mejora social (Colquitt, Conlon, Weson, Watchman
& Ng, 2001). En concordancia con esta idea, Greenberg (1987) muestra la significacion de
justicia organizacional como la definicion de trabajadores con respecto a lo que es razonable
dentro de la organizacion.

El trabajo de Colquitt (2001) constituye las numerosas presunciones de equidad,
construyendo un espectaculo de equidad organizacional compuesto por cuatro 4 medidas:
distributiva, procedimental, interpersonal e informacional.

Greenberg (1987) introdujo la definicion de justicia organizacional con respecto a como
un empleado juzga el comportamiento de la organizaciéon y la actitud y comportamiento
resultante del empleado. (p. ej., si una empresa genera la mitad de trabajadores despedidos,
un empleado puede sentir una sensacion de injusticia con un cambio de actitud resultante y
una caida en la productividad.

En la Pagina HRZone (s.f), define la justicia organizacional se ocupa de todos los asuntos

del comportamiento en el lugar de trabajo, desde el tratamiento por parte de los superiores
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hasta el pago, el acceso a la capacitacion y la igualdad de género. Originalmente se deriva
de la teoria de la equidad, que explica que los individuos hacen juicios sobre la equidad en
funcion de la cantidad que dan (entrada) en comparacion con la cantidad que obtienen
(salida).

La justicia distributiva lo describe como la equidad percibida de una asignacion o, mas
ampliamente, a como las personas juzgan lo que reciben. Probablemente fue el primer tipo
de justicia en obtener la atencidon de los expertos en justicia organizacional y continua
recibiendo amplia atencion. En general, hay tres reglas que las personas pueden usar para
decidir si sus resultados son justos: equidad, igualdad y necesidad (Deutsh, 1985)

La justicia distributiva es una de las formas mas antiguas de justicia y es una
conceptualizacion basada en la teoria de la equidad de Adams. Se puede definir como la
equidad percibida y la evaluacion de los resultados decisivos, como la evaluacién del
desempeiio, el pago, las recompensas y los reconocimientos. La justicia distributiva se
promueve cuando los resultados son s6lidos con las normas implicitas para la retribucion,
como la justicia o la igualdad. Las injusticias distributivas, como los aumentos salariales
desiguales o las distribuciones injustas de la carga de trabajo, constituyen lo que Lazaro y
Launier caracterizarian como dafios o pérdidas. Por lo tanto, en la medida en que las
injusticias distributivas constituyan dafios / pérdidas y hagan que las victimas duden de su
capacidad para hacer frente adecuadamente, los empleados consideraran las injusticias
distributivas como "estresores", lo que a su vez, producird angustia psicologica. (Citado en
Srivastava, 2015, p.668)

La justicia procedimental enfatiza que las personas prestan especial atencion y dan
importancia a los procedimientos de toma de decisiones. Esta dimension de la justicia se
refiere a las apreciaciones de las personas sobre la equidad de las reglas y procedimientos
utilizados para determinar los resultados que reciben en el lugar de trabajo (Thibaut y
Walker, 1975; Austin y Tobiasen, 1984; Kressel y Pruitt, 1989; Suliman y Kathairi, 2013).
Folger y Cropanzano, (1998, p. 26) define la justicia procesal como "cuestiones de equidad
relativas a métodos, mecanismos y procesos utilizados para determinar el resultado”.
Colquitt et al., (2006) Cuando los empleados ver que los procedimientos de toma de
decisiones sean precisos, consistentes, imparciales y corregibles, perciben los sistemas
organizacionales como procesos que cumplen con los criterios de justicia. (citado en Josh,

Rai and Sinha, 2014, p.628-652)
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La justicia interpersonal se puede diferenciar en un componente de comportamiento
interpersonal. (promulgacion de procedimientos e interacciones con los tomadores de
decisiones) y un componente de informacion. En general, se destaca en la literatura que los
tomadores de decisiones han de tratar a los empleados con decoro y respeto aunque puede
verse como una regla filosofica universal, Fischer y Maplesden (2006) encontraron que entre
67,060 participantes de 23 paises, mayor poder la distancia (Hofstede, 1980) se asocid con
niveles mas bajos de justicia interpersonal. Esto indica que los individuos en sociedades
estructuradas jerarquicamente no se sienten tan justamente tratados por sus supervisores

como individuos en entornos mas igualitarios. (citado por Fisher , 2012, pp . 97-112)

La justicia interpersonal se refiere a cuestiones sobre si una figura de autoridad que
promulgd procedimientos lo traté de manera cortés, con dignidad y respeto, y se abstuvo de
comentarios o comentarios inapropiados (Bies y Moag, 1986). Para Coquito (2001) La
justicia interpersonal se trata de como reaccionar ante los agentes de toma de decisiones en
comparacion con la justicia procesal que se trata como reaccionar ante los sistemas de toma
de decisiones. (Citado en Eisele, 2016).

Usando el modelo de Colquitt (2001) se han desarrollado numerosos indagaciones con
aciertos de notabilidad para las empresas, concentrandose en los comportamientos que
desarrollan a raiz de las apreciaciones de justicia organizacional. Asi como se observa en
varios estudios (Jugo & Colquitt, 2004; Moorman, 1991; Omar, 2006) los estados de &nimo
y los comportamientos de las personas en su entorno laboral, se ven afectados por los juicios
valorativos que realizan y del ambiente social. Por lo indicado, si estas apreciaciones son
reales, es mas probable que los trabajadores se sientan comodas con el trabajo que realizan
y donde lo hacen (Colquitt et al., 2001).

En la investigacion realizada por Rosario-Hernandez, E., y Roviran Millan, L., (2011),
indica en su sustento tedrico que la justicia organizacional es la valoracioén que el trabajador
hace en términos de si su entorno de trabajo particular es justa, segiin lo indica Greenberg
(1990).

Habiendo definido nuestras variables que representan nuestra investigacion, planteamos
como problema general se quiere responder a lo siguiente: ;De qué manera influyen
Engagement y compromiso organizacional en la justicia organizacional del personal tactico
en una Universidad particular en el Distrito de San Juan de Lurigancho - 20197 y

continuando con los problemas especificos : (De qué manera incide el Engagement en la
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justicia organizacional del personal tactico en una Universidad particular en el Distrito de
San Juan de Lurigancho - 2019? y ;De qué manera incide el compromiso organizacional en
la justicia organizacional del personal tactico en una Universidad particular en el Distrito de

San Juan de Lurigancho - 2019?

El presente estudio es importante por contener temas de interés actual como es el
Engagement, Compromiso Organizacional y justicia organizacional resulta ser importante

por las siguientes razones:

Justificacion de conveniencia, con el presente estudio se beneficiaran los clientes
internos, externos y la sociedad, permitira la mejora continua de una empresa privada que
esta en camino a la acreditacion internacional de calidad. Asimismo conocer el grado de sus
competencias sera un elemento importante para el disefio de propuesta de fortalecimiento,
mejora continua del talento humano a nivel tactico y asi poder desarrollar programas de

desarrollo de sus brechas.

Justificacion Social, es util y aplicable al mercado laboral sobre todo para aquellas
empresas que han implementado el sistema de la calidad al determinar variable
determinantes en la retencion del talento humano. Es de gran importancia para la comunidad
y permitira ampliar los conocimientos acerca de la incidencia entre el engagement,
compromiso organizacional y la justicia organizacional en las personas pertenecientes a un
maximo rango.

Implicancias practicas; los resultados mostraran en general el perfil y el grado desarrollo
de las competencias de gestion en el personal tactico; a su vez que permita generar un plan
de formacion o entrenamiento para el logro del ideal, como fase inicial al personal tactico y

en forma progresiva a los demas colaboradores.

Justificacion Teorica, la presente investigacion acerca de la correspondencia entre el
Engagement, el compromiso organizacional y justicia organizacional contribuird al
conocimiento de las teorias y relacion que existe entre el valor de las competencias del
personal tactico y presentar alternativas de solucidn al problema planteado.

El presente trabajo servird para nuevas investigaciones debido a que se cuenta con pocos
estudios referente a Engagement, compromiso organizacional y su incidencia en la justicia
organizacional en las empresas.

Justificacion Metodologica, aplica los instrumentos en la presente investigacion brinda

aportes a la psicologia organizacional y a la empresa en estudio, al validar; seran de utilidad
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practica en las evaluaciones futuras en sus procesos de gestion del talento humano. Estos
datos pueden ser de utilidad para los especialistas en organizaciones, gestores y directores
de la empresa y profesionales afines en cuanto un tema novedoso. Asimismo, sirve como
herramienta para evaluar otras variables o contenido de busqueda de informacion, ademas
de guia para realizar otros estudios con similares variables cuantitativas, puesto que se

realiz6 un estudio explicativo.

Como toda investigacion cientifica, nos planteamos también hipdtesis, a lo que Samperio
(2014) nos dice que son creencias que se hacen antes de recoger y analizar los datos. Para lo
cual se plante6 como hipotesis general lo siguiente: Hi: El Engagement y Compromiso
Organizacional incide en la justicia organizacional del personal tactico de una universidad
privada en el Distrito de San Juan de Lurigancho — 2019, asimismo se consideraron como
hipdtesis especificas siguientes; H1. El Engagement incide en la justicia organizacional en
el personal tactico en una Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -
2019 y H2. El Compromiso organizacional incide en la justicia organizacional en el personal

tactico en una Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019.

A continuacion en la investigacion se plantea como objetivo general lo siguiente:
Determinar la incidencia de Engagement y compromiso organizacional en la justicia
organizacional del personal tactico de una universidad en el Distrito de San Juan de
Lurigancho -2019. A continuacién se detallan los objetivos Ol. Determinar como el
Engagement incide en la justicia organizacional en el personal tactico en una Universidad
particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019 y O2. Determinar como el
Compromiso organizacional indice en la justicia organizacional en el personal tactico en

una Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019.
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Il. METODO

2.1  Tipoy diseiio de investigacion
Tipo

El estudio es de tipo basica pues se intenta desarrollar y ahondar en el juicio cientifico
que coexiste sobre el contexto de las variables; Engagement, compromiso organizacional y

justicia organizacional.

En concordancia con Carrasco (2013) se afirma que el tipo de investigacion es basica,

integro a que solo se buscara ahondar en el discernimiento cientifico de las variables (p.32).

Diseiio
En la actual indagacion se empleara el esquema no experimental, puesto que no existe
manejo en forma deliberada de las variables; y de corte transversal Correlacional ya que

calculard y narrara las variables en un inico momento.

Herndndez S. (2014 pag. 152) Estudio que se ejecuta sin el manejo deliberado de las

variables y simplemente se observan los fendmenos en su contexto natural para examinarlos.

La investigacion no experimental se lleva a cabo sin tratar intencionalmente los factores.
Es decir, estos son estudios en los que no intentamos cambiar factores autbnomos por su

impacto en otros factores.

La investigacion es de enfoque cuantitativo puesto que se utilizd variables medibles

(cuantitativas), y el acopio de datos es para demostrar las hipotesis.

Hernandez S. (2014, p. 4) “El enfoque cuantitativo usa el recojo de datos para explicar la
suposicion con base en la comprobacién numérica y el estudio estadistico, con la finalidad

de construir pautas de conducta y probar teorias”.

El recojo de datos se sustenta en la medicion de las variables o conceptos incluidos en las
conjeturas. Esta recoleccion ejecuta al utilizar medios estandarizados y aprobados por una
agrupacion cientifica y debe demostrarse que se han seguido tales procedimientos”.
Hernandez, Fernandez y Bautista, (2014, p.14) Nos manifiesta que la recoleccion de datos
se maneja en base a una idea circunscripta, estableciendo previamente hipdtesis para después

demostrar y corroborar las teorias. El método utilizado en esta indagacion es hipotético-
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deductivo ya que, al reconocer la coexistencia de un problema, se cre6 muchos supuestos
para luego ser explicados deduciendo probables resultados que seran demostradas
verificando su veracidad, sucesos que estaran comparados con la practica. Bernal, (2016)

dice que " el método hipotético — deductivo podria ser un marco o una forma que debe
lograrse en base a sospechas basadas en especulaciones que buscan diferenciar esta

hipotesis", y luego determinar los resultados que deberian rebelarse en la realidad

El nivel de investigacion es explicativa - causal, debido que solo se calculara el grado de
incidencia a asociarse cada una de las variables: Engagement, compromiso organizacional y
justicia organizacional. Herndndez S. (2014, p.93) “Estd hecho para responder las
procedencias de los sucesos y fendmenos fisicos o sociales. Se orienta en discutir por qué
sucede un fendmeno y en qué escenarios se presentan, o por qué dependen dos o mas

variables.”

2.2. Operacionalizacion de las variables

Las variables son tipos o formas de estudios de una indagacion, conjuntamente de ser
datos que sufre diferenciacion dentro de una escala o intervalo. Como (Hernandez,
Fernandez y Baptista, (2014, p.105). Nos manifiesta que las variables son patrimonios que

se logran variar y que estas son competentes de poder medirse o estar a la mira.
Variable 1: Engagement

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Romé & Baker, (2002). Definieron al “engagement como
un estado positivo con la tarea que se ejecuta y se caracteriza a través del vigor, dedicacion
y absorcion, mas que un estado especifico y transitorio, es un estado afectivo- cognitivo mas

perseverante que no estd focalizado en un objeto, suceso o contexto en particular”
Variable 2: Compromiso Organizacional

Mayer y Allen (1991) definieron “El compromiso como un estado psicologico que
describe la relacion entre un colaborador y una empresa, la cual muestra consecuencias

respecto a la decision para seguir en la empresa o dejarla”.
Variable 3: Justicia Organizacional
Colquitt (2001). “La apreciacion que el empleado tiene acerca de lo que es justo e injusto

dentro de la organizacion en la que labora”
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2.2.1. Operacionalizacion de las variables

Engagement y compromiso organizacional en la justicia organizacional del personal tactico en una universidad particular en el Distrito

de San Juan de Lurigancho — 2019

Variable 1: Engagement

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores ftems Escala de
Conceptual Operacional medicion

El Engagement Comprende el Se presenta a

ha sido definido resultado de las través de:  altos 1.4

como un estado calificaciones del Vigor niveles de energia, 813,15y 17

positivo con el  cuestionario de resistencia  mental, T

trabajo y  Bienestar en el esfuerzo y

caracterizado  por trabajo , que persistencia

Engagement  vigor, dedicacion y consta de 17

absorcidon, mas que preguntas con 2,5,7,10y 12

un estado opciones de Se manifiesta por

especifico y respuesta el significado,

momentaneo, es un De 0 = Nunca Dedicaciébn  entusiasmo y orgullo, Ordinal

estado afectivo-  se ha sentido asi. reto e inspiracion que

cognitivo mas le provoca su empleo.

persistente que no Dellal6=

estd focalizado en Numero de veces 3,6,9, 11,14y

un objeto, evento o  que se ha sentido Se presenta por 16

situacion en asi. medio del sentimiento

particular.  segun Absorcién  de felicidad y la

Schaufeli, Salanova
Gonzalez-Roma &
Baker, (2002),

situacion  placentera
en el trabajo.
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Variable 2 : Compromiso Organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores ftems Escala de
Conceptual Operacional medicion
Definieron el Comprende el Apego del individuo al
compromiso resultado de las Congruencias de  metas
como un estado calificaciones del
icoldoi cuestionario de individuales
pswologlco qlie e y 123,456
caracteriza a TP organizacionales. ,7,8,9,10,11,1
relacidon entre una organlzacmnal, que Componente
de 26 i Afoct; bucic :onalizacic 2,13,14,15,16
persona 'y una consta de 26 items con ectivo Atribucion, Racionalizacién '
organizaciéon, la opciones de respuesta Ordinal
Compromiso cual presenta tipo Likert
Organizacional consecuencias Totalmente en Vinculacion de la identidad
respecto a la Desacuerdo (1), En o 17,18,19 y
T~ . del individuo a la
decision para desacuerdo (2),N1 de Componente 20
continuar en la acuerdo ni desacuerdo Continuo organizacion , Atribucion,
organizacién o ?); lDe atcugrdo (4)dy Racionalizacién
deJarla_ Meyer y otalmente ae acugr (4] 21222324,
Allen (1991) (5), que permiten
evaluar las . . 25y26
dimensiones del Cumplir expectativas
A ) Componente ] ] .
compromiso afectivo, Normativo Necesidad de satisfaccion,
cOmPpromiso Alternativas, Expectativas
normativo y
compromiso de Obligaciones , Intercambio
continuidad.

social
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Variable 3: Justicia Organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores ftems Escala de
Conceptual Operacional medicion
La percepcion Comprende el se refiere a un juicio mediante
que el empleado resultado de las el cual se valora cuan
tiene sobre lo que es  calificaciones  del Justicia apropiadas y justas son las | ¢ 0
justo y lo que es cuestionario de  Distributiva  recompensas repartidas entre "l M
injusto dentro de las  Justicia los  miembros de la
organizaciones a las Organizacional, que organizacion
que pertenecen' consta de 20 items
Colquitt (2001) con opciones .de La justicia procedimental por
respuesta tipo su parte se refiere a cuan justo
Justicia Likert Totalmente . son los procesos dirigidosala  5,7,9,11,
Sl en Desacuerdo (1), Justicia distribucid d 1 16 v 19
Organlzacmnal En desacuerdo (2) Procedimental istribucion © as y
; ’ recompensas dentro de la
Ni de acuerdo ni organizacion
desacuerdo (3), De Ordinal
acuerdo (4) 'y o
Totalmente de La justicia interpersonal se
acuerdo  (5), que N refiere a los emplegdos POr 51415y
permiten evaluarlas | Justicia parte de }os supervisores, el 17
dimensiones de la interpersonal  cual es digno , cortes y con
justicia distributiva, respeto
justicia
procedimental, La justicia informacional se
justicia TJusticia refiere a los procesos de 4,6,12,13
interpersonal Y  Informacional compartir informacion y 20
justicia relevante con los miembros de
informacional. la organizacion.
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2.3.  Poblacion y muestra

La poblacién esta compuesta por conjunto de personas, se comprende como componentes
del planteamiento del problema, la cual se le establece un estudio (Gutiérrez, 2015).

Esta investigacion estd conformada por 40 trabajadores de nivel tactico de una
universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho.

Muestra

La muestra es el subgrupo de la poblacion de la que se recogen los informacion y debe ser
representativo de ésta. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.173). Para nuestra
investigacion, el muestreo es no probabilistico, de tipo dirigido, debido a que se consideraran a
todo el personal tactico de una universidad particular en el distrito de san juan de Lurigancho.

Criterios de inclusion. Participara en el estudios serd el personal tactico de la universidad
particular los cuales ejercen los cargos de jefes y coordinadores de programas de estudios
pudiendo estos ser contratado, nombrado o encargados.

Criterios de exclusion: Alta Direccion y personal operativo, debido a que se trabajara solo
con el personal tactico.
2.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

En el estudio se utilizd la técnica de encuesta y los instrumentos denominados
Cuestionario de Bienestar en el Trabajo y Cuestionario de Compromiso Organizacional

(CO) y Cuestionario de Justicia Organizacional para el recojo de la informacion.
Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta: Fue dirigida a todo el personal tactico de una universidad particular en el
distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019, nos pudieron proporcionar los datos para el

estudio.
Instrumentos
Instrumento de la variable 1: Cuestionario de Bienestar en el Trabajo

Este cuestionario evalta tres componentes del Bienestar en el Trabajo: Vigor, dedicacion
y absorcion la misma que esta conformada por 17 items. Cada escala se conforma de 5

reactivos tipo Likert que van de “0” a “6”.

Validez: Asesoria de 3 expertos en el area de Engagement y Metodologia (Validez de
expertos) los cuales sefialaron su validez basandose en la pertinencia, redaccion y claridad
de cada item. Asimismo se realiz6 la validez con el criterio de correlacion ftem-Test. (Ver

Anexo N°4.)
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Confiabilidad: se considera dos aspectos de la confiabilidad: la consistencia interna y la

confiabilidad test retest, también denominado estabilidad

Reliability Statistics

DIMENSIONES Alfa de Cronbach I'terljs of
Vigor 814 6
Dedicacion ,790 S
Absorcion ,713 6

Los resultados ponen en evidencia que en las tres dimensiones se obtienen coeficientes
cercanos a 1, lo cual garantiza la confiabilidad del instrumento para recoger informacion

pertinente a los objetivos de la investigacion.
Instrumento de la variable 2: Cuestionario de Compromiso Organizacional

Este cuestionario evaltua los componentes del compromiso organizacional: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo y estd conformada por 26
items. Cada escala se conforma de 5 reactivos tipo likert que van de “totalmente en

desacuerdo” a “totalmente de acuerdo”.

Validez: esta investigacion se determind por medio de: Validez de Constructo, a través de la
formula Producto Momento Pearson, que se aplica directamente a la relacion item — Puntaje

Directo.

Validez concurrente, se selecciond una muestra significativa de 100 personas, las cuales ya habian
sido evaluadas con el CO, a esta muestra se le aplico una Prueba diferente la Escala de Clima
Organizacional — (EDCO), que mide también la variable de Compromiso Organizacional,
obteniéndose el siguiente resultado:

Validez Concurrente 0.72

Confiabilidad

Para estudiar la confiabilidad se hizo un estudio de la consistencia Interna del instrumento

a través del Alfa de Crombach, obteniéndose un indice altamente positivo de 0.901, lo que
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indica que en la muestra y escenarios fijados de aplicacion en el test, el 90 % de la varianza
de los puntajes directos se debe a la auténtica medida, y solo el 10 % se debe a errores, por

lo tanto el instrumento es confiable a medir el Compromiso Organizacional.
Instrumento de la variable 3: Cuestionario de Justicia Organizacional

Este cuestionario evalua los componentes del compromiso organizacional: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo y esta conformada por 26
items. Cada escala se conforma de 5 reactivos tipo likert que van de “totalmente en

desacuerdo” a “totalmente de acuerdo”.
Validez y Confiabilidad

El version realizado por los creadores del programa se sometio a una aprobacion preparada
por seis jueces magistrales para investigar sobre la técnica, las medidas, el comportamiento
organizacional y la informacion del inglés, a fin de estudiar la amplitud del contenido

después de la organizacion del instrumento piloto.

Se obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach para la escala mundial de .922 que indica una
consistencia interna satisfactoria. Con respecto a esto, deberia incluirse que la eliminacion
de cualquier cosa no era fundamental, ya que la eliminacion de cualquiera de las cosas se

produce en una disminucion de la fiabilidad.

Se examino la calidad inquebrantable utilizando la estrategia de consistencia interna con la
ecuacion K21 Alpha de Cronbach y se descubridé que el coeficiente de 0.937 dice que la
encuesta mide con un borde de error, por lo que lo que se obtiene son expresiones genuinas

de la prueba inspeccionada, como se puede ver dentro de la tabla siguiente tabla.

Tabla 1

Fiabilidad del cuestionario de justicia organizacional obtenida con 94 profesionales.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N de
elementos estandarizados elementos
0,937 0,935 21

2.5. Procedimiento
La poblacion de estudio se realizd a 40 encuestados, antes de realizar la encuesta se

indicé a los participantes que esta informacion serviria inicamente para la investigacion y
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que se guardaria la confidencialidad de informacion de los encuestados y que la aplicacion
de ella era totalmente voluntario.

Para esto se aplico la encuesta de engagement la misma que comprende 3 dimensiones
dadas por el vigor, la absorcion y dedicacion , tiene un total de 16 items; seguida se aplico
el instrumento de cuestionario de comportamiento organizacional el mismo que se divide en
3 dimensiones y 26 items y el cuestionario de justicia organizacional estd compuesto por 4
dimensiones y 21 items , asimismo estos se encuentran validado y su alfa de crombach es :
Variable 1 : 0,772, Variable 2: 0,901 y variable 3:0,937

Como segunda parte se realizé la prueba de hipotesis para ver la incidencia entre de las
variables independientes con la variable dependiente a través de estadistica inferencial.

2.6. Método de analisis de datos

Para examinar la informacion recogida durante la presente investigacion se utilizé el
programa informatico SPSS version 25, donde se recolectaron las respuestas obtenidas con

los instrumentos descritos con anterioridad. Los estadisticos a emplear seran:

a) Estadistica inferencial:

En la investigacion se aplico estadistica de distribucion de frecuencia y graficas, asimismo
la prueba de hipotesis se realizo a través de la regresion logistica ordinal y la Prueba de
Pseudo R Cuadrado para determinar la incidencia de Engagement y compromiso
Organizacional en la justicia organizacional.

2.7.  Aspectos Eticos
Para la ejecucion de la investigacion se contemplaron los siguientes aspectos €ticos:

e Respetar la confidencialidad de los nombres de los trabajadores a fin de que puedan
responder la encuesta con la mayor sinceridad posible.

e Autonomia: Se incluiran a los profesionales que acepten voluntariamente participar

de la encuesta.
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I11. RESULTADOS

Teniendo en cuenta los resultados de la aplicacion de los cuestionarios de Bienestar en el
trabajo y compromiso organizacional al personal estratégico y Justicia Organizacional de
colquitt al Personal tactico de una universidad privada en el distrito de San Juan de

Lurigancho — Lima 2019. A continuacion se detallan los resultados
3.1. Resultados estadisticos descriptivos

Tabla 1

Distribucion de frecuencia de Engagement en el Personal tdctico en una universidad

particular en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 1 2,5 2,5 2,5
Medio 3 7,5 7,5 10,0
Alto 36 90,0 90,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

100

809

605

Porcentaje

40

204

o 2 50%) [o0%
BAJD MEDIO ALTO

Figura 1: Niveles de Engagement en el Personal tactico en una universidad particular en
el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019.
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Interpretacion:

De la Tabla 1 y Figura 1, la investigacion muestra que el nivel de engagement laboral que

prevalece en el personal tactico, es el siguiente: el 90% (36) su nivel de engagement es alto,

mientras que el 7.5% (3) su nivel de engagement su nivel es medio y un 2.5% (1) es bajo.

Tabla 2

Distribucion de frecuencia de Compromiso Organizacional en el Personal tactico en

una universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Bajo 1 2,5 2,5 2,5
Medio 4 10,0 10,0 12,5
Alto 35 87,5 87,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
100
B0
2 oo
=
o
5
o
40
20
10,00%
o [2.508%)
BAJO MEDIO ALTO
Figura 2: Nivel de Compromiso Organizacional en el Personal tdctico en una

universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019
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Interpretacion:

De la Tabla 2 y Figura 2, la mayoria del personal tictico presenta un nivel alto de
compromiso laboral es decir el 87.5% (35), mientras que el 10% (4) presenta un nivel medio

de compromiso laboral y 2.5% (1) un nivel bajo respectivamente.
Tabla 3

Distribucion de frecuencia de Justicia Organizacional en el Personal tactico en una
universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 1 2,5 2,5 2,5
Medio 32 80,0 80,0 82,5
Alto 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

80

60

Porcentaje
]
1

207

o

BAJO MEDIO ALTO

Figura 3: Nivel de Justicia Organizacional en el Personal tdctico en una universidad
particular en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019
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Interpretacion:

De la Tabla 3 y Figura 3, la mayoria del personal tactico percibe la justicia organizacional
en un nivel medio y alto con 80% (32) y 17.50% (7), mientras que el 2.5% (1) presenta un

nivel bajo de justicia organizacional.

Tabla 4

Tabla cruzada Engagement*Justicia Organizacional en el Personal tdctico en una
universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019

Justicia Organizacional

Bajo Medio Alto Total
Engagement  Bajo Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 2,5% 2,5%
Medio  Recuento 0 0 3 3
% del total 0,0% 0,0% 7,5% 7,5%
Alto Recuento 1 32 3 36
% del total 2,5% 80,0% 7,5% 90,0%
Total Recuento 1 32 7 40
% del total 2,5% 80,0% 17,5% 100,0%

Interpretacion:

De la tabla 4, se puede decir que el 2.5% de encuestados opinan que cuando el engagement
es bajo perciben a la justicia organizacional en un nivel alto. De manera similar el 7.5 del
personal respondi6 a la encuesta que cuando el Engagement es medio ellos perciben un nivel
alto de justicia organizacional, asimismo el 80% del personal tiene un alto nivel de

engagement y la justicia como medio.
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Tabla 5

Tabla cruzada Compromiso Organizacional y Justicia Organizacional en el Personal

tactico en una universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019

Justicia Organizacional

Bajo Medio Alto Total
Compromiso Bajo  Recuento 0 1 0 1
Organizacional
% del total 0,0% 2,5% 0,0% 2,5%
Medio Recuento 0 1 3 4
% del total 0,0% 2,5% 7,5% 10,0%
Alto Recuento 1 30 4 35
% del total 2,5%  75,0% 10,0% 87,5%
Total Recuento 1 32 7 40
% del total 2,5% 80,0% 17,5% 100,0%
Interpretacion:

De la tabla se puede decir que el 2.5% de los encuestados opinan que cuando el
compromiso organizacional es bajo, la justicia estd en un nivel medio. Mientras que el 7.5%
indica que cuando el compromiso es medio perciben a la justicia organizacional como alta;
asimismo el 75% de los encuestados consideran que cuando el comportamiento
organizacional es alto la justicia organizacional esta en un nivel medio.

3.2. Contrastacion de hipotesis
Contrastacion de la Hipotesis general

HO: El Engagement y Compromiso Organizacional no inciden en la justicia
organizacional del personal tactico de una universidad en el Distrito de San Juan de
Lurigancho — 2019

Hg: El Engagement y Compromiso Organizacional incide en la justicia organizacional
del personal tactico de una universidad en el Distrito de San Juan de Lurigancho — 2019

a=0.05
Nivel de decision: si p = sig. > a, acepta la hipotesis nula; si p = sig. < a, rechaza la hipotesis

nula.
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Tabla 6

Prueba de regresion ordinal: Ajuste del modelo de la Hipotesis General

Logaritmo
dela Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 25,268
Final 8,021 17,247 2 ,000
Funcion de enlace: Logit.
Interpretacion:

Los resultados de la tabla 6, exponen que el valor del modelo se acerca a la razén de
verosimilitud es de 8,021 teniendo un grado de libertad de 2 y su significancia es 0,000 <
0.05; se rechaza la hipotesis HO y se determina que las variables independientes intervienen

significativamente en la variable dependiente.

Conclusion:
Dado que p = 0,000> a = 0.05 se deduce que se cumple con el modelo presentado y se

admite la hipotesis de investigacion.

Tabla 7
Prueba de Bondad de ajuste: Hipotesis General

Chi-cuadrado al Sig.
Pearson 2,201 8 974
Desvianza 2,115 8 977

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion:

Los resultados de la prueba de bondad de ajuste de las variables, determina que se rechaza la
hipdtesis nula; por consiguiente con los datos de la variable es posible exponer la dependencia
de las variables y el modelo mostrado estaria proporcionado por el valor estadistica de p_valor
0.974 frente al a igual 0.05. Por lo tanto el modelo y las deducciones estan expresando la

dependencia de una variable sobre las otras.
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Tabla 8
Prueba de Pseudo R Cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,350
Nagelkerke 512
McFadden 374

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion:

Los datos de la tabla muestra los valores del pseudo R-cuadrado, el R2 de Nagelkerke
indicé que hay un 51% de variacion en la justicia organizacional la cual es explicada por el
Engagement y compromiso organizacional.

Conclusion:

Dado que p= 0,000 > o = 0.05 se asume que se cumple con el modelo propuesto y se
acepta la hipdtesis del investigador, es decir, Los niveles de Engagement y Compromiso
Organizacional no incide en la justicia organizacional del personal tactico de una

universidad en el Distrito de San Juan de Lurigancho —2019.

Prueba de Hipotesis Especifico 1:

Ho: El Engagement no influye en la justicia organizacional en el personal tactico en una
Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019

H1: El Engagement influye en la justicia organizacional en el personal tactico en una
Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 9

Prueba de regresion ordinal: ajuste del modelo de la Hipotesis Especifica 1

Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig.
verosimilitud -2 cuadrado
Sélo interseccion 21,321
Final 4,875 16,446 1 ,000

Funcion de enlace: Logit.
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Interpretacion:
Los datos de la tabla exponen que el valor del modelo practico al que se acerca la razéon
de verosimilitud es de 4,875 con 1 grado de libertad y su p=0.000, por lo que se rechaza la

hipdtesis nula en los factores del modelo, con una posibilidad de error del 5%.

Tabla 10
Prueba de Bondad de ajuste: Hipotesis especifica 1

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 2,201 8 974
Desvianza 2,115 8 977

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion:
En la tabla 10 la bondad de ajuste, senala que la significancia del modelo es mayor a 0.05.
(p=0.974) Por lo expuesto, el modelo y los resultados estan explicando la dependencia de
una variable sobre la otra.

Tabla 11

Prueba de Pseudo R Cuadrado de la hipotesis especifica 1

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,337
Nagelkerke ,493
McFadden ,357

Funcidn de enlace: Logit.

Interpretacion:
El pseudo 1, el R2 de Nagelkerke nos ayuda a confirmar que la eficacia futura de la
posibilidad de ocurrencia de la variable dependiente es de 49.3%, lo que muestra que el 50.7

restante viene adaptando por las otras variables que no fueron insertadas en el modelo.

Conclusion: El p=0,000> a = 0.05 se entiende que se cumple con el modelo propuesto
y se acepta la suposicion del investigador, es decir que El Engagement incide en la justicia
organizacional en el personal tactico en una Universidad particular en el distrito de San

Juan de Lurigancho -2019
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Prueba de hipdtesis Especifico 2:

Ho: El Compromiso organizacional no interviene en la justicia organizacional en el
personal tactico en una Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -

2019

HE2: El Compromiso organizacional influye en la justicia organizacional en el personal

tactico en una Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019
Nivel de significancia = 0.05

Tabla 12

Prueba de regresion ordinal: Informacion de ajuste de los modelos Hipotesis 2

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 14,688
Final 11,720 2,968 1 ,085

Funcioén de enlace: Logit.

Interpretacion:

Los datos de la tabla de informacion de ajustes de los modelos, nos muestra que el valor
del modelo es 11,720 con un grado de libertad de 1 y que su significancia es plena (p=0.085);

por lo expuesto se rechaza el supuesto del investigador.

Tabla 13
Prueba de Bondad de ajuste: Hipotesis especifica 2

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 4,960 3 , 175
Desvianza 4,882 3 ,181

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion:
La tabla 13, la bondad de ajuste sefiala que la significancia del modelo es mayor a 0,05,

(p=0,175) lo que nos ayuda a deducir que el modelo es adecuado para el ajuste de los datos.
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Tabla 14
Prueba de Pseudo R Cuadrado de la hipotesis especifica 2

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,072
Nagelkerke ,105
McFadden ,064

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion:

La tabla muestra los valores del pseudo R-cuadrado, nos muestra lo siguiente Cox y Snell
indican que el indice es de 0,072, Nagelkerke el indice es 0,105 y McFadden sefiala un nivel
de 0.064.

El R2 de Nagelkerke demuestra la efectividad predictiva de la posibilidad de salida de la
variable dependiente es 10.5%, lo cual sefiala que el 89.5% restante viene expuesto por las

otras variables que no estuvieron incluidas.

Conclusion:

El p=0,085 > o = 0.05 se entiende que no se cumple con el modelo planteado y se acepta
la hipotesis nula, es decir que el compromiso organizacional no incide en la justicia
organizacional en el personal tactico en una Universidad particular en el distrito de San Juan

de Lurigancho -2019.
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IV. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la incidencia del Engagement y
compromiso organizacional en la justicia organizacional del personal tactico de una

universidad en el Distrito de San Juan de Lurigancho -2019

En el andlisis de las variables Engagement, compromiso organizacional y justicia
organizacional en la cual se aplico los estadisticos descriptivos a través de la distribucion de
frecuencia se puede ver que el 90% personal tactico tiene con un nivel alto de engagement,
lo cual ocurre de similar manera para la variable de compromiso organizacional que tiene un
87.5% con nivel alto y para la justicia organizacional solo el 17,50% tiene un nivel alto.
En el caso del Engagement y compromiso organizacional tiene un nivel medio de 7,5 % y
10 % respectivamente, para el caso de justicia organizacional el 80% del personal tactico se
encuentra en nivel medio. Asimismo se observa que las variables en estudio presentan un

nivel bajo del 2,5% respectivamente.

El Compromiso organizacional influye en la justicia organizacional en el personal tactico
en una Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019, en los
resultados obtenidos a través de la estadistica descriptiva se evidencia que cuando el nivel
de compromiso organizacional es bajo (2.5%) se percibe una justicia organizacional media,
asimismo cuando nivel de compromiso organizacional es alta (75%) se percibe a la justicia
organizacional como media. Sin embargo cuando el nivel de compromiso organizacional es

medio (7.5%) la justicia se percibe como alta.

El Compromiso organizacional influye en la justicia organizacional en el personal tactito
de una universidad particular en el Distrito de San Juan de Lurigancho-2019, en los
resultados obtenidos en las estadisticas descriptivos se observa que el 75% de los encuestado
tienen un nivel alto de compromiso pero estos perciben a la justicia organizacional como
media, asimismo a través de la prueba de hipdtesis se determind que no hay influencia del
compromiso sobre la justicia organizacional puesto que p=0,085, lo cual no ratifica los
resultados del estudio realizado por Rios y Loli (2019) en la que indica que Existe una
relacion positiva baja entre justicia organizacional y compromiso organizacional,
aunque esta relacion no es significativa, se ha encontrado una relacion positiva baja y

significativa entre la dimension de justicia interpersonal y el compromiso organizacional
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general, pero positiva y significativa entre la dimension justicia interpersonal y la

dimension compromiso afectivo.

La mayoria de investigaciones indican que si existe una relacion entre la justicia
organizacional y el compromiso organizacional, los resultados contradicen estas
investigaciones. Uno de los factores externos que puede haber influido en las respuestas
de los trabajadores respecto de la percepcion de la justicia organizacional, de acuerdo
a lo indicado por Colquitt (2001) , es la percepcion del empleado sobre lo que es justo e
injusto dentro de la organizacidon a la que pertenece, en la cual intervienen la justicia
distributiva, procedimental, interpersonal e informacional, asimismo se debe tener en cuenta
que el compromiso organizacional Meyer y Allen(1991), lo definen como un estado psiquico
que caracteriza la relacién entre una persona y su organizacion, la cual presenta

consecuencias respecto a la decision de continuar o dejar la organizacion.

El Engagement influye en la justicia organizacional en el personal tactico en una
universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019, se aplico la estadistica
descriptiva de tabla cruzada se pudo observar que se cuando el nivel de Engagement laboral
es medio (7.5%) observan a la justicia organizacional como alta y asi respectivamente
cuando el nivel de Engagement es bajo (2.5%) , la justicia presenta un nivel alto y cuando la
variable engagement es alta (80%) perciben a la justicia como media. Estos resultados
ratifican el estudio realizado por Rodriguez y Martinez (2014) en la cual plantearon como es
que el Engagement en el trabajo mediaria la relacion entre la justicia organizacional y los
comportamientos de ciudadania organizacional, puesto que cuando los trabajadores siente
que son tratados de manera justa, se fomenta el Engagement en el trabajo y predice los
comportamientos de ciudadania organizacional. Que evidencio que existe una la justicia
organizacional explica en un 48% de la varianza del Engagement en el trabajo, asimismo se
encontr6 que el Engagement explica un 50% de la varianza del comportamiento
organizacional. Finalmente se concluye que existe un modelo que explica la incidencia del

Engagement y compromiso organizacional en la justicia organizacional.

El Compromiso organizacional influye en la justicia organizacional en el personal tactico

en una Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019, en los
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resultados obtenidos en la tabla cruzada se evidencia que el compromiso organizacional el
75% de los encuestados tienen un compromiso organizacional alto sin perciben que la
justicia como media. Asimismo cuando se correlacionan el compromiso organizacional y la
justicia organizacional se tiene un p=0,062. Estos resultados no reafirman el estudio
realizado por Hidrovo y Naranjo, Ecuador (2016) quien sefiala que cuando la justicia
organizacional es alta existe un mayor compromiso organizacional en los docentes de la
PUCE matriz Quito. Finalmente se determind que existe una correspondencia significativa
y positiva de 0,01 entre el compromiso (afectiva y de continuidad) con la justicia

informativa.

Los resultados de los postulados tedricos establecidos en la literatura, con respecto a que
el compromiso organizacional influye en la justicia organizacional, a través de Mayer y Allen
(1991) las dimensiones del compromiso organizacional como son : continuidad (financieros,
fisicos y psicoldgicos), normativo (sentido moral y deber) y afectivo (expectativas y apego
emocional) y Pagina HRZone (S.f) en la cual indica que la justicia organizacional ve todos
los aspectos en el lugar de trabajo desde el trato en el trabajo hasta el pago , la capacitacion
del personal y la igualdad de género. Es decir que mientras mas justos sientan los empleados
tratados de igual manera aumentara su compromiso. Sin embargo del 75% de tienen un nivel

alto de compromiso organizacional y perciben a la justicia en un nivel medio.

Con respecto al Engagement y la justicia organizacional en la cual se ha determinado que
tienen influencia, de acuerdo a la teoria planteada por (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma
y Backer, 2001) en el que indica que el engagement es un estado positivo con la labor que
realiza y caracterizado por los niveles de energia (vigor), importancia y desafio del trabajo
(dedicacion) y por el nivel de concentracion y sensacion de felicidad con el trabajo que
ejecuta (absorcion) ; esto a su vez con la investigacion de Colquitt (2001) en la cual elaboro
un modelo de justicia organizacional en la cual intervienen la justicia distributiva,
procedimental, interpersonal e informacional esto se demostr6 a través de los resultados
obtenidos en los cual el 80% de los encuestados tienen un nivel alto y perciben un nivel

medio de justicia organizacional.
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V. CONCLUSIONES

Las conclusiones han sido elaboradas a partir de las hipotesis planteadas en la

investigacion.

Primera conclusion:

El Engagement y compromiso organizacional inciden en la justicia organizacional del
personal téctico de una universidad particular en el Distrito de San juan de Lurigancho -
2019, mediante la contrastacion de hipotesis utilizando el estadigrafo Nagelkerke infiere en
un 0,512 (51.2%) del personal tactico de una universidad en el distrito de san juan de

Lurigancho.

Segunda conclusion:

El Engagement inciden en la justicia organizacional del personal tactico de una universidad
particular en el Distrito de San juan de Lurigancho - 2019, utilizando el estadigrafo
Nagelkerke incide en un 0,493 (49.3%) del personal tactico de una universidad en el distrito

de san juan de Lurigancho.

Tercera conclusion:

El compromiso organizacional no inciden en la justicia organizacional del personal tactico
de una universidad particular en el Distrito de San juan de Lurigancho - 2019, mediante la
contrastacion de hipotesis utilizando el estadigrafo Nagelkerke incide en un 0,105 (10.5%)

del personal tactico de una universidad en el distrito de san juan de Lurigancho.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda que se efectiien otras investigaciones referentes al tema, es decir la
incidencia que tiene el Engagement y Compromiso Organizacional en la justicia
organizacional. Asimismo lo que muestra la investigacion puede ayudar a la institucion

a poder tomar medidas de accion para mejorar la gestion del recurso humano.

Se recomienda de que se debe profundizar mas el estudio con respecto al Engagement
y justicia organizacional, por lo que se debe elaborar programas donde se fomente un

alto grado de “motivacion para generar el bienestar por en el personal.

Se recomienda que se debe profundice de manera especifica en el compromiso
organizacional y la justicia organizacional, para ello la institucion debe de implementar
de acuerdo a las normas, una politica de beneficios equitativos y de promocion con la

finalidad de mantener el alto compromiso en el trabajo.
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VIl.  PROPUESTA

De los resultados obtenido de la investigacion: Engagement y Compromiso
organizacional en la Justicia organizacional del personal tactico de una universidad particular
en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2019, se observa que no existe incidencia entre en
compromiso organizacional y la justicia organizacional, debiéndose mejorar los aspectos

del compromiso organizacional.

La propuesta para mejorar el compromiso organizacional estard compuesta por objetivos
la programacion de actividades que se desarrollaran progresivamente en la empresa. Para lo

cual se plantea los siguientes actividades :

Reconocimientos al Personal

Actividad: Reconocimiento por haber obtenido el mas alto nivel en todas las

dimensiones de la evaluacion del cliente incognito.

Alcance : Personal administrativo ( Jefes y coordinadores)

Beneficio Criterio Frecuencia | Nimero minimo de | Presupuesto
personal reconocido

Vales de Todos los
consumo, niveles deben

Certificado, figurar en el mas Anual 30 §/.2,000.00
Trofeo alto nivel en

ambas

evaluaciones

Actividad: Reconocimiento por el dia del trabajo
Alcance : Personal Administrativo (Jefes y Coordinadores)

Beneficio Criterio Frecuencia Presupuesto
Diploma, Acreditar Evaluacion de
Resolucion, Desempeiio (Personal Sujeto a
Bono Administrativo) entre los Anual evaluacion
econdémico niveles Requerido y
Destacado de las dos ultimas.
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Actividad : Reconocimiento por haber obtenido el mas alto puntaje en el nivel de
destacado de cada perfil de la evaluacion de desempefio de personal administrativo

Alcance: Personal administrativo (Jefes y coordinadores)

Beneficio Criterio Frecuencia | Nimero minimo | Presupuesto
de personal
reconocido
Resolucion 1° puesto
y Trofeo (mayor puntaje del Anual 25
nivel Destacado) $/.7,000.00

En los resultados de la Evaluacion de Desempefio del Personal Administrativo, se

entregara al primer puesto de cada perfil, un reconocimiento por obtener el mas alto puntaje

en el nivel Destacado.

Actividad : Reconocimiento por haber obtenido el més alto puntaje en el nivel de
destacado de cada perfil de la evaluacién de desempefio de personal administrativo
Alcance: Personal administrativo (Jefes y coordinadores)
Beneficio Criterio Frecuencia | Numero minimo | Presupuesto
de personal
reconocido
Resolucion 1° puesto
y Trofeo (mayor puntaje del
nivel Destacado) Anual 25 8/7,00000
Capacitaciones

Direccion y/o Jefatura de Gestion del Talento Humano, proporcionara capacitaciones en forma
masiva para el personal que se requiera reforzar competencias en las que se encuentran en los
niveles Regular y No posee competencia, segin la Evaluacion de Desempefio del Personal
Administrativo; asi mismo, se brindara capacitaciones en forma masiva para el personal que
obtuvo un nivel entre Requerido y Destacado para que mantenga y mejore el nivel de sus
competencias.

La Direccion y/o Jefatura de Gestion del Talento Humano otorgara una capacitacion externa
totalmente gratuita, a cualquier ciudad de nuestro pais, siempre y cuando el colaborador cumpla

con los siguientes criterios:
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Actividad : Reconocimiento por haber obtenido el mas alto puntaje en el nivel de
destacado de cada perfil de la evaluacion de desempefio de personal administrativo

Alcance: Personal administrativo (Jefes y coordinadores)

Beneficio Criterio Frecuencia | Nimero minimo | Presupuesto
de personal
reconocido
Capacitacion a Nivel mas alto
un evento | (DESTACADO) Anual 2 S/.5,000.00
externo Insistencia :
(acorde al | Ninguna (8/.2,500.00
perfil) Amonestacion c7u)
Ninguna
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Anexo 1

: Matriz de Consistencia

ANEXO

Titulo : “Engagement y compromiso organizacional en la justicia organizacional del personal tactico en una universidad particular en

el Distrito de San Juan de Lurigancho — 2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES ITEMS
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Vigor 6
(De qué manera influyen el Determinar la influencia de | Engagement y Compromiso
Engagement 'y  compromiso | Epgagement y compromiso | Organizacional influyen en la
organizacional en la justicia | organizacional en la justicia | justicia  organizacional  del . Dedicacion 5
organizacional ~ del ~ personal | groanizacional del personal | Personal  tactico de  una Variable 1: Engagement
tactico en wuna Universidad | tictico de una universidad en el | universidad en el Distrito de San
particular en el Distrito de San | Distrito de San Juan de | Juande Lurigancho—2019
Juan de Lurigancho - 2019? Lurigancho -2019 Absorcion 6
Hipotesis especificas:
Problemas Especificos: Objetivos especificos: Componente Afectivo 16
El Engagement influye en
(De qué manera influye el Determinar como el | la justicia organizacional en el
Engagement en la justicia | Engagement influye en la justicia | personal tactico en una
organizacional ~ del  personal | organizacional en el personal | Universidad particular en el Componente continuo 4
tactico en wuna Universidad | tictico en una Universidad | distrito de San Juan de . .
particular en el Distrito de San | particular en el distrito de San | Lurigancho -2019 garlab}e 2 (llomportamlento
Juan de Lurigancho - 2019? Juan de Lurigancho -2019 reanizaciona
Componente normativo
;De qué manera influye el El Compromiso 6
compromiso organizacional en la Determinar como el | organizacional influye en la
justicia  organizacional  del | Compromiso organizacional | justicia organizacional en el
personal  tactico en  una influye en la justicia | personal tactico en una
Universidad  particular en el | organizacional en el personal | Universidad particular en el Justicia Distributiva -
Distrito de San Juan de | tictico en una Universidad | distrito de San Juan de
Lurigancho - 20197 particular en el distrito de San | Lurigancho -2019
Juan de Lurigancho -2019 . .
Variable 3: Justicia Justicia Procedimental 4
Organizacional
Justicia interpersonal
Justicia Informacional 5
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TIPOY DISENQ DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
INVESTIGACION
Enfoque: Cuantitativo POBLACION: Variable 1:

Meétodo: Hipotético-Deductivo
Disefio: No experimental

Tipo de estudio: Basico

Nivel de estudio: Explicativo Causal

La poblacion de investigacion estara
conformada por los 40 trabajadores
de nivel tactico de una universidad
particular en el distrito de San Juan de
Lurigancho- 2019

MUESTRA:

Tamaiio

La técnica de muestreo es no
probabilistico por conveniencia, esta
constituida por 40 trabajadores del
nivel tactico de una universidad
particular en el distrito de san juan de
Lurigancho —2019.

Técnica: Encuesta
Instrumentos:
Bienestar en el

Cuestionario de
Trabajo (UWES)

Aiio: 2002

Elaboracion: Schaufeli y Backer
Ambito de Aplicacién: Ttrabajadores
de nivel tactico de una universidad del
Distrito de San Juan de Lurigancho.

Forma de Administracion: Individual
y colectiva

Variable 2:

Técnica: Encuesta
Instrumentos:
Compromiso

Cuestionario de
Organizacional

Aiio: 2006
Elaboracién: Meyer y Allen
Ambito de Aplicacion: Ttrabajadores de
nivel tactico de una universidad del
Distrito de San Juan de Lurigancho.

Forma de Administracion: Individual y
colectiva

Variable 3:

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Escala de Justicia Organizacional de
Colquitt

Aiio: 2001

Elaboracién: Colquitt

Ambito de Aplicacién: Trabajadores de
nivel tactico de una universidad del
Distrito de San Juan de Lurigancho.

Forma de Administracion: Individual y
colectiva
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Anexo 2: Instrumentos

Cuestionario de Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht — (UWES)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por

favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se

ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cudntas veces se ha sentido asi

teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

GRACIAS POR SU COOPERACION

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

En mi trabajo me siento lleno de energia
Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito
El tiempo vuela cuando estoy trabajando
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
Estoy entusiasmado con mi trabajo
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
Mi trabajo me inspira
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
Estoy orgulloso del trabajo que hago
Estoy inmerso en mi trabajo
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
Mi trabajo es retador
Me “dejo llevar” por mi trabajo
Soy muy persistente en mi trabajo
Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

Incluso cuando las cosas no van bien, continu6 trabajando



Cuestionario de Compromiso Organizacional
Este cuestionario tiene como objetivo estudiar el compromiso organizacional, las
respuestas de este cuestionario sirven uUnicamente para esta investigacion y seran

confidenciales

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada enunciado, y marque con un aspa (X) la
respuesta que para usted sea la indicada. No hay respuestas buenas ni malas, por favor
responda con total sinceridad, recuerde que es andénima. GRACIAS POR SU
COOPERACION

(]
g 8 © s | g
c <4 e c
7] [T (=} L) [
o £ 3 B 3 | E
N ITEMS = 8 & o | 8%
- » 3 © -
<) v c 9 - = J O <)
= o w2 g g 0 =
c 9] o [)
Q o © o

Mi equipo de trabajo es como parte de mi
familia

Realizo mi trabajo de la manera mas efectiva
2 sin que esto signifique un costo mayor para la
organizacion

Me siento emocionalmente vinculado con

3 .,
esta organizacion

4 Mis metas se alinean perfectamente a las de
la organizacion

5 Siento que todos esperan un buen desempefio
de mi parte

6 Realmente siento los problemas de la
organizacion como propios

7 Siento una compenetracion del 100% con mi
grupo de trabajo

2 Mis proyectos personales y mi crecimiento
estan alineados a los de la organizacion

9 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida
en esta organizacion

10 Este trabajo es para mi algo mas que una

obligacion, es el centro de mi vida

Mi trabajo debe cumplir con las expectativas
I1 | de mis superiores y por ende de la
organizacion

Siento que mientras en menos costos incurra

12 L . . ,
la organizacion yo me podria beneficiar mas.




Siempre trato de hacer algo mas que las tareas

13 | : .
inherentes a mi trabajo

14 | Esta organizacion tiene para mi un alto grado
de significacion personal

15 Siento que mi trabajo se adapta a mis
competencias

16 Siempre habia esperado un trabajo como el
que tengo ahora
Estoy consciente de las pocas alternativas que

17 |hay en el mercado Ilaboral, por eso
permanezco en esta organizacion

18 Seria muy dificil para mi en este momento
dejar la organizacion, incluso si lo deseara
Permanecer en la organizacion actualmente

19 |es un asunto tanto de necesidad como de
deseo
Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo

20 | en esta organizacion, yo consideraria trabajar
en otra parte

71 Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento
que sea correcto renunciar a esta organizacion
Al demostrar al profesional que hay en mi

22 | podria cambiar mi situacion de empleado
temporal

23 Me sentiria culpable si renunciara a la
organizacion en este momento

24 Esta organizacion merece mucho mas de mi,
gracias a la gente con la que comparto

25 | sj sigo esforzdndome en mi trabajo podria
quedarme en esta organizacion

26

No renunciaria a esta organizacion porque me
siento obligado con la gente en ella




Cuestionario Justicia Organizacional de Colquitt

Este cuestionario tiene como objetivo estudiar el nivel de justicia organizacional, las

respuestas de este cuestionario sirven uUnicamente para esta investigacion y seran

confidenciales

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada enunciado, y marque con un aspa (X) la

respuesta que para usted sea la indicada. No hay respuestas buenas ni malas, por favor

responda con total sinceridad, recuerde que es andénima. GRACIAS POR SU
COOPERACION
ITEMS Sie Casi Algu Muy Nun
mpre | Siempr nas pocas ca
e Veces veces

(Los resultados alcanzados por usted, reflejan
el esfuerzo que Ud. pone en su trabajo?

2. (Su jefe lo trata a Ud. con respeto?

3. ¢(Las normas y procedimientos en su
empresa han sido aplicados en forma
consistente?

4. ;La persona responsable de implementar los
procedimientos le ofrece explicaciones
razonables sobre los procedimientos adoptados
en la Universidad?

5. (Ha podido usted apelar respecto de los
resultados obtenidos mediante la aplicacion de
las normas y procedimientos en Ila
Universidad?

6. ¢ La persona responsable de implementar los
procedimientos se comunica con Ud. en los
momentos oportunos?

7. (Ha podido usted expresar, al interior de su
Facultad, sus puntos de vista y sentimientos
durante la aplicacion de los procedimientos?

8. ¢ Se justifican los resultados que Ud. obtiene,
Considerando su desempeio?

9. ¢(Las normas y procedimientos que se
aplican en la Universidad se fundamentan en
valores éticos y morales?

10. ;Los resultados que Ud. obtiene reflejan la
verdadera importancia del trabajo que Ud.
hace?

11. (Ha tenido usted influencia en los logros
obtenidos por su organizacion mediante el
empleo de sus procedimientos?




12. ;La persona responsable de implementar
los procedimientos le explica con claridad los
procedimientos adoptados?

13. ;La persona responsable de implementar
los procedimientos le da la impresion que
adapta la comunicacién a las necesidades
especificas de cada uno?

14. ;Su jefe lo trata a Ud. con cortesia?

15. ;Su jefe lo trata a Ud. con dignidad?

16. ;Las normas y procedimientos aplicados
en la organizacién se basan en informacion
correcta?

17. (Su jefe se ha abstenido de hacer
comentarios inadecuados sobre Ud.?

18. ;Los resultados que Ud. obtiene reflejan la
contribucion que Ud. hace a la universidad?

19. (Las normas y procedimientos aplicados
en la Universidad son justos?

20. ;La persona responsable de implementar
los procedimientos es franca cuando se
comunica con Ud.?




Anexo 3: Ficha técnica

Ficha Tecnica de la variable de Engagement

Nombre : Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht — (UWES)
Autores : WilmarSchaufeli& Arnold Bakker
Administracion : Individual y colectivo

Ambito de aplicacion : Holanda y Bélgica

Duracion : 5 a 10 minutos,
Material : Lapiz o lapicero, corrector o borrador y hoja del cuestionario.
Basamiento Teorico :

Marisa Salanova, Mercedes Ventura y Susana Llorens (2009), estudio que lleva como titulo
“El rol de la auto eficacia en el estudio de engagement” realizado en Espaia, teniendo como
objetivos determinar como las creencias de eficacia se asocian positivamente con el control
de la tarea. Esto es, a mayor autoeficacia generalizada (en el trabajo), mayor percepcion de
control en la tarea; Las creencias de eficacia se asocian positivamente con el engagement.
Esto es, la alta autoeficacia generalizada (en el trabajo) estard relacionada con mayor
engagement o si el control en la tarea se asocia positivamente con el engagement. A mayor
percepcidn de control en la tarea, mayor engagement. Llevando a ello a determinar que los
resultados confirman los objetivos planteados, poniendo de manifiesto que las creencias de
eficacia inciden de forma positiva tanto sobre el control percibido en la tarea como en el
engagement. Ademds de ello se pudo concluir que si poseemos una fuerte sensacion de
eficacia se potenciara el control sobre las tareas a realizar, y este control nos ayudara a
percibir nuestro trabajo como retador, lleno de significado y propo6sito; y a sentir satisfaccion
al realizar las tareas, motivacion por hacer un buen trabajo, a sentirnos fuertes y vigorosos

en el trabajo, etc. En general, a sentirnos engagement.
Psicologia positiva:

El marco de prueba se basa en el constructor de La Psicologia Positiva tiene como

pionero a Martin Seligman, este enfoque se caracteriza por estudiar los aspectos mas



positivos del ser humano. Entre sus objetivos estan el estudio de las bases psicologicas del
bienestar y la felicidad, los rasgos que nos permiten superar con éxito situaciones vitales
dificiles, o la aplicacion de estrategias efectivas para potenciar cualidades positivas como el
optimismo, la satisfaccion vital o las emociones positivas en nuestras vidas. La Psicologia
Positiva es el estudio cientifico de las experiencias positivas y los rasgos individuales
positivos, ademads de las instituciones que facilitan su desarrollo. Un campo concerniente al
bienestar y el funcionamiento 6ptimo, el proposito de la Psicologia Positiva es ampliar el
foco de la psicologia clinica mas alla del sufrimiento y su consecuente alivio (Seligman &
cols. 2005) mencionan como antecedentes los aportes del psicoanalisis, el conductismo, el
cognitivismo, la psicologia humanistica y la existencialista para el actual entendimiento de
los aspectos positivos de la experiencia humana. Pero sin duda, entre los antecedentes mas
destacados, se encuentran en primer lugar los aportes de la Psicologia Humanistica. A decir
de Warmoth y colaboradores (2001) los psic6logos humanistas no sélo investigan acerca del
sufrimiento y el trauma, sino también abordan cuestiones relacionadas al crecimiento, la
creatividad, suefios, ética y valores. Los mismos hacen hincapié en las mismas premisas que
la Psicologia Positiva, las cuales entre las mas destacadas se pueden mencionar la voluntad,

responsabilidad, esperanza y emocion positiva.

Durante la primera mitad del Siglo XX, lo consiente quedé relegado debido al énfasis
puesto por los psicoanalistas en lo inconsciente y excluido por los psicologos conductistas
que s6lo se enfocaban en el comportamiento observable y objetivo (Warmoth & cols., 2001).
Afortunadamente, poco despué€s comenzaron a surgir nuevas teorias y conceptos. Entre los
mas relevantes, encontramos a Maslow (1954) que introdujo la teoria de la motivacion
humana e ideas tales como las de necesidades de desarrollo y autoactualizacion (self-
actualization). Fue este autor quien probablemente haya introducido las bases de Psicologia
Positiva. Al respecto sostiene que: <<La ciencia de la psicologia ha tenido mucho mas éxito
en el lado negativo que en el positivo; nos ha revelado mucho acerca de los defectos del
hombre, sus aspiraciones o su total altura psicologica. Es como si la psicologia se hubiera
restringido voluntariamente a la mitad de su jurisdiccion legitima. >> (1954,pp.352-353) En
la década del setenta, Rogers (1972) a través de su terapia centrada en el cliente desarrolla
su creencia de que los individuos tienen el poder de moverse a si mismos a un mejor
funcionamiento describiendo y expresando su auténtico ser. Asimismo, realizd también una
gran contribucion al estudio del funcionamiento integral de la persona, entendiendo la vida

plena como un proceso, caracterizado por la apertura a la experiencia, la tendencia al vivir



existencial, la mayor confianza en el organismo y la tendencia a un funcionamiento pleno.

Bandura (1977) desarrolla su constructo del sentido de auto-eficacia.

Las potenciales aplicaciones de la Psicologia Positiva incluyen:

- Aproximaciones terapéuticas que enfaticen lo positivo.

- Curriculas educaciones que promuevan la motivacion intrinseca y la creatividad.

- Promover la vida familiar y buscar formas alternativas para que las personas puedan hacer

sus relaciones mas provechosas y gratificantes.
- Mejorar la satisfaccion laboral.

- Mejorar las organizaciones para que contribuyan de mejor forma al bienestar individual y
su crecimiento. La Psicologia Positiva propone tres tipos principales de felicidad, las cuales
no se consideran exhaustivas ni definitivas pero pueden ser tomadas como una aproximacion
o punto de partida para el abordaje cientifico. La primera es llamada la “vida agradable”
(pleasant life) que se refiere al bienestar que nos invade al disfrutar de la buena comida,

sexo, bebida e incluso una buena pelicula.

Este tipo de felicidad es de corta duracion y estd muy relacionada a la experimentacion
de emociones positivas en el pasado, presente y futuro. La “vida agradable” es la que se
logra maximizando las emociones positivas y minimizando las negativas. En segundo lugar
se encuentra la “buena vida” (good life). Esta nace en cada uno cuando se disfruta haciendo
algo en lo que se es bueno o incluso talentoso. Aqui se trata de identificar esos dones y
saberlos usar. Esto estd muy relacionado con los rasgos y fortalezas individuales. Es por eso,
que desde la Psicologia Positiva se trata de identificar los rasgos y fortalezas personales para

poder potenciarlos e incrementar la “buena vida”.

El tercer tipo de felicidad es denominado “vida con sentido” (meaningful life), es la mas
duradera de las tres y se trata de encontrar aquello en lo que creemos y de poner todas
nuestras fuerzas a su servicio. Las obras de caridad, la militancia politica, sonreir al vecino,
todo vale y gratifica. Este tipo de felicidad supone sentirse parte de las llamadas instituciones

positivas — democracia, familia, educacion, etc.

3

Psicologia organizacional positiva: La Psicologia Positiva ya fue definida como: ‘el
estudio cientifico del funcionamiento humano 6ptimo’ (Seligman, 1999). En el ambito del

trabajo y de las organizaciones la Psicologia Organizacional Positiva se ha definido como el



estudio cientifico del funcionamiento Optimo de las personas y de los grupos en las
organizaciones, asi como su gestion efectiva. El objetivo es pues describir, explicar y
predecir el funcionamiento 6ptimo en estos contextos, asi como optimizar y potenciar la
calidad de vida laboral y organizacional. El punto de mira estd en descubrir las caracteristicas
de la ‘buena vida organizacional’ o mejor dicho la vida organizacional positiva (Salanova,
Martinez y Llorens, 2005; Salanova y Schaufeli, 2004). Para conseguir estos objetivos, la
PoP se debe centrar en los multiples niveles del funcionamiento Optimo y la vida
organizacional positiva, tales como: nivel individual, interindividual, grupal, organizacional
y social. Desde esta perspectiva, es importante para la PoP conocer como se desarrolla la
motivacion intrinseca y el engagement o vinculacion psicologica con el trabajo, qué papel
juegan las creencias positivas sobre las propias competencias, como conciliar los ambitos
trabajo-familia, en qué se basa el desarrollo de la satisfaccion y la felicidad en el trabajo,
como pueden las organizaciones contribuir al crecimiento y el bienestar psicoldgico de las

personas y los grupos que las componen, y un largo etc.

El Engagement Es el constructo tedricamente opuesto al burnot y, es definido como
(Schaufeli, Salanova, Gonzales — Roma y Bakker, 2002?; Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6
y Grau, 2000b); “Un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por
vigor, dedicacion y absorcion. Mdas que un estado especifico y momentaneo, el Engagement
se refiere a un estado afectivo — cognitivo més persistente que no estd focalizado en un
objeto, evento o situacion particular. El vigor se caracteriza por altos niveles de energia y
resistencia mental mientras se trabaja, el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo que se esta
realizando incluso cuando aparecen dificultades en el camino. La dimension de la dedicacion
denota la alta implicacion laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de
significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Por ultimo, la absorcion
ocurre cuando se estd totalmente concentrado en el trabajo, mientras se experimenta que el
tiempo “no pasa volando, y se tienen dificultades en desconectar de lo que se estd haciendo
debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracion experimentadas” O “Un estado mental
persistente, negativo, relacionado con el trabajo en personas “normales” que se caracteriza
principalmente por agotamiento emocional, que se acompaiia de malestar, un sentimiento de
reducida competencia y motivacion, y el desarrollo de actitudes disfuncionales en el trabajo”

(Schaufeli y Enzmann, 1998).



Asi mismo el engagement en el contexto laboral se ha definido (Shaufeli et al., 2002,
p.79) como un estado “psicoldgico positivo relacionado con el trabajo que esta caracterizado

por el vigor, la dedicacion y la absorcion”.

A su vez Bandura, 1997, 2001, Desde la Teoria Social Cognitiva, argumenta que el
Engagement es como una inyeccion propulsora de la conducta motivada y que se deriva de
alto niveles de auto eficacia en las personas, de hecho, esta teoria sefala que a auto eficacia
proporciona a la persona un mecanismo auto motivador, ya que como consecuencia de la
auto observacion de las propias competencias, la persona se impone asi misma metas que a
su vez movilizan el esfuerzo, la orientacion a metas y la persistencia en el tiempo La relacion

entre esfuerzo y perseverancia con el desempefio es muy alta.

Estos procesos psicosociales se enmarcan dentro de la Teoria Social Cognitiva de
Bandura, que define la autoeficacia como “las creencias en las propias capacidades para
organizar y ejecutar los cursos de accion requeridos para producir unos determinados logros

futuros”.
Siendo cuatro sus principales fuentes:

v" Las experiencias de éxito y de dominio.

v La experiencia vicaria mediante la observacion de logros y fracasos de los demas.

v La persuasion verbal.

v Los estados fisiologicos o activacion emocional.
Componentes de Engagement, de acuerdo schaufeli, salanova, Gonzalez — Roma y bakker
(2000) el engagement es un constructo motivacional positivo relacionado con el trabajo que

esta caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcion.

Mas que un estado especifico y temporal el engagement se refiere a un estado cognitivo-
afectivo mas persistente en el tiempo que no estd focalizado sobre un objeto o conducta

especifica. Dentro de esta conceptualizacion identifica tres componentes los cuales son:

- Elvigor se caracteriza por altos niveles de energia mientras se trabaja, de persistencia
y de un fuerte deseo de esforzarse en el trabajo.
- La dedicaciéon 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 volando y no se deja llevar por

el trabajo.

El Empleado Engaged son agentes activos, que toman iniciativas personales en su trabajo
y que generan su propio feedback sobre el desempefio (Schauféli, Taris, Le Blanc, Peeters,
Bakker, y De Jonge, 2001). Este tipo de empleados buscan nuevos retos en su trabajo, y, si
llegan a sentir falta de reto profesional, prefieren cambiarlo o reestructurar sus puestos.
Debido a su fuerte dedicacion al trabajo, estdn también comprometidos a conseguir la
excelencia en su desempefio, lo cual les lleva a generar feedback positivo desde sus
supervisores (Ej. Promociones, orgullo por el trabajo bien hecho) y también desde sus
clientes o usuarios (Ej. Gratitud, satisfaccion, aprecio). A su vez los valores que manifiestan
estos empleados se ajustan bastante bien a los valores propios de la organizacion en donde
trabajan. Por otra parte, también se involucran en otras actividades fuera del trabajo que
también son de su interés. Aunque estos puedan manifestar que en ocasiones se sientan
cansados por el trabajo, este tipo de fatiga no es como la que experimentan los empleados
burnout para los que esa fatiga es totalmente negativa. Los empleados engaged experimentan
fatiga pero la asocian a algo placentero como es la realizacion del trabajo bien hecho y la
consecucion de una meta, siendo algo gratificante. Esa fatiga, se asocia con el €xito y no con

el fracaso.
Causas y Consecuencias de Engagement

Diversas investigaciones han puesto de manifiesto como posibles causas del Engagement:
los recursos laborales (Ej. Autonomia, apoyo social) y personales (ej. Autoeficacia), la

recuperacion debida al esfuerzo, y el contagio emocional fuera del trabajo.

El engagement esta asociado positivamente con caracteristicas del puesto considere a los
recursos motivadores o vigorizantes del trabajo. Tales recursos son por ejemplo el apoyo
social por parte de compafieros y superiores, el feedback recibido sobre el desempefio
laboral, la autonomia laboral, la variedad de las tareas y las facilidades de formacién
(demerouti et al., 2001; salanova et al., 2000; salanova, carrero, pinazo y schaufeli, 2002;
schaufeli, taris y van Rhenen, 2003; schaufeli y bakker, 2003). Se dice que mientras mas

recursos disponibles en el trabajo aumenta la probabilidad de tener méas empleados engaged.



Ademas de ello se ha demostrado que el engagement estd relacionado también con la
existencia de recursos personales como son las creencias en la propia eficacia personal o
auto eficacia (Salanova, Grau, Llorens y Schaufeli, 2001), el cual es otro aspecto importante

del funcionamiento organizacional positivo.

Sonnentag (2003), mostro también que el nivel de engagement esta positivamente
asociado con la medida en que los empleados se recuperen de los esfuerzos (fisicos, mentales
y emocionales) de la jornada laboral 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 ayudan a los empleados a tomar nuevas iniciativas y establecer nuevas metas

de trabajo.

A su vez en trabajos empiricos se encontr6 que los empleados que generalizan emociones
positivas desde el trabajo a casa, o viceversa (desde casa al trabajo) tienen niveles mas altos
de engagement, comparados con aquellos que no generalizan tales experiencias afectivas
entre ambos mundos, el laboral y el familiar ( Montgomery, Peeters, Schaufeli y Den Ouden,
2003). En otras palabras, una conciliacion positiva entre trabajo — familia se asocia también
con el engagement. Esto confirma el fendémeno del “Spill over” de las emociones entre
diferentes contextos o situaciones similares. Las consecuencias del engagement se refieren
basicamente a las actitudes hacia el trabajo y la organizacion (ej. La satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional y la baja intencion de abandonar la organizacion), el desempetio
en las tareas y la salud. Los empleados engaged cuando se les compara con aquellos que no
lo son, estdn mas satisfechos con el trabajo, se sienten mas comprometidos y leales a la
organizacion en la que trabajan y tienen menos intenciones de dejarla por otra organizacion
(Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 2000; Schaufeli y Bakker 2004). Ademas también
los empleados tienen conductas proactivas y de iniciativa personal, asi como niveles mas
altos de motivacion para aprender nuevas cosas y tomar nuevos retos en el trabajo (Salanova
et al, 2002). En otras palabras el engagement es predictor de conductas que van mas alla de

los comportamientos esperados por el empleado estandar.

Paulo C. Porto-Martins, Ana Maria Benites Pereira y Debora Fraiz de Camargo (2009),
estandarizacion de la Escala de Engagement en el trabajo de UTRECHT en trabajadores de

Holanda, manifestando que el UWES presenta propiedades psicométricas satisfactorias,



indicando que: Las tres sub escalas son internamente consistentes con el pasar del tiempo,
La estructura Trifactorial es confirmada y parece ser invariable de acuerdo con las muestras
de diferentes paises, El engagement, que es medido con el UWES, es relacionado
negativamente con el Burnout, El engagement es relacionado positivamente de forma débil
con la edad, Los hombres presenta escores un poco mayores del que las mujeres; mismo
siendo estadisticamente significativa, esas diferencias, practicamente hablando, son
irrelevantes, Hay pocas diferencias cuanto a los niveles de engagement entre grupo

ocupacionales, sin embargo, estos tienen falta de significancia practica.

Indicando que con ello el UWES, tendra un indicador valido y confiable de engagement

el cual puede ser utilizado en futuras pesquisas sobre engagement en el trabajo.
Confiabilidad de la Escala UWES:

Dos aspectos de la confiabilidad son considerados: la consistencia interna y la

confiabilidad test retest, también denominado estabilidad.
Consistencia Interna

datos y también por estudios individualmente. La tabla 17 ensefia el intervalo de a asi

como la media (Md), siendo que son basados en las muestras de los 9 paises.

Tabla 17: El a de Cronbach de las escalas del UWES

UWES -9 (N =12. 631) UWES - 15 (N=12. 631) UWES - 17 (N=12. 161)

Total Md Intervalo Total Md Intervalo Total Md Intervalo
Vigor 72 76 .60 —87. .80 .80 .56 - .88 .82 82 .66-.87
Dedicacion .84 87 .74-.90 .89 .89 .83-.92 .89 .89 83-.92
Absorcion 7 79 .66 —85. 81 .82 73 - .88 .83 .83 .79- .88
Escore total .90 91 85-94. 92 .92 .88-96 .93 93  .88-.95

Como puede ser visto por la tabla 17, la consistencia interna es buena para la version
breve asi como para las dos versiones largas. En razon del o de Cronbach aumentar con el
tamafio del test, los valores de a para las escalas del UWES-9, que solamente incluyen 3
items por sub escala, es un poco menor del que los valores correspondiente de las escalas
largas del UWES-15 y UWES-17 (vea también 5.8). Todavia, con una excepcion

(vendedores franceses) y consistencia interna de la version breve excede considerablemente



del criterio generalmente acepto para escalas existentes de a > .70 (Nunnaly e Bernstein,
1994). Basicamente, la version de 6 items de la escala de vigor y absorcion que estan
incluidas en el UWES-17 son un poco mas consistentes internamente del que la version de
5 items del UWES-15. En s6lo una muestra especifica, en la de vendedores franceses, hay
una grande discrepancia observada. El de a de Cronbach para la escala de 5 items de vigor

es solamente .56 contra .66 de la version de 6 items.
Confiabilidad Test-Retest

Hay dos estudios longitudinales incluidos en base de datos internacional que permite el
acceso de la estabilidad del UWES con el pasar del tiempo. E1 UWES fue aplicado dos veces
con un intervalo de un afio con 293 trabajadores del ejército de la salvacion australianos y
entre 563 paramédicos noruegueses. Los coeficientes de estabilidad (rt) son ensefiados en la

tabla 18.

TABLA 18: Confiabilidad de Test-Retest (RT) de las escalas de UWES

Escala Ejército de la Salvacion Paramédicos (NOR) (N
(AUS) (N =293) =563)
Vigor-6 .64 1
Vigor-5 .64 .70
Vigor-3 .61 71
Dedicacion-5 .58 .69
Dedicacion-3 .56 .66
Absorcion-6 .58 .69
Absorcion-5 .58 .68
Absorcion-3 57 .63
UWES-17 .63 72
UWES-15 .62 72
UWES-9 .64 73

Los coeficientes de estabilidad son un poco mayores en la muestra de la Noruega, pero
en el mismo intervalo del que la muestra de la Australia. No hay grandes diferencias en
estabilidad entre las tres dimensiones del UWES, quizés con excepcion de vigor que parece
ser un poco mas estable con el pasar del tiempo. El tamaio de las (sub) escalas no parecen
influir en los niveles de estabilidad. La estabilidad de un afo del UWES esta en el mismo

intervalo del que el Maslach Burnout Inventory (vea Schaufeli & Van Dierenconck, 2000).



Conclusion: todas las escalas del UWES son altamente consistentes internamente.
También, adicionando otro item en la escala de vigor y absorcion, dificilmente aumenta su

consistencia interna.

En otras palabras, de acuerdo con la consistencia interna, ambos los items extras (VIO6 y
ABO06) pueden ser eliminados. Sin embargo — como esperado — la consistencia interna de la
version breve es un poco menor, pero aun con el intervalo esperado. Finalmente, la
estabilidad del engagement entre el tiempo de un afio de espera es similar al del burnout y

no se diferencia entre las tres dimensiones
Revision en el Peru

Se hicieron estudios preliminares en agosto del 2011 en muestras al norte del pais, se
trabajo la revision del documento y se tomd como validez y confiabilidad: La validez de la
escala inicialmente esta basada en el criterio de validez de jueces, conformado por un equipo
de 5 psicologos organizacionales que laboran en empresas privadas y estatales. Tiene validez

de contenido en la medida en que:

a) Los reactivos han sido elaborados sobre la base de las categorias definidas de la prueba.

b) La seleccion, adaptacion y modificacion de los reactivos han sido realizados a partir de
instrumentos que han sido construidos con rigurosidad tanto tedrica y experimental

como estadistica.

Correccion: En el protocolo de respuestas deberan anotar sus datos generales y marcar el
puntaje elegido, de acuerdo a la numeracion de cada columna de respuestas. Las alternativas
a elegir pueden ser cualquiera de las 10 y para ellos se coloca el puntaje otorgado en el cuadro
en blanco que se encuentra al lado del nimero de la pregunta correspondiente. Para proceder

a la calificacion solo se clasifica los protocolos que tienen todos los items respondidos.

Para la calificacion se siguen los siguientes pasos

1. Se adjunta un puntaje por item de acuerdo a la alternativa asumida.

2. Se ubica el puntaje a lado del niumero de preguntas.

3. Elresultado marquelo en el grafico Aquel que indique mayor porcentaje corresponde al

tipo de indicador que obedece la tendencia del sujeto evaluado.



La confiabilidad de la Escala de Engagement en el Peru

Cronbach's Alpha Based on

Standardized ftems N of ftems
Vigor 0,588 6
Dedicacion 0,709 5
Absorcion 0,546 6
Engagement 0.772

En la muestra de 500 trabajadores de empresas publicas y privadas de la cuidad de Piura y
Trujillo, se observa los siguientes resultados donde ponen en evidencia que el instrumento
es bastante confiable; el coeficiente Alfa para el Engagement es cercano a 1, aunque en los

indicadores es un poco mas bajo.
Validez del Instrumento del Engagement

En el estudio correlacion por item e indicador se evidencio:

Items Correlacion Item-Indicador

VIGOR

El ,686

E4 ,621
E8 771
E13 411
E15 ,519
E17 ,372
DEDICACION
E2 ,678
E5 ,670
E7 ,753
E10 ,599
El12 ,692
ABSORCION
E3 ,238

E6 ,713




Items Correlacion Item-Indicador

E9 476
Ell ,465
El4 ,683
El6 ,683

En el caso del instrumento que mide ENGAGEMENT, la validez de contenido queda
garantizada por la forma como fue construido; en relacion a la validez de constructo, las
correlaciones de cada item con el indicador a la que pertenecen, en la mayoria de casos son

bastante altos, lo que garantiza el cumplimiento de esta caracteristica del instrumento.

Absorcion
E3 ,238
E6 ,713
E9 ,476
Ell ,465
El4 ,683
El6 ,683

ABSORCION 1,000




Ficha técnica de la variable de Compromiso Organizacional

Nombre: Cuestionario de Compromiso Organizacional

Autores: Meyer y Allen

Afio de publicacion: 2006

Tipo de aplicacion: Individual y colectiva

Total de items: 26 distribuidos en 3 &reas

Rango de aplicacion: Colaboradores en Organizaciones

Validez: Asesoria de 4 expertos en el a&rea de Compromiso Organizacional y Metodologia
(Validez de expertos) los cuales sefialaron su validez basandose en la pertinencia,
redaccion y claridad de cada item.

Confiabilidad: 0.8043 Alfa de Crombach Compromiso organizacional

Dimensiones:

Compromiso Afectivo: 0,9087 Alfa de Crombach.

Compromiso Continuo: 0,7193 Alfa de Crombach.

Compromiso Normativo: 0,8297 Alfa de Crombach.

Materiales: Cuestionario con 26 items

Descripcion del Instrumento: El cuestionario fue elaborado en el 2006, estd basado en la
Operacionalizacion de la variable sefialada por Meyer y Allen y se tomaron algunos items
del instrumento utilizado por Matos y Moreno (2004) cuyo coeficiente de confiabilidad fue

de 0.8043.

Se aplico el cuestionario en una muestra de 65 colaboradores, dando los siguientes resultados

de coeficiente de confiabilidad (Alfa de Crombach).

Segun la teoria mientras el alfa de Crombach se acerque mas a 1 es sefal de mayor
confiabilidad, se puede concluir que el instrumento es confiable a los fines de medir

compromiso organizacional.
Estructura

El cuestionario del CO fue elaborado en el 2006, estd basado en la Operacionalizacion

de la variable sefalada por Meyer y Allen, la del “Compromiso Organizacional”.



Es una prueba que estd compuesta por 26 items que miden la variable del CO; a través
de 03 Sub-variables o factores del compromiso: el Afectivo o Actitudinal, el Calculativo o

de Continuidad y el Normativo.

El Factor Afectivo o Actitudinal, formado por los primeros 16 items, mide el apego o
lazos emocionales que tienen los colaboradores con su organizacion, aunque no estan
centrados en el tema concepto de la variable en si; el segundo factor es el Calculativo o de
Continuidad, que esta constituido por los siguientes 4 items y es el segundo factor mas
importante en ser estudiado en el “Compromiso Organizacional”, este factor revela el apego
material que el colaborador tiene con la organizacidon y reconoce los costos asociados con
dejar la organizacion; el ultimo factor, el menos desarrollado y menos estudiado, pero no
por ende menos importante, es el Normativo, este revela los sentimientos de obligacion del
colaborador porque piensa que eso es lo correcto, o es lo que se debe hacer, esta vinculado
con un tipo de lealtad generada por obligaciones de tipo cultural o familiar, esta sub-variable,

esta formada por los ultimos 06 items.

La Operacionalizacion de la variable esté referida a las repuestas que los sujetos den al

referido test en relacion a cada una de sus sub-variables.
Descripcion de la Prueba

Como ya se menciond en la estructura de la prueba, estd compuesta por 3 sub-variables
la primera mide el Factor Afectivo, esta se sub-dimensiona en el apego del individuo al grupo
de trabajo en los items 01 y 07, congruencia de metas individuales y al organizacionales en
los items 04 y 08, vinculacion de la identidad del individuo a la organizacion 14 y 03,
atribucion 06 y 10, racionalizacion 06 y 13, cumplir expectativas 02 y 12, trabajo adecuado

alapersona 11 y 05y por tltimo necesidad de satisfaccion 5 y 16.

La sub-variable Continua usa los ftems 09 y 10 para inversiones y alternativas para los

items 18 y 20.

Lo mismo para la sub-variable Normativa que se basa en las Expectativas medidas por
items 19 y 17, obligaciones media por los items 25 y 22 e intercambio social para los items

23 y26.



items por factores:

Factores Cantidad de {tems N° de ftems

AFECTIVO 16 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16
CONTINUO 4 17, 18, 19,20

NORMATIVO 6 21,22,23,24,25,26

Establecimiento y Mantenimiento de la Confianza

Una relacidon cooperativa entre el examinado y examinador es esencial para todas las
situaciones de evaluacion. Al igual que en todas las interacciones sociales, una impresion
acogedora, no intimidante permite la confianza que también puede establecerse de otra
forma. El manejo del material en cuanto a instrucciones por parte del examinador, le
permitira al examinado entender con claridad para que pueda desarrollar correctamente el
Cuestionario. Es importante utilizar el lenguaje estandar para la administracion de los items

proporcionados en el cuestionario.

Una vez iniciado el Cuestionario, mantenga un ritmo constante pero siempre esté alerta
por cambios en el estado de &nimo, nivel de actividad o grado de cooperacion del examinado
y mantenga la confianza durante todo el cuestionario, ponga su mas sincero entusiasmo e

interés en lo que el examinado est4 haciendo.
Administracion del Cuestionario de Compromiso Organizacional

Después de haber establecido un buen rapport con el examinado, y un buen ambiente
para su aplicacion, se procede a entregar el material del cuestionario (hoja de 26 items,

lapicero o lapiz y corrector)

Luego se procede a explicar las instrucciones para que el examinado desarrolle

correctamente el cuestionario sin tener ningn inconveniente con los reactivos.
Las respuestas son de 5 tipos y cada una corresponde a un valordede 1 a 5
Categorizacion y Puntaje :
Nomenclatura Puntaje
Totalmente de Acuerdo 5

De Acuerdo 4



Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo 3
En Desacuerdo 2
Totalmente en Desacuerdo 1

Después de, aproximadamente 20 minutos para su desarrollo, si el evaluado tarda mas
del tiempo establecido, no se le puede quitar el material sino animarlo a desarrollarlo un
poco mas rapido; anexando que en las observaciones se puede anotar el tiempo que tardo si

fue mas de lo establecido.

Finalmente, para calcular la puntuacion total obtenida por cada examinado, debera

sumar el puntaje segun las respuestas que conteste.
Validez

La validez del contenido de la ficha de observacion se realizo a través del juicio de

expertos de los cuales se obtuvo 95% de aceptacion de validez de los ftems.
Compromiso Organizacional:
Para esta investigacion se determin6 por medio de:

Validez de Constructo, a través de la formula Producto Momento Pearson, que se aplica

directamente a la relacién ftem — Puntaje Directo, dando los siguientes resultados:

RESULTADOS VALIDEZ DE

CONSTRUCTO
ITEM1 0.50
ITEM 2 0.41
ITEM 3 0.48
ITEM 4 0.61
ITEM5 0.41
ITEM6 0.60
ITEM7 0.56
ITEM 8 0.62
ITEM9 0.66
ITEM 10 0.65

ITEM 11 0.42



ITEM 12
ITEM 13
ITEM 14
ITEM 15
ITEM 16
ITEM 17
ITEM 18
ITEM 19
ITEM 20
ITEM 21
ITEM 22
ITEM 23
ITEM 24
ITEM 25
ITEM 26

0.51
0.49
0.61
0.56
0.61
0.40
0.51
0.47
0.49
0.59
0.41
0.60
0.57
0.51
0.60

Validez

concurrente,

se selecciond una muestra significativa de 70 personas, las cuales ya habian sido evaluadas con el

CO, a esta muestra se le aplicé una Prueba diferente la Escala de Clima Organizacional — (EDCO),

que mide también la variable de Compromiso Organizacional, obteniéndose el siguiente resultado:

Validez Concurrente

0.72

Confiabilidad

Para evaluar la consistencia interna de estos dos factores se usO el coeficiente de

confiabilidad Alfa de Cronbach. Este fue de 0.87 para el factor Involucramiento con el

trabajo, con correlaciones entre los items y el total corregido de r = 0.35 (item 16) ar=0.76

(item 15), y de 0.59 para el factor Entusiasmo por el trabajo, con correlaciones entre los

items y el total corregido de r = 0.26 (item 6) ar = 0.57 (item 1). Finalmente, la escala en su

conjunto, evaluando el Engagement de manera global, present6 un coeficiente de Cronbach

de 0.87, con correlaciones entre los items y el total corregido de r = 0.21 (item 6) ar = 0.80

(item 9). Dado que las confiabilidades fueron suficientes para utilizar los puntajes de ambos

factores y la escala general, se calculd su puntaje mediante la sumatoria de las respuestas

codificadas de cada sujeto y se evalud la correlacion entre ellos utilizando el coeficiente de

Pearson.



Compromiso Organizacional
Grado de consistencia Interna del Instrumento:

Para estudiar la confiabilidad se hizo un analisis de la Consistencia Interna del
instrumento a través del Alfa de Crombach, obteniéndose un indice altamente positivo de
0.901, quiere decir que en la muestra y condiciones fijadas de aplicacion del test, el 90 % de
la varianza de los puntajes directos se debe a la auténtica medida, y solo el 10 % se debe a

errores, por lo tanto el instrumento es confiable a medir el Compromiso Organizacional.

Dimension Alfa de Crombach
Compromiso Organizacional 0,901
SUB VARIABLES ALFA DE CROMBACH
Factor Afectivo 0,879
Factor Continuo 0,716
Factor Normativo 0,736

Luego se aplicod el corrector de “Spearman Brown” para la sub variable de Factor

Continuo y factor Normativo cuya formula es:
2xRI1
1+R1
*R1 = Resultado 1

Con el objetivo de alcanzar el indice promedio de confiabilidad (Para pruebas de
ejecucion Tipica debe ser > 0.80; para Pruebas de ejecucion Méaxima > 0.90), obteniéndose

los siguientes resultados:

Sub variables Alfa de Crombach
Factor Continuo 0,835
Factor Normativo 0,848

Asimismo, se aplico en la misma muestra, el Coeficiente de Confiabilidad por el método
de la division por Mitades Emparejadas o también llamado Split Half Method dando como

resultado lo siguiente:

Variable Dos Mitades de Guttman

Compromiso Organizacional 0.800




Ficha técnica de la variable de Justicia Organizacional

Nombre original de la prueba : Cuestionario de Justicia Organizacional

Autor : Colquit y Moorman
Ano : 1991
Procedencia : Venezuela

Administracion : Individual y colectiva

Duracion : 15-20 minutos
Objetivos  : Percepcion de la Justicia Organizacional en torno al trato interpersonal de la
persona

Dimensiones : Justicia Interaccional, Justicia Distributiva, Justicia Procedimental, justicia

informacional

Edad de Aplicacion : Adultos

Validez y Confiabilidad :
La version creada por las autoras del presente estudio fue sometida a un proceso de

validacion por seis jueces expertos en metodologia de la investigacion, estadisticas,
comportamiento organizacional y con conocimientos de inglés, con el objeto de evaluar la

adecuacion del contenido considerado en la misma.

Tras la administracion del instrumento piloto, se obtuvo un coeficiente Alpha de
Cronbach para la escala global de .922 lo cual denota una adecuada consistencia interna.
Con respecto a esto, cabe agregar que no fue necesaria la eliminacién de ningln item, dado
que la eliminacidn de cualquiera de los items repercutia en una reduccion de la confiabilidad.

Para el presente estudio se reviso la confiabilidad utilizando el método de la consistencia
interna con la formula K21 Alfa de Cronbach y se encontré que el coeficiente de 0.937 dice
que el cuestionario mide con muy bajo margen de error por lo que los resultados obtenidos
son expresiones verdaderas de la muestra examinada, tal como se puede ver en la siguiente
tabla.



Tabla 1
Fiabilidad del cuestionario de justicia organizacional obtenida con 94 profesionales.

Alfa Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos
estandarizados
0,937 0,935 21

Revisando la validez se aplicé la validez de constructo por el que se postula que
el test cumple con su propoésito siempre que cada item demuestre que es parte
del todo, para los cuales las correlaciones deberan ser iguales 0 mayores de

0,21 pero menores de 1, tal como se puede ver en la siguiente tabla.

Tabla 2

Estadistico de los items del cuestionario de justicia organizacional.

ftems Mediade  Varianzade Correlacion  Correlacion ‘:‘ilz gfegggg)agg
escalasiel  escalasiel total de maltiple al ha suorimido
elemento se  elemento se elementos cuadrado p
ha ha corregida
suprimido suprimido
pl 66,6915 253,119 0,596 0,593 0,934
p2 66,7447 261,827 0,370 0,449 0,938
p3 66,8298 263,067 0,351 0,496 0,938
p4 67,0532 262,976 0,313 0,438 0,939
p5 66,5319 259,327 0,453 0,431 0,936
p6 66,6489 260,187 0,435 0,548 0,937
p7 66,4468 254,379 0,520 0,472 0,936
dil 66,7447 245,547 0,738 0,851 0,932
di2 66,9043 245,464 0,729 0,840 0,932
di3 66,7979 246,787 0,745 0,805 0,932
di4 66,9043 246,539 0,722 0,782 0,932
inl 66,1064 245,257 0,741 0,938 0,932
In2 66,0532 245,814 0,746 0,939 0,932
In3 66,2340 245,644 0,758 0,757 0,931
In4 66,1702 251,412 0,596 0,486 0,934
Infl 66,3830 247,766 0,680 0,680 0,933
Inf2 66,3191 248,757 0,735 0,775 0,932
Inf3 66,4149 247,321 0,750 0,815 0,932
Inf4 66,3085 251,549 0,619 0,772 0,934
Inf5 66,3723 249,957 0,680 0,731 0,933

Inf6 66,5745 246,677 0,715 0,774 0,932
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VARIABLE : JUSTICIA ORGANIZACIONAL

|

cic|icic|cicicijcicicicjcyicjcyicicyc

VARIABLE : COMPROMISO ORGANIZACIONAL

E|E|E|E|E|E|E|E

VARIABLE : ENGAGEMENT

E|E|E|E|E|E|E|E|E[1 (1|1 (11|11 |1 |CIC|CIC|C|CIC|C|Cj1|1|1|1|21|1|2(1|21(1|2(2|2({2|2(|2|2{J(J{J{J{spjJpj)j1|1|1|j1|1|1|1|1|1|12

1/2|3|/4|/5/6/7|8/9/0|1]|2|3|4|5|6|7|1|/2|3/4|5|/6/7|8/9|0|1|2|3|4|5|6|7|8|9|0]1|2|3|4|5|/6|1|2|3|/4/5/6/7/8/9|0(1|2|3|4|5|6/|7|8|9|0

5/5/6|/5|5|/6/5/5/5/6|5|4|6|6|5|4|5|5|5|5|4|5|4|4|5|4|3|5|5|4(4|4]4]|1(2|3|1|4|3|4|4|4|3|2|11|1j1)1j1/2j12|1|1|1|1|1f1]|1|1|1|1

6(5/5/6/5|/6/6|5/5/6/6|6|6|6|5|5|4|4|5|5|5(3|4|3|4|5/4|5(4|/4|5|4|4|3|3|3|2|5(4|4]|4|3|4(1|1|2{2{4(3|2/2|1|1({1(3|2/1|1|2]|1|2|1|3

6/6/6/6|5/6/6/5/5|6|6|6|6|6|6|6|6(4|4|/4|3|/4|4|4/3|4|/3|4(3|5(|4|4]4]|4|3|3|3|3|3|3|2|3|2/|2|1(2|3/4|3|3/2|1|2|2|2|2|1|1|2]|1|2|2|2

5/5(5/5|5|/4|/4|5|4|5|5|5|4|4|5|4|5(3|5(4|4|4|4|4/4|3|3|4(2|4(4|4|3|4|4|4|4|3|4|3|4|4|3|1|1(1|1}2|1j2/1j11|1|1(1|1|1(2|3|1|2|2

4/4|4/5/4(4|5/4\4|5|4|5|4|4|4|5|5|4|4|4|4|4|4|5|4|3|4|4|3(|4|4|14|4|4(4|3|2|3|3|3(4|4(3|2(2(2|2|3|2({3|2|2{2|2|2|2(2(2(2|3|2|2]2

6/6/6/6/6/4/5/6|5|/5|5|6|6|5|6|5|6|5|4|5|4|/4|5|5/4|4|3|4(3|4|4|4/4]|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|5|5/5/4/3|2/3/2|1|2|1|4|4|1|1|2]|2|2|2|2

5/6/6/6|5|/6/6/4/4/6|/6|6|6|6|6|6|6(4|5(4|4|/5/4|5/4|3|3|4(1|5|5|5|3|3|3|3|3|4|3|5|5|4|4/|2|2(3|3|5/4/2/2{2(2|2|2|2|3|3(3|3|3|3|3

5/5/6/6/5|/6/6|5/5/6[6|5|5|5|6|5|5|3|5|5|3(5|5|4(3|4|4|4|3|5|5|5|4(2|2|4|3|3(2|4|3|4|3(2(2|2|3|3(3|3|2(2(2(2(2(2(2|2|2]|2|2|2]|2

6/5/5/6|5|/5/5/5/5|/6|6|5|6|5|5|5|6|5|5/5|4|5|4|5/4|3|4|5|3|5|4|5|3|3|3|3|2|3|4|4|4|4|3/|2|1/1]1/5/1|3/3]11|1|1(3|1|1|1|5|3|1]|1

5/5(5/5|5|/1|/5/5/0{5|2|4|4|4|5|4|5|4|4|4|3|5|4|4|3|3|5|5|5|5|5|5|4|3|5|5|4|5|5|5|5|5|4|2|11]1|5/1]1/2|1{2|2|1|2|1|1(1|1|1|1|1

4/415/6(4(2|3|3|3|5|5(3|4|4|4|4(4|4|5|4|3|4(3|4|2(3|3|4|3(4|2|4|3|2(2|3|3|3|4(2(3|3|3|2]1|3|2|3|3(3/2|2{2|2|3|3(2(2(2(2|2|2]2

6/6/5/5/6|/6/5|/6/6|/6|5|5|5|5|5|5|4|5|5|5|4({4|5|5|4|5|/5|4|4|4|5|4|5|4|4|3|3|4(4|3|5|5|4(2(3]|2{2(4(2|2|2|1]2(2(2|2|3|3|2]|4|2|1|3

5(5|5|5|5|5/5|4|5/5|5|5|5|4|6|4|5|4|5|5|5|5|5|5|5|4|4|5|2|4|4|4|4|4|4]|2|2|4|4|4]|4|4|4(1|1|1|2|2(2|1|1|2|2(3|2|2|1|1|2|5|2|2]|2

5/5/5/5|5|5/4|4/3|6|5|6|6|6|6|5|6|4|4|4|3(4|4|4|3|3|4(|4|4|4|4|4|4(3|4]|4|3|3(3|3|3|3|3(2(1]|3|2({3(3/2|3|2(3(2(2(2(1|1|2]|1|2|2]|2

6/6/6/5/5|/6/5/4|4|6|5|6|6|5|5|4|5|4|5|5|4|4|2|4|4|2|2|4|3|4|4|4|3|4/3|3|2|3|4|3|3|3|3/|1|1/2/2/1/3/2/1|1/2|3|3|3|1|1|2|3|1|3|3

6/6/6/6/3|/6/6/5/6/6|/6|/6|6|6|6|6|6(5|/5/5|5/5|5|/5/2|3|3|5(1|5(3|5|3|3|3|1|1|1|5|1|3|1|1|3|1(1]|5/5/1/1/2{2(3|1|1(2|1|1(2]|1|2|5]|1

5/5/6|/5/5|5/5|4|5|/6|5|6|5(4|6|5|5|2(2|1|2(1|2|1({1|2|1|1(2|2|2|2|2|1|2|2|1|2|1|3]|2|2|2(2(1|3|2({2(3|2|2|1]2(2(2(2|1|1|2]|1|2|2]|2

4/5/6|5|5/5/5/4|4|5|5|4|6|5|6|5|5|4|4|5|5|5|4|4|4|4|3|4(2|3|2|4|4|2|3|2|2|2|2|2|2|2|1|2|1]2|2]3|3|3|3|2(2|3|3|3|1(2|2]|2|2|2|2

5/5(5/5|5|/4|/4|5|5|5|4|5|4|4|4|4|4|3|5(4|4/4|3|3/3|3(3|4(3|4(3|4|3|3(3|3|3|3(3|2|3(4|3|2|1(2/2(3|4]{3/2{2(3|3|2(2|1|1(1]|1|2|2|2

4/4|5/4|5(3|4|4|4|5|4(4|5|4|4|4(4|4|4|4|4|3|3|4|4|5|3|4(2(4|5|4|4|2({4|3|2|3|3[4(3|3|3|2|1|1)1{2|1}2/2|2|2|2|2|2|1(1(2|1|1|1]|1

4/4|5/4|5(3|4|4|4|5|4|4|5|4|4|4|4|4|4|3|4|4|4|4|4|4|4|5(2(4|5|4|4|3(|4|3|4|3|4(3|4/4|3|2|1|1)1{2|1}2|2|2|2|2|2|2|1(1(2|1|1|1]|1

5/6/6|/5/6|/4/6|/6/5|/6|6|6|6|6|6|5|6|4|4|5|4|5|4|5|3|4|4|4|4|4|5|5|4|3|3|4|4|4|4|3]|2|4|3(1|1|2|3|3(2|2|2|1|1(2(3|3|1|1|2|5|1|2)|3

6/6/6/6/6/5/6|/6/6/6/6|/6|6(6|6|5|6|5|5|5|5(5|4|5|5|/4|4|5|4|5|5|5|5|1|5|4|1|4|2|4]|4|4|2(11)1|1|1({22|1j1j1(1(2(2(1|1|1|1|1|1|1

6(5/6/5/5|/4/6|6/6|/5|5|5|6|5|5|5|5|5|5|5|5(5|4|4|4|4|4|5|4|4|5|5|4|3|4|4|4|3|4|3|4|4|4(1|1|1|1|3(3|2|2|2{2(2(2|2|1|1|1]|2|2|2]|1

6/6/5/6/6|/5/6|/6/6|/6(6|5|5|5|6|5|5|3|5|5|5(5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|3|3|4|2|5|5|4|4|5|4|5(1/1)1/1|3|1)1/1j1j1({1f1|21|21|2|21|5|1|1|1
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6/4/6/6/6/0/6/6/6/6|/6|6|6|4|6|3|4(4|5/5|5/4|3|4|5|4|4|4(3|4|5|5|5|2(3|2|2|3|4|3|4(4|4/|2|11|1j1|1j2/2|1j1|1|1|1|1|1|1|3|2|2|2
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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad determinar incidencia del Engagement y
Compromiso Organizacional en la justicia organizacional, en una muestra de personal tactico
de una universidad privada en el distrito de san juan de Lurigancho. Para la investigacion se
utilizé el disefio correlacional transversal, de tipo no experimental. La muestra intencional
estuvo conformada por 40 trabajadores. Los instrumentos aplicados para la presente
investigacion fueron el Cuestionario de Bienestar en el Trabajo de Shaufeli y Backer, la
Escala de Compromiso Laboral de Meyer y Allen y el Cuestionario de Justicia
Organizacional de Colquitt. Los resultados revelaron que existe un nivel alto 90% de
Engagement laboral; asimismo los para el compromiso organizacional tiene un nivel alto de
87.50% y la justicia organizacional tiene un nivel medio de 80%. Ademas, se encontrd que
habia una incidencia significativa entre el Engagement, compromiso organizacional en la
justicia Organizacional, de manera similar se encontr6 que el compromiso organizacional no

influye en la justicia organizacional.

Palabras clave: Engagement, compromiso organizacional y Justicia Organizacional

ABSTRACT

The present study had as specific determination the incidence of the Organizational
Commitment in the organizational justice, in a sample of tactical personnel of a private
university in the district of San Juan de Lurigancho. For the investigation, the transversal
correlational design is specified, of a non-experimental type. The intentional sample

consisted of 40 workers. The instruments applied for this research were the Workplace
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Wellness Questionnaire, the Meyer and Allen Labor Commitment Scale and the Colquitt
Organizational Justice Questionnaire. The results revealed that there is a high level of 90%
labor commitment; specifically those for organizational commitment have a high level of
87.50% and organizational justice has an average level of 80%. In addition, it was found
that there was a significant impact between commitment and organizational justice, similarly

it was found that organizational commitment did not influence organizational justice.

Keywords: commitment, organizational commitment and organizational justice

INTRODUCCION

Es evidente que en un mundo globalizado, caracterizado por la alta competencia, diversos
cambios, se han planteado una serie de desafios que ponen a prueba la capacidad de las
organizaciones para hacer frente nuevos retos. El impacto y efecto de estos cambios del
entorno empresarial son de tal magnitud que se requiere de respuestas eficaces por parte de
las empresas nacionales, donde no es ajeno para el sector de educacion superior a nivel
universitario para sus accionistas y sus gestores el poder garantizar su sostenibilidad en el

mercado, continuidad y éxito en el tiempo presente y futuro.

En nuestro pais, las empresas se encuentran a la sombra permanente de nuevas crisis e
incertidumbre financiera, cuesta forjar relaciones laborales permanentes, y aquellas que no
cuenten con empleados comprometidos y motivados tendrdn un menor desarrollo,
crecimiento y proyeccion hacia el futuro. El Engagement en el trabajo se ha descrito como
“un estado mental positivo, de realizacion, relacionado con el trabajo que se El engagement
laboral se ha explicado como "un estado mental positivo de realizacion, que se le puede
reconocer por el vigor, dedicacion y absorcion". El vigor se define por grandes niveles de
energia y continuaciéon mental mientras se labora, por el deseo de dedicarse dentro del
trabajo. eso se estd haciendo aun cuando surgen problemas, lo cual es fundamental en los

ejercicios organizacionales, hablando de una ventaja competitiva.

Asimismo el compromiso organizacional distingue entre el ‘compromiso afectivo’ y
‘compromiso de permanencia’ (Meyer y Allen, 1991; Allen y Meyer, 1990). El ‘compromiso
afectivo’ se define como la relacion emocional o afectiva que el trabajador muestra hacia su

empresa, los trabajadores que se sienten fuertemente identificados se comprometen con su



empresa y les gusta pertenecer a ella. Asimismo el ‘compromiso de permanencia’ se refiere
a la necesidad de permanecer en la empresa por motivos monetarios correspondidos con los
costos asociados a salir de ella. De igual manera, los trabajadores con un alto grado de
‘compromiso afectivo’ permanecen en la organizacidon porque asi lo ansian mientras que
aquéllos con un alto grado de ‘compromiso de permanencia’ permanecen porque lo

requieren.

A pesar de esta relevancia, pertinencias entre los estudiosos de gestion y la psicologia de
las organizaciones, no hay estudios que se centren en las variables de engagement y el

compromiso organizacional a nivel nacional y sobre todo a nivel local.

Es evidente hacer sostenible la importancia de analizar la relacion entre el Compromiso
Organizacional y el engagement en una de las universidades de mayor crecimiento,
expansion y posicionamiento en el mercado nacional. Es muy importante desde el punto de
vista de la estrategia empresarial conocer cudles son las relaciones que se construyen entre
los individuos y la organizacion en la que realizan su trabajo. Estos vinculos se han
estudiados a través de diferentes definiciones, pero aparentemente en la actualidad la nocion
del Compromiso Organizacional y Engagement son las mas aceptadas a la hora de analizar

la lealtad y la vinculacion de los empleados con su empresa.

Salanova, Schaufeli . (2000), la investigacion hace referencia a: Desde el Burnot al
engagement ;Una nueva perspectiva?; Este estudio pone a prueba la estructura factorial de
MBI-GS (Maslach Burnout Inventory General Survey) y de un inventario sobre engagement,
esto es, el constructo hipotético opuesto al "burnout’. Los andlisis factoriales confirmatorios
realizados con una muestra de 514 trabajadores que utilizan tecnologias de la informacion
en sus puestos, corroboran los tres factores esperados del ‘burnout’. Los analisis factoriales
confirmatorios realizados con una muestra de 514 trabajadores que utilizan tecnologias de
la informacion en sus puestos, corroboran los tres factores esperados del
"‘burnout’(Agotamiento, cinismo y reducida eficacia profesional) asi como los tres factores
esperados del engagement (vigor, dedicacion y absorcion). Los analisis de regresion multiple
jerarquicos adicionales ponen de manifiesto que las escalas de engagement afiaden valor
para la prediccion de indicadores de bienestar psicologico subjetivo (compromiso
organizacional, satisfaccion laboral y entusiasmo laboral) cuando se controla del burnout.
Finalmente, en este trabajo se analizan las limitaciones del estudio y algunas propuestas de

investigacion futuras sobre esta nueva perspectiva.



Engagement ha sido definido segiin (Shaufeli, Salanova, Gonzdlez-Roma y Backer,
2000) como un estado positivo con el trabajo que se realiza y caracterizado por energia,
entrega y absorcion, mas que un estado en especifico, es un estado expresivo- cognitivo mas

persistente que no esta focalizado en un objeto, suceso o contexto en particular.

El vigor se definird abordando sus principales caracteristicas: alto nivel de energia,
activacion mental y persistencia en el trabajo. Schaufeli & Bakker (2004) afirman que el
vigor se califica por niveles altisimos de energia mientras se realiza una labor, asi como un
alto nivel de fuerza y voluntad en el lugar que se trabaja (Salanova et al., 2000). Asimismo,
Fajardo et al. (2013) concuerdan con la definicion anterior y especificaron que esta energia
es fisica, caracterizada por altos grados de vitalidad (citado por Casuso, 2011). Por otro lado,
Acosta et al. (2011) y Schaufeli et al. (2002) refieren que la activacion mental debe ser alta
en el centro de trabajo, asi también como la voluntad y el interés de invertir esfuerzos
(Bakker et al., 2011). Sin embargo, también es caracterizado como la resiliencia mental
mientras se trabaja (Salanova & Llorens, 2009). Salanova & Gonzalez-Roma (2002) citados
por Serrano Leal (2014), mencionan que la persistencia en el trabajo es contra las dificultades
y, por lo tanto, es capaz de motivar al resto del equipo. Asi también, Salanova (2000), citado
por Lisbona, Morales & Palaci (2009), afirman que la persistencia se debe de dar ante las

dificultades en el trabajo.

Segtin Schaufeli et al. (2002) Abordaremos a la dedicacion, ya que se describe como la
gran implicacion laboral por medio del entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio por el
trabajo. Asimismo, Gallego y Londofio (2010), afirmando lo anterior, definen que la
dedicacidn se refiere como la alta implicacion laboral, junto con la declaracion de un sentido
de entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio por el trabajo. Macey & Schneider (2008)
mencionan que las conductas comprendidas en esta Gltima categoria implican realizar mayor
alcance, una nocidn coherente con una definicién popular de engagement de los empleados,
"ir més alld", y distinto de la nocion de niveles simplemente planteados de rendimiento en

la faceta laboral.

El compromiso organizacional se caracteriza por el grado de conexiones y encuentros de
un individuo como un sentido de confiabilidad hacia la organizaciéon de uno. En expansion
a la confiabilidad, el compromiso organizacional incluye la preparacion de un individuo para
amplificar el esfuerzo para avanzar los objetivos de una organizacion y el grado de arreglo

que la organizacion tiene con los objetivos y valores de la persona (Mowday, et al. 1979). El



compromiso organizacional alude al grado en que el trabajador crea una conexién y siente
un sentido de devocion hacia su gerente (PSUWC, 2013). El vinculo apasionado que se
puede formar con su empresa ofreceria asistencia para construir un compromiso mas sélido.

Alderton, (2016)

El compromiso afectivo: (deseo) se describe como los lazos emocionales que los
individuos crean con la organizacién, muestra el afecto emocional al ver la satisfaccion de
necesidades y expectativas, disfrutan de su continuacion en la organizacion. Los trabajadores
con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de formar parte de la organizacion. Mayer

y Allen, (1991) .

Compromiso afectivo “AC” (deseo) se define como “un apego emocional a la
organizacion de tal manera que el individuo fuertemente comprometido se identifica,
participa y disfruta de la membresia dentro de la organizacion” (Allen & Meyer, 1990, p. 2).
Los individuos permanecen dentro de una organizacion en gran medida porque lo desean
(Allen y Meyer, 1990). Segiin Meyer y Allen (1991), la primera de las tres dimensiones del
compromiso organizacional se describe como el afecto del empleado a la organizacion.
Singh y Gupta (2015), AC esta determinado por la eleccion personal de un empleado de
permanecer comprometido con la organizacion a través de una identificacion emocional con

la organizacion. (citado por AL-Jabari, Basel & Ghazzawi, Issam., 2019, p. 78-119)

El compromiso de continuacion: alude al reconocimiento de la persona, con respecto a
los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro
trabajo, en caso eligiera renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente
conectado con la institucion ya que ha contribuido con tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla
seria perderlo todo; asi mismo percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven

reducidas, lo que incrementa su afecto con la empresa. Mayer y Allen, (1991)

Bohrt, Romero y Diaz (2014) elaboraron un estudio de “Compromiso Organizacional
entre obreros: un estudio en cuatro organizaciones bolivianas”. Los participantes fueron 424
empleados, 59% (250) fueron hombres y 41% (174) mujeres. Se utilizo el cuestionario de
Compromiso Organizacional desarrollado por Meyer y Allen (1997). Los resultados
obtenidos evidencian promedios bajos en todos los componentes del compromiso
dependiendo de la labor que realizan (servicios, obreros y oficinistas), siendo el area de

servicios la mas baja.



El trabajo de Colquitt (2001) constituye las multiples suposiciones de la justicia,
construyendo un modelo de justicia organizacional compuesto por cuatro 4 dimensiones:

justicia distributiva, procedimental, interpersonal e informacional.

Greenberg (1987) introdujo la definicion de justicia organizacional con respecto a como
un empleado juzga el comportamiento de la organizacioén y la actitud y comportamiento
resultante del empleado. (p. €j., si una empresa genera la mitad de trabajadores despedidos,
un empleado puede sentir una sensacion de injusticia con un cambio de actitud resultante y

una caida en la productividad.

En la Pagina HRZone (s.f), define la justicia organizacional se ocupa de todos los asuntos
del comportamiento en el lugar de trabajo, desde el tratamiento por parte de los superiores
hasta el pago, el acceso a la capacitacion y la igualdad de género. Originalmente se deriva
de la teoria de la equidad, que explica que los individuos hacen juicios sobre la equidad en
funcién de la cantidad que dan (entrada) en comparacion con la cantidad que obtienen

(salida).

Rios y Loli, Pert (2019), en su articulo titulado “Justicia Organizacional y Compromiso
Organizacional en trabajadores del sector minero en Peru. El objetivo fue dar a conocer la
dependencia entre la justicia organizacional y compromiso organizacional. La teoria que se
utilizo para la justicia organizacional es Grenberg (1987) y para compromiso organizacional
fue de Shaufeli y Bakker (2003). El tipo de investigacion fue cuantitativo, exploratico y
descriptivo con un disefio no experimental, transeccional y correlacional. La poblacion
estuvo dada por una muestra de 53 trabajadores. Se empleo como instrumento la escala de
justicia organizacional que consta de 20 preguntas y el cuestionario de compromiso
organizacional. De los resultados obtenidos en la investigacién la dimension justicia
interpersonal predomina con un 79.2% que se ubican en la categoria alta, la justicia
distributiva con 71%, la justicia informativa con 67.9% Yy la justicia procedimental con 5.7%
respectivamente. Con respecto al variable compromiso organizacional se observa que de la
muestra evaluada predomina en el compromiso afectivo y de continuidad con 60.4% que se
ubican en la categoria media y el compromiso normativo con 41.5% de los evaluados se

ubican en la categoria baja.

El presente trabajo de investigacion es importante por contener temas de interés actual
como es el Engagement, Compromiso Organizacional y justicia organizacional resulta ser

importante por las siguientes razones:



Justificacion de conveniencia, con el presente estudio se beneficiaran los clientes
internos, externos y la sociedad, permitird la mejora continua de una empresa privada que
esta en camino a la acreditacion internacional de calidad. Asimismo conocer el grado de sus
competencias sera un elemento importante para el disefio de propuesta de fortalecimiento,
mejora continua del talento humano a nivel tactico y asi poder desarrollar programas de

desarrollo de sus brechas.

Justificacion Social, es util y aplicable al mercado laboral sobre todo para aquellas
empresas que han implementado el sistema de la calidad al determinar variable
determinantes en la retencion del talento humano. Es de gran importancia para la comunidad
y permitird ampliar los conocimientos acerca de la incidencia entre el engagement,
compromiso organizacional y la justicia organizacional en las personas pertenecientes a un

maximo rango.

Implicancias practicas; los resultados mostraran en general el perfil y el grado desarrollo
de las competencias de gestion en el personal tactico; a su vez que permita generar un plan
de formacion o entrenamiento para el logro del ideal, como fase inicial al personal tactico y

en forma progresiva a los demas colaboradores.

Justificacion Teorica, la presente investigacion sobre la relacion entre el Engagement, el
compromiso organizacional y justicia organizacional contribuird al conocimiento de las
teorias y relacion que existe entre el valor de las competencias en la gestion del talento

humano en el personal tactico y presentar alternativas de solucion al problema planteado.

El presente trabajo servird para nuevas investigaciones debido a que se cuenta con pocos
estudios referente a Engagement, compromiso organizacional y su incidencia en la justicia

organizacional en las empresas.

Justificacion Metodologica, aplica los instrumentos en la presente investigacion brinda
aportes a la psicologia organizacional y a la empresa en estudio, al validar; seran de utilidad
practica en las evaluaciones futuras en sus procesos de gestion del talento humano. Estos
datos pueden ser de utilidad para los especialistas en organizaciones, gestores y directores
de la empresa y profesionales afines en cuanto a que es un tema novedoso. Asimismo, sirve
como herramienta para evaluar otras variables o contenido de busqueda de informacion,
ademas de guia para realizar otros estudios con similares variables cuantitativas, puesto que

se realizo un estudio explicativo.



Como toda investigacion cientifica, nos planteamos también hipdtesis, a lo que Sampieri
(2014) nos dice que son creencias que se generan antes de recolectar y analizar los datos.
Para lo cual se plante6 como hipétesis general lo siguiente: Hi: El Engagement y
Compromiso Organizacional incide en la justicia organizacional del personal tactico de una
universidad privada en el Distrito de San Juan de Lurigancho — 2019, asimismo se
consideraron como hipdtesis especificas siguientes; H1. El Engagement incide en la justicia
organizacional en el personal tactico en una Universidad particular en el distrito de San
Juan de Lurigancho -2019 y H2. El Compromiso organizacional incide en la justicia
organizacional en el personal tictico en una Universidad particular en el distrito de San

Juan de Lurigancho -2019.

A continuacion en la investigacion se plantea como objetivo general lo siguiente:
Determinar la incidencia de Engagement y compromiso organizacional en la justicia
organizacional del personal tictico de una universidad en el Distrito de San Juan de
Lurigancho -2019. A continuacién se detallan los objetivos O1. Determinar como el
Engagement incide en la justicia organizacional en el personal tactico en una Universidad
particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019 y O2. Determinar como el
Compromiso organizacional indice en la justicia organizacional en el personal tactico en

una Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019.
METODOLOGIA

El presente estudio de investigacion es un disefio explicativo causal, tipo No
Experimental, y su metodologia es deductiva. La muestra esta representada por 40 personal
tactico. Utilizamos, el tipo de muestreo no probabilistico. La recoleccion de datos se obtuvo
a través de dos cuestionarios, el primero; cuestionario de Bienestar en el Trabajo, que consta
de tres (3) dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion, haciendo un total de diecisiete (17)
items. El segundo fue cuestionario de Compromiso organizacional consta de tres (3)
dimensiones: Componente afectivo, componente normativo y componente continuo,
haciendo un total de 26 items. El Tercer cuestionario de Justicia organizacional, que consta
de cuatro (4) dimensiones: justicia distributiva, justicia procedimental, justicia interpersonal
y justicia informacional. La unidad de analisis fue el personal tactico de una universidad en
el distrito de san juan de Lurigancho en el afio 2019. Los métodos estadisticos que se utilizo
para nuestro analisis de datos fueron realizados mediante la prueba Estadistica Descriptiva

en el que se han determinado sus respectivas tablas y figuras estadisticas para interpretar la



informacion y la Estadistica Inferencial mediante la regresion logistica ordinal, asimismo se
realiz6 la prueba de bondad y prueba de Pseudo r cuadro. Se obtuvieron los resultados y
analizaron que nos permitié determinar la conclusion del problema a través de los objetivos

planteados.
RESULTADOS

Para realizar los calculos se utiliz6 el Programa de Excel y el Programa Estadistico SPSS
v25, en la cual se encontré que el nivel de engagement laboral que prevalece en el personal
tactico es alto 90% (36), mientras que el 7.5% (3) su nivel de engagement su nivel es medio
yun 2.5% (1) es bajo. Asimismo para el caso del compromiso organizacional la mayoria del
personal tactico presenta un nivel alto es decir el 87.5% (35), mientras que el 10% (4)
presenta un nivel medio de compromiso laboral y 2.5% (1) un nivel bajo respectivamente.
La investigacion para el objetivo 2. indica en la estadistica aplicada que para ver la incidencia
del engagement en la justicia organizacional el 2.5% de encuestados opinan que cuando el
engagement es bajo perciben a la justicia organizacional en un nivel alto. De manera similar
el 7.5 del personal respondi6 a la encuesta que cuando el engagement es medio ellos
perciben un nivel alto de justicia organizacional, asimismo el 80% del personal tiene un nivel
alto de engagement y consideran a la justicia como un nivel medio. Para el objetivo 3:
incidencia del Compromiso Organizacional en la Justicia Organizacional se encontr6 lo
siguiente el 2.5% de los encuestados opinan que cuando el compromiso organizacional es
abjo , la justicia esta en un nivel medio. Mientras que el 7.5% indica que cuando el
compromiso es medio perciben a la justicia organizacional como alta ; asimismo el 75% de
los encuestados consideran que cuando el comportamiento organizacional es alto la justicia
organizacional esta en un nivel medio. En la contratacion de la Hipdtesis General que senala
como el Engagement y compromiso organizacional inciden en la justicia organizacional los
resultados muestran que el valor del modelo se aproxima a la razén de verosimilitud es de
8,021 con un grado de libertad de 2 y su significancia es 0,000 < 0.05 ; se rechaza la hipotesis
HO y se concluye que las variables independientes explican o si influyen significativamente
en la variable dependiente asimismo la tabla de Pseudo r cuadrado muestra los valores del
pseudo, el R2 de Nagelkerke indico6 que existe un 51% de variacion de la justicia
organizacional es explicada por el Engagement y compromiso organizacional. De similar
manera para la hipotesis especifica 1: El Engagement influye en la justicia organizacional,

los datos de muestran que el valor del modelo empirico al que se acerca la razon de



verosimilitud es de 4,875 con 1 grado de libertad y su significancia p=0.000, por lo que se
rechaza la hipotesis nula en todos los factores del modelo, con una posibilidad de error del
5% y su ajuste de bondad indica que la significancia del modelo es mayor a 0.05. (p=0.974)
Por tanto, el modelo y los resultados estan explicando la dependencia de una variable sobre
la otra. Finalmente la Hipotesis especifica 2: El Compromiso organizacional influye en la
justicia organizacional en el personal tactico nos muestra que el valor del modelo es 11,720
con un grado de libertad de 1 y su significacia es plena (p=0.085); por lo que se rechaza la
hipotesis del investigador y los resultados de los valores del pseudo R-cuadrado, nos muestra
lo siguiente Cox y Snell indican que el indice es de 0,072, Nagelkerke el indice es 0,105 y
McFadden sefiala un nivel de 0.064.

DISCUSION

Dentro del andlisis global de los resultados obtenidos en el personal tactico en una
Universidad particular en el distrito san juan de lurigancho, 2019 donde se observa que las
tres variables de investigacion determinante en las competencias core de un gestor, sobre la

relacion de los factores que las componen donde se pone en manifiesto lo siguiente:

El Compromiso organizacional influye en la justicia organizacional en el personal tactito
de una universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho-2019, en los resultados
obtenidos en las estadisticas descriptivos se observa que el 75% de los encuestado tienen un
nivel alto de compromiso pero estos perciben a la justicia organizacional como media,
asimismo a través de la prueba de hipotesis se deternimo que no hay influencia del
compromiso sobre la justicia organizacional puesto que p=0,085, lo cual no ratifica los
resultados del estudio reslizado por Rios y Loli (2019) en la que indica que Existe una
relacion positiva baja entre justicia organizacional y compromiso organizacional,
aunque esta relacion no es significativa, se ha encontrado una relacién positiva baja y
significativa entre la dimension de justicia interpersonal y el compromiso organizacional
general, pero positiva y significativa entre la dimensidon justicia interpersonal y la

dimension compromiso afectivo.

El Engagement influye en la justicia organizacional en el personal tactico en una
universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019, se aplico la estadistica
descriptiva de tabla cruzada se pudo observar que se cuando el nivel de Engagement laboral
es medio (7.5%) observan a la justicia organizacional como alta y asi respectivamente

cuando el nivel de Engagement es bajo (2.5%) , la justicia presenta un nivel alto y cuando la



variable engagement es alta (80%) perciben a la justicia como media. Estos resultados
ratifican el estudio realizado por Rodriguez y Martinez (2014) en la cual plantearon como es
que el Engagement en el trabajo mediaria la relacion entre la justicia organizacional y los
comportamientos de ciudadania organizacional, puesto que cuando los trabajadores siente
que son tratados de manera justa, se fomenta el Engagement en el trabajo y predice los
comportamientos de ciudadania organizacional. Que evidencio que existe una la justicia
organizacional explica en un 48% de la varianza del Engagement en el trabajo, asimismo se
encontr6 que el Engagement explica un 50% de la varianza del comportamiento
organizacional. Finalmente se concluye que existe un modelo que explica la incidencia del

Engagement y compromiso organizacional en la justicia organizacional.

El Compromiso organizacional influye en la justicia organizacional en el personal tactico
en una Universidad particular en el distrito de San Juan de Lurigancho -2019, en los
resultados obtenidos en la tabla cruzada se evidencia que el compromiso organizacional el
75% de los encuestados tienen un compromiso organizacional alto sin perciben que la
justicia como media. Asimismo cuando se correlacionan el compromiso organizacional y la
justicia organizacional se tiene un p=0,062. Estos resultados no reafirman el estudio
realizado por Hidrovo y Naranjo, Ecuador (2016) quien sefiala que cuando la justicia
organizacional es alta existe un mayor compromiso organizacional en los docentes de la
PUCE matriz Quito. Finalmente se determind que existe una correspondencia significativa
y positiva de 0,01 entre el compromiso (afectiva y de continuidad) con la justicia

informativa.
CONCLUSIONES
Las conclusiones han sido elaboradas a partir de las hipotesis planteadas en la
investigacion.
Primera conclusion:

El Engagement y compromiso organizacional inciden en la justicia organizacional del
personal tactico en una universidad particular en el Distrito de San juan de Lurigancho -
2019, mediante la contrastacion de hipotesis utilizando el estadigrafo Nagelkerke infiere en
un 0,512 (51.2%) del personal tactico en una universidad en el distrito de san juan de

Lurigancho.

Segunda conclusion:



El Engagement inciden en la justicia organizacional en el personal tictico en una
universidad particular en el Distrito de San juan de Lurigancho - 2019, utilizando el
estadigrafo Nagelkerke incide en un 0,493 (49.3%) del personal tictico de una universidad

en el distrito de san juan de Lurigancho.

Tercera conclusion:

El compromiso organizacional no inciden en la justicia organizacional del personal
tactico en una universidad particular en el Distrito de San juan de Lurigancho - 2019,
mediante la contrastacion de hipotesis utilizando el estadigrafo Nagelkerke incide en un
0,105 (10.5%) del personal tactico de una universidad en el distrito de san juan de

Lurigancho
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