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Resumen

La presente investigacion plante6 como objetivo principal el identificar la
correlacion existente entre la personalidad proactiva y el compromiso
organizacional en una poblacion de trabajadores de condicion civil en una
organizacion militar ubicada en la provincia constitucional del Callao. La muestra
de estudio estuvo conformada por 120 trabajadores de ambos sexos y edades
entre 25 y 60 afios. La investigacion se desarrollé por medio de un disefio no
experimental transversal, de alcance correlaciona, a través de la aplicacion de la
Escala de Personalidad Proactiva de Crant y la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen. Resultados: El andlisis de los datos demostro
que la personalidad proactiva y el compromiso organizacional del personal civil de
una instituciéon militar del Callao, no presenta una correlacion significativa
(p>0.05). Ademas, el 54% de los trabajadores presenta un nivel promedio de
personalidad proactiva, mientras que un 44% presenta un nivel muy alto de

compromiso organizacional.

Palabras claves: Personalidad proactiva, Compromiso organizacional,

organizacion militar, personal civil, organizaciones.
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Abstract

The present investigation considered as principal aim identifying the existing
correlation between the proactive personality and the commitment organizational
in a population of workers of civil condition in a military organization located in the
constitutional province of Callao. The sample of study was shaped by 120 workers
of both sexes and ages between 25 and 60 years old. The investigation developed
by means of a not experimental transverse design, scope it correlates, across the
application of the Scale of Proactive Personality made by Crant and the scale of
commitment organizational of Meyer and Allen. Results: The analysis of the data
showed that the proactive personality and organizational commitment of the
civilian personnel of a military institution of Callao, does not present a significant
correlation (p> 0.05). In addition, 54 % of the workers presents an average level of
proactive personality, whereas 44 % presents a very high level of commitment

organizational.

Key words: Proactive personality, Commitment Organizational, military

organization, civilian personnel, organizations.
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INTRODUCCION

1.1 Realidad problemética

Actualmente las Organizaciones se enfrentan a cambios muy rapidos y radicales
a nivel del mercado, ya sea en su plan de trabajo interno, en la dinamica con su
personal e incluso con los beneficiarios de sus servicios. Esto los fuerza a

desarrollar la capacidad de adaptarse a estos cambios con rapidez.

La competitividad de las organizaciones constituye hoy una exigencia
fundamental para su supervivencia, por lo que el conocimiento de los factores
qgue contribuyen al logro de tal objetivo es clave. Uno de tales factores, ademas
de la estructura organizativa es el capital humano, por ello el modelo de
organizacion del futuro sera el de una organizacion con poco personal que
desemperie trabajos cruciales, pero dotado de una capacidad para aprender,

flexibilidad, iniciativa y de decisiones arriesgadas, entre otras.

Ya en el pasado, Frankl (citado por Covey, 1996) de su experiencia en un campo
de concentracién nazi menciona que la libertad interior de elegir del ser humano
se encuentra entre el estimulo y la respuesta. Ademas, tenemos imaginacion,
conciencia moral y con todos estos ingredientes, Frank traz6 un mapa preciso de
si mismo y a partir de esto empez6 a elaborar el primero y fundamental habito
gue vuelve a las personas altamente efectivas en cualquier medio: el habito de la
proactividad. Por ello, las instituciones con aspiraciones al éxito buscan en su
personal ciertas actitudes y aptitudes que puedan contribuir al logro de sus

metas favorablemente.

Covey (1996) sefala que la aptitud para comprometernos y prometer se
encuentra en el corazén mismo del circulo de influencia, y es dentro de ese
mismo circulo donde vamos a poder hallar la aptitud para mantener esos
compromisos y promesas. Es por ello que cabe recalcar que la esencia de
nuestra proactividad esta hecha a base de los compromisos que tengamos tanto
con nosotros mismos como con los demas, asi como la integridad con que los

mantengamos.



Las investigaciones revelan que las empresas mas exitosas son aquellas que
tienen colaboradores con personalidad proactiva dentro de su organizacion, lo
cual ha ocasionado que, en los perfiles laborales, como competencia basica,
figure la proactividad, siendo incluida en la mayoria de procesos de seleccion de

personal.

Aguilera (2015) menciona que los proactivos fundamentan sus juicios y actitudes
no solo en lo racional o lo instintivo, sino que lo equilibran dando una valoracion
a lo emocional de una forma mas integral. Una diferencia de este tipo de
personas, con respecto a las demas, es que mientras los reactivos actdan
cuando se les ordena, los proactivos toman iniciativas. Otro aspecto relevante de
las personas proactivas es que tienden a involucrarse con la organizacion, es

decir, se comprometen con ella (Gudermann, 2010).

Esta ultima variable, el compromiso, también es valorado por las empresas,
guienes han empezado a darle mayor importancia al tema del Compromiso
Organizacional, debido a que numerosas investigaciones afirman que esta es
una variable que influye de manera directa no solo en el desempefio, sino

también en el clima de la organizacion.

Es muy comdn hoy en dia ver organizaciones que piden y exigen a sus
trabajadores la identificacibn con su empresa, que se comprometan 0 como
dicen ellos “que se pongan la camiseta”, pero ¢es realmente eso posible? El
hecho de que una persona logre comprometerse al 100% con su organizacion
hace referencia por un lado a lo externo, como bonificaciones, reconocimiento, o
ascensos, o podemos hablar también de una motivacion intrinseca, algo que
construye el individuo desde su interior, que lo hace crecer y querer ser mejor y

por ende gue su organizacion sea mejor tomandolo como un compromiso.

Un articulo realizado por Correa (2012) para PayRoll Capital humano sefiala que
“El compromiso Organizacional es indispensable para alcanzar las metas”
(pérr.5). Segun los estudios realizados por dicha empresa, el 60% de las
personas encuestadas menciona que existe compromiso organizacional en sus

empresas, sin embargo, no relacionan este término con el compromiso general



de la empresa, sino con la responsabilidad individual en su puesto de trabajo
(Correa, 2012).

También ha sido demostrado que las mejores y mas grandes empresas no han
llegado hasta donde estan soélo por exigir y forzar a sus trabajadores a producir
maés, pudiendo esta presion solamente crear resentimiento y desgano en sus
colaboradores. Por el contrario, se puede afirmar que la mejor forma de
conseguir mejorar el desempefio y optimizar resultados es atender el bienestar
integral de la persona. A manera de ejemplo, estudios realizados por
Gudermann en Paises Bajos, en el afio 2010 para indagar la personalidad
proactiva y el compromiso afectivo concluyé que ambas variables se encuentran
fuertemente relacionadas, teniendo como resultado, colaboradores con una
personalidad proactiva mas propensa a involucrarse con la organizacion. Es por
ello por lo que seria esencial para el desarrollo de metas dentro de la
organizacion, poder hallar al personal idoneo y mantenerlo, alguien proactivo y

comprometido en lo que realiza.

Por otro lado, en nuestro medio un estudio realizado por Tejada(2016) en
colaboradores de una entidad publica revela que 69% de los trabajadores
presentan evidencia de Compromiso Organizacional, lo cual es mas elevado que
el promedio, del mismo modo una investigacién realizada por Rosa Cruz y
Katherine Osores en una institucion militar, solo a personal civil ,concluy6 que la
relacion entre las variables Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral
es significativa lo cual va a reducir las posibilidades de que el colaborador decida

buscar otro empleo debido al tiempo y costo que éste implicaria.
1.2 Trabajos Previos
Antecedentes internacionales

Crant (1996) estudi6 la concordancia existente entre la personalidad proactiva y
las intenciones del comportamiento hacia una carrera empresarial. Para realizar
esta investigacion se empled la Escala de Personalidad Proactiva de 10 items a
181 estudiantes en una universidad del Medio Oeste en Estados Unidos. De esto
se pudo concluir que las intenciones empresariales se asocian con el género; la

educacion con una persona emprendedora la cual posee una personalidad



proactiva. Del mismo modo hall6 que la asociacion mas fuerte es entre las
intenciones empresariales y la escala de personalidad proactiva , por ultimo en
cuanto a las correlaciones, la relacion mas fuerte es con la escala de

personalidad proactiva (r=0.48, p < 0.01).

Zhang (2009), estudid6 la relaciébn entre Personalidad proactiva, valores
psicosociales y afectos negativos en trabajadores de una empresa hotelera de
Hong Kong. Para esta investigacion su muestra estuvo constituida por 197
empleados a quienes aplico la Escala de Personalidad Proactiva de Crant,
también la Escala de Valores Prosociales de Schwartz y el Inventario de Afectos
Negativos de Rubin, Munz y Brommer. Finalmente obtuvo como resultado que
existe relacién significativa entre Personalidad Proactiva y valores prosociales
(r=0.40), pero una relacion negativa entre Personalidad Proactiva y afectos

negativos (r=0.24).

Spychala (2009) investigd el comportamiento del trabajo proactivo y su
asociacion con las caracteristicas del lugar de trabajo en una muestra de 200
empleados de 38 empresas de la industria electrénica ubicadas en Alemania. Se
evalué el control de trabajos y estresores laborales mediante el uso de escalas
de auto informe desarrollado por Semmer, Zapf y Dunckel (1999) . Amplitud
Papel Autoeficacia se evalué con 9 elementos de la escala desarrollada por
Parker (1998) y para el comportamiento proactivo se evalud la iniciativa personal
y la asunciéon de responsabilidad, con la escala de 7 items de Frese, Fay,
Hilburger, Ling y Dia (1997). Los resultados de este estudio mostraron que los
empleados en los lugares de trabajo de alto alcance donde la presion por el
tiempo y os pequefios problemas de la organizacién requieres de mayores
expectativas de autoeficacia, muestran mas iniciativa formando asi una elevada

energia productiva.

Gudermann (2010) realizd6 un estudio, el cual fue altamente apoyado por los
empleados administrativos de la confederacion gubernamental, donde investigo
la relacion entre la personalidad proactiva y el compromiso afectivo. La muestra
ha sido conformada por 400 encuestados de los cuales solo 170 fueron
terminados y empleados para el estudio. Se obtuvo en total una tasa de

respuesta del 42,5%. Para este trabajo se empled la escala de personalidad



proactiva de Crant y Kraimer, 1999 y de Compromiso afectivo de Meyer y Allen,
gue mide el resultado efectivo de la variable compromiso. Como conclusion de
este estudio se obtuvo que el compromiso afectivo y la personalidad proactiva
estan relacionados fuertemente, lo que indica que los empleados que poseen

personalidad proactiva son mas propensos a involucrarse en la organizacion.

Cabrera & Urbiola(2012) efectuaron un estudio de caso en una empresa de
distribucion y venta de gas LP en Costa Rica donde midieron el compromiso
organizacional y el estrés ocupacional con el proposito de comprender como
serelacionan estas variables entre si. Para ello emplearon una muestra de 172
trabajadores lo que es el 61% de su poblacién habiendo aplicando el muestreo
no prabilistico, por conveniencia. Para la recoleccion de datos emplearon el
Cuestionario abreviado de compromiso organizacional y un cuestionario para
medir estrés en el trabajo donde se obtuvo como resultado que la correlacién
entre ambas variables es inversa y débil (rho=-0.17).

Bohrt, Solares y Romero (2012) realizaron una investigacién sobre la evolucién
del contrato psicologico y el compromiso organizacional con la edad y la
antiglledad para ello contaron con la participacion de 85 empleados de la
compafiia de dos compafiias de Seguros de la ciudad de la Paz — Bolivia. De
esta investigacion pudieron concluir que los vinculos de los individuos con sus
organizaciones cambian con el paso del tiempo, ya que los resultados mostraron
gue a mayor edad se encontraba un mayor grado de compromiso lo cual indica

gue se encontrd una elevada relacion con el componente de Continuidad.

Ruiz (2013) en su trabajo de investigacion titulado “ElI Compromiso
Organizacional: Un Valor Personal Y Empresarial En ElI Marketing Interno” en la
universidad de Malaga — Espafa, propone replantear cuales son los tipos de
compromiso que existen y cuales son los factores mas influyentes en el
compromiso organizacional, concluyendo que los factores que se relacionan mas
con dicha variable son: comunicacion interna, interés de la direccion,
entrenamiento y conciliacion entre el trabajo y la familia. Para llegar a esta
conclusiéon compuesto por 28 preguntas de elaboracion propia utilizando la
escala tipo Likert basada en Meyer y Allen, 1991; Kosser y Nichol, 1992;
Thompson et al.,, 1999; Hartline y Ferrel, 1996; Clark, 2001; Lings, 2004;



Gounaris, 2008, el cual fue aplicado a 201 hoteles de Espafia escogidos

mediante un muestreo estratificado proporcional.

Mendez (2015) realiza una investigacion llamada “Clima Y Compromiso
Organizacional percibido por los empleados del parque Eco Arqueoldgico en
México” donde pretendié predecir el nivel de compromiso organizacional de los
empleados que trabajan en dicho lugar. Su investigacion fue cuantitativa,
descriptiva, explicativa, de campo y transversal y su poblacién la conformaron
2000 empleados de donde solo extrajo a 633 personas como muestra. Con esta
investigacion Amalia Meléndez obtuvo como resultado que el grado de calidad
del clima organizacional no puede predecir el grado de compromiso
organizacional de los trabajadores. Para esta investigacion la autora tuvo que
adaptar una prueba de Compromiso organizacional elaborada por el Dr. Manuel
Ramoén Meza Escobar y Paredes Saavedra (2011) empleandolo en la escala de
Likert.

Antecedentes nacionales

Bernales (2010) realiz6 un estudio de investigacion analizando la relacion entre
personalidad proactiva, intencién emprendedora y autoeficacia. Para ello extrajo
de dos universidades de Lima, una muestra conformada por 326 estudiantes,
para lo cual utilizé los siguientes instrumentos: prueba de autoeficacia de Noble,
Jung y Ehrlich y también la Escala de personalidad proactiva de Bateman y
Crant y una entrevista pauteada para evaluar la intencién emprendedora donde
se obtuvo resultados preguntandole a los sujetos que puntien del 1 al 5 (en una
escala tipo Likert) cual seria la probabilidad de crear su propia empresa en los
préximos 5 afios. Los resultados mostraron que existe relacion positiva entre la

autoeficacia y proactividad con la intencién emprendedora.

Carrillo (2013), quien valido la escala de Personalidad Proactiva de Crant, hizo
una investigacion en 10 restaurantes de comida rapida del distrito de
Independencia, para lo cual necesitdé a 140 trabajadores de ambos sexos del
area de atencion al cliente, cuyas edades van entre 18 y 25 afios. Los resultados
de este estudio mostraron que la escala de personalidad proactividad de Crant

tiene una p<0.05 en la prueba binominal, lo que significa que presenta un



apropiado nivel de validez de contenido, del mismo modo en cuanto a la
correlacion item- test, los valores fluctian entre 0,316 a 0,565 lo cual muestra
gue la prueba tiene un adecuado indice de homogeneidad. La prueba demostro
una confiabilidad por consistencia interna significativa, ya que el alfa de
Cronbach del test total es de 0.839, por lo cual es altamente confiable y por
ultimo el analisis factorial exploratorio de la Escala de Personalidad Proactiva de

Crant, arrojé que la prueba es unifactorial, es decir tiene un solo factor.

Venturo & Paez (2015) publicaron su tesis “Compromiso Organizacional y
satisfaccion laboral de los docentes del nivel secundario de las Instituciones
Educativas de la provincia de Canta, Lima 2014”, con una muestra de 111
docentes del nivel secundario, para el cual emplearon la investigacion cualitativa
tipo descriptivo correlacional. Los instrumentos que se empleé fueron:
Adaptacion del Compromiso Organizacional de Meyer & Allen y el Cuestionario
de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma. Esta investigacion estuvo destinada a
establecer la relacibn entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral
entre su muestra, donde los principales resultados arrojaron que si existe
relacion entre compromiso y satisfaccion laboral en los docentes del nivel

secundario de la Institucion educativa de la provincia de Canta Lima 2014.

Cruz & Osores(2015) presentaron su proyecto de Investigacion titulado
“Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal Civil de
Jefatura de Personal de la Fuerza Aérea del Perd”, siguiendo la linea de
investigacion Administracion del Talento Humano. Para este estudio se utilizo el
tipo de investigacion descriptiva correlacional, para esto se necesitdé una muestra
de 100 personales civiles de la jefatura de Personal de la Fuerza Aérea del Pera.
Los autores realizaron esta tesis utilizando la Ficha de Cuestionario de
Compromiso Organizacional creada por Meyer, Allen y Smith (1993) y la Ficha
técnica de la escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC, de Sonia Palma Carrillo
(2000). Luego de haber recabado los datos pertinentes se lleg6 a la conclusion
de que en dicha institucion la relacion entre ambas variables es altamente
significativa lo cual va a disminuir las posibilidades de que el colaborador decida

buscar otro empleo debido al tiempo y costo que éste implicaria.



Carpio (2015) quien realizé la investigacion “Compromiso Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de una entidad Publica — Sector Salud
2015” , el disefio empleado en esta investigacion fue descriptivo correlacional.
Para la presente se recurrié a una muestra de 132 personas en las que se aplico
el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer, y para medir
Satisfaccion Laboral se empleé el instrumento de Mélia y Peiro. El objetivo de la
autora fue identificar si es que existia o no relacion entre sus ambas variables en
ese contexto especifico, obteniendo como resultado que afirmativamente los 3
componentes que se menciona es su tesis de compromiso organizacional estan

altamente relacionados con la satisfaccion laboral.

Del mismo modo, Quispe (2016) realiz6 una investigacion en el afio 2016 para
obtener la licenciatura, la cual titul6 “Clima Laboral y Compromiso
Organizacional en los colaboradores de una entidad publica”, para ellos realizd
un estudio descriptivo correlacional, con una muestra de 200 colaboradores de
sexo masculino. Las pruebas que emple6 fueron las de Sonia Palma para Clima
Organizacional y de Meyer y Allen para Compromiso Organizacional. De este
trabajo de investigacion se obtuvo como resultado que con respecto a Clima
Organizacional el 36% presentan un nivel de promedio a favorable; asi como

gue en Compromiso Organizacional el 69% evidencia niveles de promedio a alto.

Tapahuasco (2015) realiz6 un trabajo de investigacion en la Universidad César
Vallejo, el cual titulé “Personalidad Proactiva y Compromiso Organizacional en
colaboradores operarios de la empresa SEDAPAL del distrito de Comas”, con
una poblacion de 300 colaboradores de los cuales solo utilizé una muestra de
168 personas. Para recabar informacion empled la escala de Personalidad
Proactiva de Crant y la escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen.
Como resultado de la investigacion se obtuvo que existia una correlacion baja
entre las variables Personalidad Proactiva y Compromiso Organizacional
(p<0.05) con una correlacibn modera, muy significativa y positiva entre el
componente de Continuidad del Compromiso Organizacional y el puntaje total de

la Personalidad Proactiva (r=0.218)

Contreras (2017) en su trabajo de investigacion Estrés Laboral y Compromiso

Laboral estudiado en personal militar y civil de una institucién militar del Callao



con el afan de buscar si existe relacion entre ambas variables en una muestra de
132 colaboradores de ambos sexos, obteniendo como resultados que el 33,5%
de su muestra presenta estrés laboral mientras el 59,4% muestra bajo
compromiso organizacional. Del mismo modo obtuvo que tanto en el personal
civil como en el personal militar existe relacion positiva muy débil no significativa
(p>0.05).

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Personalidad Proactiva

Para dar inicio a esta seccion cabe mencionar que la Personalidad es un area de
interés particular para el comportamiento organizacional ya que dentro del lugar
de trabajo encontramos personas cuyo comportamiento puede ser agradable
como también agresivo u obstinado. Para poder explicar dichos
comportamientos se suele decir “él tiene una personalidad muy agradable” o

“ella posee una personalidad muy agresiva”.
Teoria de la Personalidad Proactiva de Bateman y Crant

Respecto a esto, para definir y plantear la base tedrica de esta variable, se
utilizara el modelo conceptual de Bateman & Crant (1993), quienes han definido
la personalidad proactiva como una predisposicion a dar inicio y a mantener
acciones que pueden alterar al ambiente adyacente. Las personalidades
proactivas poseen la capacidad de reconocer oportunidades, poder actuar sobre
ellas, mostrar iniciativa, realizar acciones directas y no parar hasta conseguir un
cambio importante. Por otro lado, las no proactivas y/o pasivas no logran realizar

cambio alguno, ya que no identifican ni actdan sobre las oportunidades.

Estudios realizados por Crant (1996), demuestran que la personalidad proactiva
esta fuertemente relacionada a un adecuado desempefio, a el éxito profesional,
liderazgo, compromiso, rendimiento éptimo del equipo y a la capacidad de
innovacion, siendo todas estas variables fundamentales para mejorar la

rentabilidad de una organizacion.

Estos mismos autores mencionan que las personalidades proactivas suelen

estar de alguna forma liberados de las circunstancias de la situacién, tienden a



poner elevados estandares de ejecucion y emplear todos los recursos que sean
necesarios para poder alcanzarlos. Tener personalidad proactiva implica tener
deseo y determinaciébn para poder conseguir una meta, estas dos son
cualidades centrales en modelos de autodesarrollo. Segun entrevistas realizadas
por Bateman y Crant en 1993, a un grupo de presidentes y emprendedores de
diversas compafias y en base a los resultados, mencionan que las personas

proactivas se caracterizan por lo siguiente:

e Anticipan y previenen problemas.

e Emprenden la accion y se aventuran a pesar de la incertidumbre
e Perseveran y persisten en sus esfuerzos.

e Continuamente estan en la busqueda de nuevas oportunidades.
e Se trazan objetivos efectivos orientados al cambio.

e Actuan y hacen las cosas de forma diferente.

e Persisten y perseveran en sus esfuerzos.

En contra de la posibilidad de considerar la Proactividad como rasgo de
personalidad, Sonnentag (2003) encontrd que el nivel de iniciativa en un mismo
individuo varia con el tiempo y que ademas los niveles de iniciativa personal
parecen ser afectados por los factores laborales. Mientras que por otro lado
Crant (2001) en un estudio longitudinal se muestra a favor de la consideracion
de la Personalidad Proactiva como constructo diferencial.

Para Daft y Marcic (2005) la personalidad es un conjunto de caracteristicas que
forman la base de un patron de comportamiento relativamente estable en
respuesta a ideas, objetos o personas en el medio ambiente (p.387). EIl poder
entender la personalidad de un individuo va a contribuir a que los
administradores puedan predecir la manera en que esta persona va a actuar en
alguna situacion particular. De esta manera pues el liderazgo que tendra mayor
influencia dentro de una organizacion vendra del administrador que logre

apreciar los diversos tipos de personalidad de sus trabajadores
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Centrandonos en la Personalidad Proactiva Robbins (2009, p.107) afirma que
los proactivos identifican las oportunidades, toman la iniciativa, emprenden
acciones y no se rinden hasta conseguir un cambio significativo. Son capaces de
crear modificaciones positivas, sin importar los obstaculos y restricciones,
incluso si es que los hay. Por estos motivos no es sorprendente que los
individuos  proactivos posean comportamientos atractivos para las

organizaciones.

Por ejemplo, es probable que la gente proactiva actie como agente del cambio y
sea vista como lider que dentro de su centro de trabajo. Es por eso que los
proactivos son buenos candidatos si es que una organizacion requiere individuos
con iniciativas emprendedoras; sin embargo, cabe la probabilidad de que éstos
dejen la organizacion para poder comenzar su propio negocio. Como individuos,
los proactivos tienen éxito en su carrera con mayor frecuencia. Esto se debe a

gue seleccionan, crean e influyen a su favor en las situaciones de trabajo.

Para Vidal (2004) la proactividad es el impulso consciente de una iniciativa que
provoca huevas Yy mejores oportunidades, también nos menciona que
proactividad es la fusién entre iniciativa y creatividad, asi como liderar un equipo
con entusiasmo y optimismo. La persona proactiva reconoce acepta y aprovecha
la diversidad que existe en el equipo y a partir de ella construye las mejores
alternativas de solucion. Por ultimo, menciona que este tipo de personas no se
limitan a hacer las cosas de una manera particular porque “asi se hizo siempre”,

sino que buscan una mejor manera de hacer lo que ya se hace bien.
Teoria de la dimension proactiva de la personalidad

Fueron Bateman y Crant los que decidieron estudiar al componente proactivo del
comportamiento organizacional y lograron introducir una forma en la que la
personalidad proactiva puede ser medida, esta medida hace referencia a una
disposicion que tiene cada persona con respecto a la personalidad proactiva, ya
gue su objetivo es reconocer diferencias entre las personas que busquen la

forma de influir en su entorno y las que no.

El prototipo de Personalidad Proactiva esta definido como alguien se encuentra

forzoso a actuar de acuerdo a diversos acontecimientos del dia a dia aun con las
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consecuencias del cambio ambiental. Estas personalidades no solo logran
identificar oportunidades sino también tienen la capacidad de actuar sobre ellos,
muestran iniciativa, toman medidas y no se rinden hasta lograr un cambio

importante. (Brown, Cober, Kane, Levy y Shalhoop, 2004).

La proactividad es un tipo de comportamiento que logra provocar un impacto en
el medio ambiente, es por ellos es un rasgo de suma importancia. El enfoque
proactivo palpa la posibilidad de que las personas generan su entorno, ya que es
el tema del interaccionismo el cual menciona que el comportamiento puede
controlarse tanto externa como internamente, es asi que en la teoria
interaccionista y los comportamientos asociados con la personalidad proactiva,
es razonable pensar que las empresas pueden salir adelante gracias a las

personalidades proactivas.
Teoria de la Autorregulacion

Para poder explicar la tendencia dindmica, surge la propuesta de la teoria de la
Autorregulacion, el cual sugiere que los colaboradores no son solo producto sino
personas influyentes, es por ello que la postura de que los individuos elaboran
Sus entornos es una premisa central para los elementos que explican la

personalidad proactiva.

La dimension proactiva de la conducta se relaciona con la necesidad de un
empleado de controlar y manipular su entorno de trabajo y la de personalidad
proactiva es el de disposicion personal variable para el comportamiento
proactivo. (Bateman y Crant , 1993).

Esta teoria plantea que la autorregulacion se encarga de guiar las actividades
dirigidas hacia una meta a pesar de los fracasos y desafios, del mismo modo
nos dice que elementos de las conductas preventivas son también tocados en
elementos de autorregulacion, el cual incluye enfoques proactivos, metas de

autoajuste y persistencia (Bandura, 1991 citado por Gudermann 2010).
Teoria del Control

Desde el punto de vista de la teoria del control, se ha de suponer que tanto la

presion del tiempo como las limitaciones situacionales mantienen relacion

12



positiva con la conducta proactiva (Carver y Scheier 1982, citado por Bjorn y
Lars, 2002).

Para Grand y Ashford (2008) lo que busca el comportamiento proactivo en
cambiar el ambiente interno de una institucion, es por ello que segun mencionan
estos autores, todo tipo de estrés puede estimular el comportamiento proactivo.
Y esto se debe a que para el colaborador la aparicion de exigencias se debe a
que posiblemente el trabajo no se organiza y por lo tanto la carga de trabajo
preferido es superada por la carga de trabajo real, lo cual logra mostrarle al
individuo de que es necesario tomar medidas al respecto a fin de modificar algo

para asi disminuir esta discrepancia.

Del mismo modo se reporté una relacion positiva entre las exigencias del trabajo,
la presion del tiempo y la aplicacion de la innovacion como forma del
comportamiento proactivo, por eso se demostrd6 que la presion del tiempo
favorece el comportamiento proactivo, por otro lado, la situacién inversa no se

pudo demostrar (Fay .et al, 1998).
Teoria de Anat Caspi

Las investigaciones sobre la naturaleza de la personalidad no se plantea
separar herencia de ambiente, ya que ninguno tiene sentido sin el otro, su Unico
interés es de conocer cOmo interactlan, es aqui donde Caspi distingue 3 tipos
de interacciones entre influencias personales (incluidas las hereditarias) y
ambientales Caspi (1990, citado por Cano, Rodriguez, Garcia & Antufia, 2005).
Estos tipos son:

Reactivas: Cada persona actuara en funcién a su personalidad, aunque el medio

sea el mismo.

Evocativas: Los patrones de conducta de los individuos provocan determinadas

respuestas en otras.

Proactivas: Este tipo de interaccion hace referencia a la integracion por parte de
la persona a aquellos ambientes en los que prefiere o le parece que es mas
adecuado estar, esta seleccién de ambientes hace que nuestras disposiciones

individuales sean maximamente eficaces.
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Diferencia entre personalidad proactiva y proactividad

Se puede encontrar una gran variedad de definiciones en cuanto a proactividad
donde se observa que las personas proactivas se encuentran siempre en busca
de nuevas oportunidades, se encuentran orientados al cambio, logran anticipar y
prevenir problemas, toman riesgos y se encuentran orientados a los resultados,
siendo estas conductas producto de una situacién y contexto determinado (Crant
, 2000). Quienes adoptan esta postura reaccionan de manera activa y
automatica ante las situaciones, también como ya se menciond anteriormente,
ellos no van a esperar que las cosas cambien, sino van a ser generadores de
ese cambio y por ultimo hacen planes a largo plazo, aprovechando

oportunidades futuras y logrando anticiparse a los problemas.

Por otro lado, la personalidad proactiva es un rasgo permanente, vinculado a la
propensién de los colaboradores para tomar las riendas de los acontecimientos y
mostrar iniciativa; esta acciéon no va a depender del contexto o situacion sino un
rasgo de comportamiento habitual, que el individuo a tenido que entrenar y
educar con dedicacién, perseverancia y esfuerzo (Arnold, 2000 citado por Ohly,
Sonnentag & Pluntke 2006).

Importancia de la personalidad proactiva

Como ya se ha podido observar por los antecedentes mostrados, un
comportamiento proactivo es fundamental en toda organizacion, ya que los
trabajadores se ven sometidos a constantes cambios y sobrevivir en este
entorno solo se puede lograr con flexibilidad, sabiendo adaptarse a lo

inesperado y gestionando la incertidumbre de forma adecuada.

Seibert, Crant y Kraimer (1999) mencionan que los microempresarios con
personalidad proactiva poseen mas posibilidades de poder gestionar su negocio

con éxito, esto puede deberse a la iniciativa que toman al momento de
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emprenderlo. Es por ello que para poder tener éxito en el ambito laboral es
necesario poder hacerle frente a la incertidumbre, tener iniciativa y funcionar

como agente de cambio.

Del mismo modo Seibert et. al (1999) muestra mediante estudios que la
proactividad logra influenciar positivamente a los colaboradores en su actitud
hacia el trabajo y también en el comportamiento que estos adquieren.

Por dltimo, cabe recalcar que tal y como lo menciona Crant (1996), las
personalidades proactivas son capaces de transformar las ideas en acciones, es
por ello que se puede decir que el comportamiento proactivo se encuentra
orientado a los resultados.

1.3.2 Compromiso Organizacional
Concepto

Arias (1991) menciona que entre el contrato legal y el psicoldgico, hace tiempo
gque ya se establecieron diferencias, lo que hace referencia a que el hecho de
gue una persona se vea obligada mediante un contrato a desarrollar una labor
dentro de una institucion, no quiere decir que vaya a ligarse afectivamente a ella.
Durante este periodo puede sentir desprecio hacia la organizacién lo que la hara
trabajar con disgusto, es por ello los trabajadores no terminan de considerarse
clientes internos en tanto perciben a la institucion como separada de ellos, | se

traduce a una falta de compromiso con ella.

En este sentido, y citando a Lagomarsino (2003), las organizaciones necesitan
que los trabajadores posean altos niveles de compromiso pues con ello se
convierten en una fuente de innovacion, actian proactivamente para mejorar la
organizacién, asumen la iniciativa, tienen espiritu emprendedor, toman
responsabilidades, y se convierten en una poderosa ventaja competitiva.
Entonces, se puede decir que los empleados comprometidos constituyen una
ventaja competitiva ya que las personas son generadoras de los resultados
organizacionales. De tal manera que es importante para las organizaciones
conocer sobre los cuales de los factores puede influir para favorecer este

compromiso.
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El comportamiento organizacional es un campo interdisciplinario que se dedica
al estudio de la manera en la cual los individuos y los grupos tienden a actuar en

las organizaciones (Daft y Marcic 2005).
Componentes de las actitudes

Los cientificos del comportamiento consideran que las actitudes tienen 3
componentes:  cogniciones  (pensamientos), efecto (sentimientos) vy
comportamiento. Dentro de las actitudes relacionadas con un alto desempefio en
el trabajo, encontramos a la satisfaccién con el trabajo y el compromiso con la
organizacion ya que estas actitudes influyen directamente en la eficacia del
desempeiio de los trabajadores.

e Satisfaccion en el trabajo: Generalmente los colaboradores experimentan
esta actitud cuando su trabajo se ajusta a sus necesidades e intereses,
cuando las condiciones laborales y las recompensas son satisfactorias y

cuando los empleados se llevan bien con sus compafieros.

e Compromiso Organizacional: Actitud importante representado por la lealtad y

una fuerte responsabilidad para con la organizacion,

Gonzales (2011, p.47) menciona que se puede concretar el compromiso general
como “la relacién de un individuo con una actividad, una creencia o una fuerza
que dirige su compromiso”, en este caso va a ser la relacién de un individuo con

una organizacién a la cual va a dirigir su compromiso.

Del mismo modo, compromiso organizacional se entiende por el grado de
identificacion que un empleado posee con su organizacién en particular y con las
metas. Por tanto, Robbins (1997) menciona que es identificarse y
comprometerse con un trabajo especifico, y también es la identificacion del
individuo con su organizacion, del mismo modo unos afios después ya en el
2004, Robbins lo re define como “un estado en el que un empleador se identifica

con la organizacion y sus metas, y quiere seguir formando parte de ella”. (p.72)

Hellriegel (2009) logra definir el compromiso organizacional como la forma en la

gue un trabajador logra aceptar los valores y las metas de la organizacion,
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estando dispuesto a realizar esfuerzos para el bien de la institucion,

mostrandose deseoso de permanecer en su centro de trabajo (p. 57).

Formas de medicion de las actitudes

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) las actitudes tienen diversas
propiedades, entre las que destacan: direccion (positiva 0 negativa) e intensidad

(alta o baja); estas propiedades forman parte de la medicion.

Los métodos mas conocidos para medir por escalas las variables que
constituyen actitudes son: el método de escalamiento de Likert, el diferencial

semantico y la escala de Guttman.

- Escalamiento de Likert: Esta formado por un conjunto de items presentados
en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se va a pedir que los

participantes reaccionen.

- Diferencial Semantico: Consiste en una serie de adjetivos extremos que
califican al objeto de actitud, ante los cuales también se solicita la reaccién
del participante. Es decir, se presentan varias opciones y la persona

selecciona aquella que en mayor medida refleje su actitud

- Escalograma de Guttman : Técnica para medir las actitudes, que al igual que
la escala de Likert, se fundamenta en juicios ante los cuales los participantes
deben externar su opinién seleccionando uno de los puntos o categorias de
la escala respectiva, la diferencia con el método de Likert es que las frases

tienen diferentes intensidades.

Tomandose en cuenta lo anterior expuesto, para medir la presente variable se ha

optado por emplear la escala de medicion tipo Likert.
Modelo de Meyer y Allen

Con respecto a la teoria de Compromiso Organizacional, se ha decidido emplear
para la presente investigacion la efectuada por Meyer y Allen (1991) quienes

definen el compromiso organizacional como un estado psicolégico que
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caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, que influyen en la
decision de continuar o dejar la organizacion. Asimismo, estos autores sefialan
que el compromiso organizacional es un constructo de concepto
multidimensional que comprende tres tipos de compromiso organizacional: el

afectivo, el de continuidad y el normativo.
Dimensiones del compromiso organizacional
Dimension 1: Afectivo

Lopez, Fernandez y Vilar (2003) mencionan que “Las personas con
compromiso afectivo hacia su organizacién, permanecen en ella porque asi
lo desean” (p.26), recalcando que este apego se produce gracias a que ven
cubiertas sus necesidades vitales y porque logran ver los objetivos de la

organizacion como propios.

Cabe mencionar que el compromiso afectivo se basa en aspectos filiativos
basados en la percepcion de pertenencia, satisfacciéon y llenura emocional.

Dimensiéon 2: De continuacién

Este se da cuando el trabajador piensa que debe seguir en la misma
organizacion debido al dinero, esfuerzo y tiempo que ya ha invertido en la

organizacion.

Es por ello que con Garcia e Ibarra (2012) corroboramos lo antes
mencionado, que es “el reconocimiento de la persona, con respecto a los
costos y las pocas oportunidades de encontrar otro empleado, si decidiera

dejar la organizacion” (p.5).
Dimensiéon 3: Normativo

Segun Aamodt (2010, p.166) menciona al Compromiso Normativo como “el
grado en el cual un empleado se siente obligado con la organizacion, y como

resultado de esta obligacién debe permanecer en ella”.

Por tanto, vemos que este tipo de compromiso difiere mucho con el

compromiso afectivo, anteriormente mencionado, que es la union emocional
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con la empresa, como tampoco tiene que ver con el compromiso de
continuacion, basado en ganancias econdmicas. En este caso el trabajador
va a permanecer solo por un sentimiento de obligacién, debido a

experiencias personales y laborales que ha obtenido en la organizacion.

Cabe mencionar que hay algunas culturas en las cuales se sigue aplicando
el compromiso normativo, como por ejemplo Japon, pais en donde los
empleados estan obligados a establecer un compromiso a largo plazo con su
organizacion y por ende deben permanecer tanto en los buenos como en los
malos tiempos. Ante ello, Jones y George (2014) lo definen como el conjunto
de sentimientos o creencias que presentan los gerentes respecto de toda su
organizacion. Los gerentes que estan dedicados a su organizacion creen en
lo que esta hace, se sienten orgullosos de lo que representa y cultivan una

gran lealtad hacia ella.

Modelo de Morrow

De igual manera hay otras teorias capaces de estudiar el Compromiso

Organizacional, una de ellas es la teoria de Morrow (1983, citado por Medina.

2000), quien halla mds o menos 25 conceptos relacionados con las actitudes

hacia el trabajo y medidas relacionadas con el Compromiso Organizacional y los

logra clasificar en 4 areas:

Compromiso centrado en valores: Explicado como valor intrinseco en el
trabajo, es entendido como una dimensién de la personalidad y un valor

personal.

Compromiso centrado en la carrera profesional: En esta area se podra
observar cuan importante es para el trabajador su carrera profesional, y

cuanto compromiso mantiene hacia ella.

Compromiso centrado en el trabajo: Esta area hace referencia a como se
involucra el trabajador en su area de trabajo y el interés que posee por la
vida, ya que los trabajadores la implicacion del trabajador en el trabajo como

el interés central en la vida. Los colaboradores que estan comprometidos
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hacia su trabajo sitlan el valor intrinseco hacia éste como un interés central

en sus vidas.

e Compromiso centrado en el sindicato: Esta area del compromiso es

definida por la participacion de los trabajadores en el sindicato.
Modelo de Gonzales

Por otro lado, Gonzales (2009) menciona que el compromiso tiene 3

dimensiones:

e Vigor emocional y fisico: Hace referencia a los elevados niveles de energia
y resistencia en las que el trabajador se esfuerza sin producirse facilmente la
fatiga, ademas es capaz de continuar a pesar de que se le presenten

dificultades en el camino.

e Dedicacion: Entrega intensa por parte del trabajador hacia su organizacion,
lo cual viene acompafado por sentimiento de entusiasmo, orgullo e

inspiracion. A esto se le opone a la actitud cinica.

e Absorcion en el trabajo: Esta dimension guarda relacion con el estado de
placer que el trabajador obtiene al realizar la actividad encomendada,
haciendo esto que al colaborador se le haga dificil separarse del trabajo. Su

opuesto se centra en la idea de que su trabajo no es significativo.
Importancia del Compromiso Orgaizacional

En los ultimos afios una de las variables mas estudiadas por el Comportamiento
organizacional, ha sido el Compromiso Organizacional. Esto se debe a que
diversas investigaciones han demostrado que el compromiso con la institucién
suele predecir la puntualidad y la rotacion, ain mas que la misma satisfaccion
laboral. Es por este motivo que es de vital importancia para una organizacion
comprender el desarrollo, la naturaleza y las implicaciones del compromiso de

sus trabajadores.

Segun menciona Arciniega (2002, citado por Rios, Telles y Ferrer 2010) El

compromiso Organizacional es un conjunto de vinculos que va a mantener a un
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trabajador con felicidad en una organizacion, y es por este motivo que el
trabajador va a desenvolverse de forma eficiente para poder concluir su trabajo.

Ademas, Arciniega (2002, citado por Betanzos y Paz, 2011) menciona que
existen investigaciones que mencionan que las instituciones cuyos trabajadores
poseen altos niveles de compromiso, son aquellas que poseen altos niveles de
desempefio, productividad y bajos indices de ausentismo.

El Compromiso Organizacional es probablemente unos de los mecanismos que
posee la direccion de Recursos Humanos para analizar la identificacion de los
trabajadores para con la institucion y sus objetivos, lealtad y vinculacién de los
colaboradores con su lugar de trabajo. Asi pues, si se consigue que los
trabajadores estén identificados e implicados con su organizacion, mas grandes
se haran las probabilidades de que permanezcan en esta (Navarro, Santillan y
Bustamante, 2007).

Psicologia del Personal Militar

Una entidad militar se encuentra conformada tanto por personal civil como por
personal militar, por un lado, tenemos a los que se preparan desde muy jovenes
para servir a su patria y salvaguardar la identidad de su pais, Segun Garcia y
Diaz (1998, citado por Chavez y Orosco 2015 pg.44), el grupo militar destaca por
ser una organizacion que requiere de una obediencia rigida, poseen un sistema
jerarquizado y las malas practicas son sancionadas tanto dentro como fuera del

servicio.

Por otro lado, tenemos al personal civil, que pueden ser tanto administrativos,
técnicos de mantenimiento y operarios, que a diferencia de nuestra primera
poblacién, esta segunda en ningln momento se prepard para sumergirse en una
organizacién castrense por lo que de una forma u otra se van a ver afectados en
el camino a la adaptacion y por diversos factores que interfieren en su eficacia,
como puede ser la comunicacion, la diversidad de tipos de liderazgo y la rotacion

del personal militar.

Samper y Robles (2015 p.261) mencionan que en los procesos de bienestar

personal los ambitos personales juegan un papel importante. Del mismo modo
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propone a la autoeficacia, esperanza, resiliencia y optimismo como variables
positivas que influyen en la capacidad para poder manejar situaciones dificiles, y
si a esto le anadimos proactividad personal se va a lograr un superior
desemperio laboral. Tristemente lo que sucede en el personal civil es todo lo
contrario ya que producto del choque entre los valores individuales de este y los
valores de la organizacion castrense, produce una repercusion negativa en el
ambiente de trabajo ocasionando un clima laboral tenso y autoritario logrando

asi mermar la eficacia de las actividades del personal civil.
Personalidad Proactivay Compromiso Organizacional

Las personas con una elevada personalidad proactiva poseen iniciativa para
poder desarrollar cambios de gran importancia y también son capaces de
identificar oportunidades alrededor suyo (Bateman y Crant, 1993). Estas
habilidades poseen una influencia sobre la variable de compromiso afectivo, que
es donde los trabajadores pueden identificarse con la organizacién, se
involucran de forma activa, participan en la realizacién de sus metas y asi mismo

sienten vinculos muy fuertes hacia ella. (Meyer y Allen, 1990).

Es de conocimiento general que el éxito que puede lograr una entidad depende
en su mayoria del compromiso que presentan los colaboradores con la
organizacién. Los altos cargos definitivamente desearian que sus colaboradores
entreguen su maximo desempefio, se queden a hacer horas extras si se
requiriera y aun asi estén contentos con su centro de trabajo, pero en muy pocos
casos sucede asi, sino por el contrario en muchas ocasiones los trabajadores se
expresan mal de la misma, mencionan que tienen mucha carga laboral y estrés o

no se sienten comodos en su puesto de trabajo.

Hay oportunidades en que pequefios detalles marcan la diferencia en la
productividad y desempefio del trabajador, esto estd muy ligado a la
personalidad proactiva, un término que lleva poco tiempo en el ambito de
direccién de empresas y marca la diferencia entre una organizacion exitosa y
una que no lo es, y es el recurso humano, quien debe poseer la capacidad de
identificar y aprovechar las oportunidades ,como competencia indispensable, asi

como también tener iniciativa y persistir hasta lograr cambios importantes, esta
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es la competencia que poseen las personalidades proactivas. (Bateman y Crant,
1993, citado por Gudermann, 2010, p.56).

En la actualidad hay diversos trabajos publicados sobre proactividad y éxito
profesional, en los que se analiza la personalidad proactiva relacionandolo con
diferentes formas de logro, rendimiento, liderazgo, y resultados de carrera,
demostrando que la personalidad proactiva trae consecuencias efectivas tanto

en los colaboradores como en las instituciones.

Del mismo modo cabe mencionar que involucrarse y estar comprometido, son
osas muy diferentes; involucrarse es “ser participe de”; comprometerse es mas
gue solo participar ya que incluye sentimientos y valoraciones. Las personas que
se comprometen son generosas, ven la forma de como dar bienestar y afecto,
siempre van a dar mas de lo que supone solo su labor. En cambio, las
personalidades proactivas se van a encargar de crear circunstancias de cambio,
entonces ¢ Podemos tan solo imaginar lo que ambos componentes juntos, en un

colaborador, podria provocar?

Por lo antes mencionado, se puede considerar que ambos factores son de suma
importancia para que la organizacibn muy aparte de solo encontrar a los
colaboradores idéneos que posean personalidad proactiva, también puedan

mantenerlos comprometidos con la organizacion.
1.3.3 Marco Conceptual
Personalidad Proactiva

Bateman & Crant (1993) han definido a la personalidad proactiva como una
tendencia a dar inicio y a mantener acciones que alteran directamente al
ambiente adyacente. Las personalidades proactivas reconocen oportunidades y
actian sobre ellas, muestran iniciativa, realizan acciones directas y no paran

hasta conseguir un cambio importante.

Para Daft y Marcic (2005) la personalidad es un conjunto de caracteristicas que
forman la base de un patron de comportamiento relativamente estable en

respuesta a ideas, objetos o personas en el medio ambiente (p.387).

23



Robbins (2009, p.107) afirma que los proactivos identifican oportunidades,
poseen iniciativa, promueven acciones y persisten hasta que ocurre un cambio
importante. Son las que crean modificaciones en su entorno, sin importar las
restricciones u obstaculos. Por estos motivos no es raro que los individuos

proactivos tengan muchos comportamientos deseables para las organizaciones.

Para Vidal (2004) la proactividad es el impulso consciente de una iniciativa que
provoca nhuevas Yy mejores oportunidades, también nos menciona que
proactividad es la fusién entre iniciativa y creatividad, asi como liderar un equipo
con entusiasmo y optimismo. La persona proactiva reconoce acepta y aprovecha
la diversidad que existe en el equipo y a partir de ella construye las mejores
alternativas de solucion. Por ultimo, menciona que este tipo de personas no se
limitan a hacer las cosas de una manera particular porque “asi se hizo siempre”,

sino que buscan una mejor manera de hacer lo que ya se hace bien.

Brown, Cober, Kane, Levy y Shalhoop (2004) El prototipo de Personalidad
Proactiva esta definida como alguien se encuentra forzoso a actuar de acuerdo a
diversos acontecimientos del dia a dia aun con los efectos del cambio ambiental.
Estas personalidades no solo van a identificar oportunidades sino también van a
actuar sobre ellos, mostrando iniciativa, tomando medidas y perseverando hasta

lograr un cambio importante.
Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como un estado
psicolégico que va a caracterizar la relacion entre una persona y su
organizaciéon, la cual va a influir en la decisibn de dejar o continuar en la
organizaciéon. Del mismo modo, los autores sefialan que el compromiso
organizacional es un constructo de concepto multidimensional que comprende
tres tipos de compromiso dentro de una entidad: el afectivo, el de continuidad y

el normativo.

Para Jones y George (2014), el compromiso con la organizacion es el conjunto
de sentimientos y creencias que poseen los gerentes respecto de toda su

organizacion. Los gerentes que estan dedicados a su organizacion creen en lo
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gue esta hace, se sienten orgullosos de lo que representa y cultivan una gran
lealtad hacia ella.

Arciniega (2002, citado por Rios, Telles y Ferrer 2010) menciona que el
Compromiso Organizacional es una serie de vinculos que va a mantener feliz a
un trabajador en una organizacion especifica, por lo cual el trabajador suele va a

buscar desempefarse de forma eficiente para poder concluir su trabajo.
1.4 Formulacion del Problema

¢Existe relacion entre la variable Personalidad Proactiva y Compromiso

Organizacional en personal civil de una Institucion militar Peruana del Callao?
1.5 Justificacion del estudio

La presente investigacion posee pertinencia tedrica, ya que no se ha realizado
investigacion anterior alguna que relacione ambas variables en una muestra
semejante; por lo tanto, lo que concluya la presente investigacion serdn tomados

como punto de partida para futuras investigaciones.

Del mismo modo posee pertinencia aplicativa ya que debido a los resultados
obtenidos con la Personalidad Proactiva se espera que el area de recursos
humanos pueda tener conocimiento sobre la calidad de personal que esta
contratando, de igual manera el comandante del area sabra qué tan capacitado
estd su personal para poder anticiparse a las diversas dificultades que puede

atravesar la institucion.

Con ello, a partir de los resultados adquiridos de la aplicacion de las pruebas
para las dos variables, se podran plantear talleres de capacitaciéon para el
personal que presenta un nivel bajo de proactividad, lo cual puede traer consigo
poco compromiso con la instituciéon. Ademas, en las relaciones interpersonales
dentro de la instituciébn militar se lograra apreciar la calidad de trabajo y el
compromiso con la institucion, ya que al fin se tomara en cuenta la importancia
de mantener una adecuada proactividad y un elevado nivel de compromiso con

la entidad.
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Asi mismo, con los resultados obtenido de la variable Compromiso
Organizacional, el 4rea de Recursos humanos podré disefar estrategias para
incrementar esta actitud positiva en los trabajadores de la institucion, logrando
gue el empleador pueda sentirse parte de ella , evitando asi rotaciones o cambio
de personal que es fundamentalmente una de las causas del retraso del trabajo
y el logro de objetivos de la misma, mejorando los lazos que se establecen entre
organizacion y colaborador; del mismo modo se podran conocer los diferentes
factores de riesgo que puedan crear en el personal bajos niveles de compromiso

con la organizacion.

De igual manera esta investigacion contribuira a que el comandante del area
pueda tener conocimiento sobre lo involucrado que estd su personal con la
institucion, para asi generar un mejor desempefio a nivel organizacional y crear

un mejor ambiente de trabajo dentro de su area.
1.6 Hipotesis

Hipotesis General:

H1: Existe relacién positiva y significativa entre Personalidad Proactiva y los
componentes del Compromiso organizacional en personal civil de una institucion

militar peruana del Callao, 2017.
Hipotesis Especifica:

H2: Existen diferencias significativas a nivel de la Personalidad Proactiva segun
edad y sexo en el personal civil de una institucion militar peruana del Callao,
2017.

H3: Existen diferencias significativas a nivel del Compromiso Organizacional
segun edad y sexo en el personal civil de una institucién militar peruana del
Callao, 2017.

H4: Existe relacion positiva y significativa entre la Personalidad Proactiva y los
componentes del Compromiso Organizacional segun sexo en personal civil de

una institucién militar peruana del Callao, 2017.

1.7 Objetivos
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Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre Personalidad Proactiva y el Compromiso
Organizacional en personal civil de una Institucion militar peruana del Callao,
2017.

Objetivos especificos

Describir el nivel de Personalidad Proactiva en personal civil de una instituciéon

militar peruana del Callao, 2017.

Describir los componentes del Compromiso Organizacional en el personal civil

de una institucion militar peruana del Callao, 2017.

Determinar si existen diferencias a nivel de la Personalidad Proactiva segun

edad y sexo en una institucion militar peruana del Callao, 2017.

Determinar si existen diferencias a nivel del Compromiso Organizacional segun

edad y sexo en una institucion militar peruana del Callao, 2017.

Determinar la relacion que existe entre la Personalidad Proactiva y los
componentes del Compromiso Organizacional en el personal civil de una

institucién militar peruana del Callao, 2017.
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. METODO

2.1 Disefio de Investigacion
Disefio de Investigacion

La presente investigacion tuvo un disefio no experimental, ya que observa las
variables tal y como se dan en su contexto natural y Unico para después
analizarlos. Ademas, es transversal, ya que recolecta datos en un solo momento
y en un tiempo unico. (Herndndez, Méndez, Mendoza, Cuevas, 2017).

Nivel o alcance de Investigacién

De acuerdo a la clasificacion realizada por Gay y Airasian (2003), el presente
estudio es de nivel basico, ya que para los autores, este se caracteriza por tener
como prioridad la recoleccién y el estudio de datos que ayudan a incrementar los

conocimientos de las teorias ya existentes.
Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo correlacional, ya que se analizara la
relacion existente entre las variables personalidad proactiva y compromiso
organizacional en el personal civil de una institucion militar del distrito del Callao
2017, es decir, calcula o reunir informacién de forma independiente conjunta
sobre los conceptos o las variables a las que se alude. Del mismo modo su
objetivo es enlazar variables y estudiar su influencia e interrelacion en un

momento determinado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

2.2 Variables y Operacionalizacién

La personalidad proactiva segun Bateman y Crant (1993), hace referencia a la
predisposicién de tomar la iniciativa y mantener acciones de manera que alteren
directamente al ambiente proximo. Las personalidades proactivas tienen la
capacidad de identificar oportunidades y poder actuar sobre ellas, realizan acciones
directas y son constantes hasta que consiguen un cambio importante. La definicion
operacional esta determinado por el puntaje obtenido en la escala de Personalidad

Proactiva de Crant, la cual es univariable. Para la mediciéon se utilizé escala ordinal.
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Meyer y Allen (1991) explican el compromiso organizacional como un estado mental
que identifica la relacion entre una persona y una organizacion, la cual es
fundamental respecto a la decisibn que tomara el colaborador en cuanto a su
pertenencia en la empresa. La definicibn operacional esta determinada por el
puntaje obtenido en el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen, el cual presenta tres componentes que se mencionaran a continuacion:
Componente afectivo (items 4, 6, 17, 11, 14. 16); componente de continuidad (items
1, 2,9, 10, 12, 18) y el componente normativo (items 3, 5, 8, 13, 15, 17). Para la

medicion se utiliza la escala ordinal
Variables Demograficas

e Distrito: Callao
e Edad: 20 a 65 afios de edad
e Sexo: Masculino y femenino

e Cargo: Personal administrativo
2.3 Poblacion y muestra

Poblacioén

Hernandez et al. (2014) indica que una poblacion es el conjunto de casos que
van a coincidir con una serie de especificaciones o caracteristicas de los cuales

se pretende elegir una muestra” (p. 174).

La poblacién de esta investigacion estuvo conformada por 120 trabajadores
civiles tanto varones como mujeres de una Institucién Militar Peruana, cuyas
edades oscilan entre 20 y 65 afos, los cuales se desarrollan dentro del area

administrativa de la base.

Muestra

En el presente estudio la muestra la formaron 120 trabajadores, se eligio al total

de la poblacion ya que, se cuenta con poco personal.

Segun Tamayo y Tamayo (2004, p. 23), Censo es la muestra en la cual entran

todos los miembros de la poblacion y es el tipo de muestra mas representativo.
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Por lo antes mencionado el presente estudio se hara bajo el tipo de muestreo

censal.

2.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Se empled dos instrumentos para la recoleccion de informacion requerida:

Instrumento 1: Escala de personalidad proactiva de Crant

Ficha técnica:

Nombre original : Escala de personalidad proactiva

Autor : Crant, J. (2000)

Adaptacion : Liliana Carrillo Guzman (2013)

Particularidad . Instrumento de exploracion psicologico.
Administracion : Se puede aplicar de forma individual o colectiva
Estructura : La prueba consta de 10 items.

Objetivo : Evaluar el nivel de proactividad en los trabajadores.

Normas de calificacion: El instrumento tiene como tipo de respuesta la técnica
Likert, teniendo como puntuacion del 1 a 7 por medio de la siguiente escala:
Totalmente en desacuerdo (1), Desacuerdo (2), Moderadamente en desacuerdo
(3), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), Moderadamente en de acuerdo (5), De

acuerdo (6), Totalmente de acuerdo (7).

Aspectos psicométricos de la prueba original

Validez: El indice de homogeneidad que se obtuvo por medio de la correlacion
item- test muestra coeficientes que oscilan entre 0,316 a 0,565 indicando que la
prueba es homogénea. Ademas, aplicando el analisis factorial sefiala que un
indice de adecuacion muestral de Kaiser — Meyer- Olkin para esta matriz es de

0.061, como del mismo modo un test de esfericidad de Barttlet de 203.831
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(p<0.001), lo cual indica que la prueba no es factorizable, por lo tanto es

unifactorial, mostrando una validez de constructo adecuada.

Confiabilidad: Se determind la confiabilidad por consistencia interna, donde el
Alfa de Cronbach es de 0.861, lo cual demuestra que la prueba presenta una
elevada confiabilidad. Ademas, alcanzo un coeficiente de confiabilidad adecuado
por medio de la prueba de dos mitades, con un valor de 0.724.

Datos normativos: El estudio fue realizado en trabajadores del area de atencion
al cliente en un restaurante de comida rapida en el distrito de Independencia-

Lima.

Instrumento 2: Cuestionario de compromiso organizacional

Ficha técnica

Nombre original : Cuestionario de compromiso organizacional

Autores : Meyer y Allen (1991)

Particularidad : instrumento de exploracion psicolégico.

Administracion : Se puede aplicar de forma individual o colectiva
Materiales . cuestionario que contiene 18 items

Objetivo : conocer el tipo de compromiso organizacional que

presentan los individuos de una organizacion.
Estructuracion : 3 componentes (Costa de 18 items)

Componente Afectivo: 6 items

Componente de Continuidad: 6 items

Componente Normativo: 6 items

Normas de aplicacién: El instrumento presenta una calificacion de 7 alternativas
presentadas por medio de una escala de Likert de la siguiente manera:
Totalmente en desacuerdo (1), Moderadamente en desacuerdo (2), Débilmente
en desacuerdo (3), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), Débilmente de acuerdo

(5), Moderadamente de acuerdo (6), Totalmente de acuerdo (7). Ademas,
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existen items inversos, calificacién de los puntajes son inversos: items 1, 3, 10,
14,15y 18.

Aspectos psicométricos de la prueba original

Validez: En un estudio realizado por Arias Galicia, Mercado y Belausteguigoitia
(Argomedo, 2013) se encontr6 que la prueba tiene validez de contenido
(p<0.05).

Confiabilidad: Se determind la confiabilidad por consistencia interna por el
método de consistencia interna donde el Alfa de Cronbach para compromiso
afectivo es de 0.81, para compromiso normativo es de 0.82 y para compromiso
de continuidad es de 0.48 (Argomedo, 2013).

Datos Normativos: El estudio fue realizado en Trabajadores de una institucién
militar de Lima Metropolitana.

Estudio piloto de los instrumentos a emplear
Coeficiente de validez de la prueba segun V de Aiken

Hay la posibilidad de que este coeficiente obtenga valores entre 0y 1, y a
medida que sea mas elevado el valor computado, el podra tener mayor validez
de contenido. Tal como lo menciona Escurra (1988, p. 107), y la féormula que se
emplea para determinar la validez de contenido es la siguiente:

(N(C-1)

En donde S, es la sumatoria de Si (valor asignado por el Juez), N es el niumero
de jueces y C, conforma el nimero de valores del Inventario, en este caso 1y 0

(acuerdo y desacuerdo).
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Escurra (1988, p. 108) afirma que para que un item se considere valido, con un
nivel de significancia de p<0,05 y en grupos de 5, 6 y 7 jueces es necesario

contar con el completo acuerdo entre ellos para que el item sea valido.
Validez del instrumento para la variable Personalidad Proactiva

El instrumento fue sometido al criterio de 5 expertos, los cuales valoraron los
items de acuerdo a la claridad, pertinencia y relevancia de los reactivos segun la
variable a medir. La valoracidon de los jueces fue analizada a través del
coeficiente de la V-Aiken y por medio de la prueba binomial a fin de confirmar la

validez de contenido del instrumento.

Tabla 1
Validez de contenido de la Escala de Personalidad Proactiva, segun el Coeficiente
V. de Aiken

JUECES
items J1 J2 J3 J4 J5 Suma V Aiken
1 1 1 1 1 1 5 1.00
2 1 1 1 1 1 5 1.00
3 1 1 1 1 1 5 1.00
4 1 1 1 1 1 5 1.00
5 1 1 1 1 1 5 1.00
6 1 1 1 1 1 5 1.00
7 1 1 1 1 1 5 1.00
8 1 1 1 1 1 5 1.00
9 1 1 1 1 1 5 1.00
10 1 1 1 1 1 5 1.00

En la tabla 1 se observan los resultados de la V de Aiken de la Escala de
Personalidad Proactiva. Los valores alcanzados indican que no es necesario
eliminar ninguno de los items debido a que superan el criterio minimo aceptable (V-
Aiken>0.80).
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Coeficiente de validez segun la Prueba Binomial

Para obtener la interpretacion de resultados de la Prueba Binomial, se establece la

Hoy la Ha:

Ho: La proporcion de los jueces es de 0.50, por lo tanto la prueba no tiene validez de

contenido.

Ha: La proporcion de los jueces es diferente de 0.5, por lo tanto, si hay concordancia

entre los jueces y la prueba es valida.
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Tabla 2

Validez de contenido de la Escala de Personalidad Proactiva, segun la Prueba

Binomial
Significacion
observada ]
(bilateral)

Grupo 1 10 1,00 ,50 ,002
JUEZ 1

Total 10 1,00

Grupo 1 10 1,00 ,50 ,002
JUEZ 2

Total 10 1,00

Grupo 1 10 1,00 ,50 ,002
JUEZ 3

Total 10 1,00

Grupo 1 10 1,00 ,50 ,002
JUEZ 4

Total 10 1,00

Grupo 1 10 1,00 ,50 ,002
JUEZ 5

Total 10 1,00

En la tabla 2 se observa que los resultados son menores a 0.05, por lo que se

rechaza la Ho y se acepta la Ha para los items, es decir, si hay concordancia entre

los jueces, por lo tanto, la prueba conformada por 10 items tiene validez de

contenido.

Validez del instrumento para la variable Compromiso Organizacional

De la misma manera, el instrumento fue sometido al criterio de 5 jueces a fin de

corroborar la claridad, pertinencia y relevancia de los reactivos segun la variable a

medir. La valoracion de los jueces fue analizada a través del coeficiente de la V-

Aiken y por medio de la prueba binomial a fin de confirmar la validez de contenido

del instrumento.
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Tabla 3
Validez de contenido del Cuestionario de Compromiso Organizacional, segun el
Coeficiente V. de Aiken

JUECES
ltems J1 J2 J3 J4 J5 Suma V Aiken
1 1 1 1 1 1 5 1.00
2 1 1 1 1 1 5 1.00
3 1 1 1 1 1 5 1.00
4 1 1 1 1 1 5 1.00
5 1 1 1 1 1 5 1.00
6 1 1 1 1 1 5 1.00
7 1 1 1 1 1 5 1.00
8 1 1 1 1 1 5 1.00
9 1 1 1 1 1 5 1.00
10 1 1 1 1 1 5 1.00
11 1 1 1 1 1 5 1.00
12 1 1 1 1 1 5 1.00
13 1 1 1 1 1 5 1.00
14 1 1 1 1 1 5 1.00
15 1 1 1 1 1 5 1.00
16 1 1 1 1 1 5 1.00
17 1 1 1 1 1 5 1.00
18 1 1 1 1 1 5 1.00

En la tabla 3 se observan los resultados de la V de Aiken de la Escala de
Compromiso Organizacional. Los valores alcanzados indican que no hay item que
deba ser eliminado (V>0.80).

Tabla 4

Validez de contenido del Cuestionario de Compromiso Organizacional, segun la
Prueba Binomial

Categoria N Prop. Prop. de Significacion
observada prueba exacta

JUEZ 1 Grupo 1 1 18 1,00 ,50 ,000
Total 18 1,00

JUEZ 2 Grupo 1 1 18 1,00 ,50 ,000
Total 18 1,00

JUEZ 3 Grupo 1 1 18 1,00 ,50 ,000
Total 18 1,00

JUEZ 4 Grupo 1 1 18 1,00 ,50 ,000
Total 18 1,00

JUEZ 5 Grupo 1 1 18 1,00 ,50 ,000
Total 18 1,00
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En la tabla 4 se observa que los resultados son menores a 0.05, por lo que se
rechaza la Ho y se acepta la Ha para los items, esto quiere decir que, si hay
concordancia entre los jueces, por lo tanto, la prueba conformada por 18 posee tiene

validez de contenido.
Confiabilidad por consistencia interna de la Escala de Personalidad Proactiva

Tabla 5
Confiabilidad para la Escala de Personalidad Proactiva de Crant segun Alfa de

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
722 10

Cronbach

Los resultados muestran un coeficiente alfa de Cronbach de 0.722, por lo tanto la

prueba presenta alta confiabilidad por consistencia interna.

Confiabilidad por el método de division por mitades de la Escala de
Personalidad Proactiva
Tabla 6

Confiabilidad para la escala de Personalidad Proactiva segun Coeficiente de dos
mitades de Guttman

Estadisticas de fiabilidad

Coeficiente de dos mitades de Guttman .785

Los resultados de la confiabilidad a través del método de division en dos mitades
revelan un coeficiente de Guttman de 0.785, lo cual implica que la prueba es

confiable.
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Baremacion:

Tabla 7

Baremos para la Escala de Personalidad Proactiva para poblacion de personal civil

en una institucion militar

Nivel Pc Total
Muy bajo ras 10a52
4a9 53
. 10a15 54 a 55
Bajo
16a24 56
25a35 57 a 58
40 a 45 59
Promedio 50 a 60 60
65a70 61
71a79 62
80 63a54
Alto 85 65
90 66 a 69
Muy alto 91 a99 70 a mas
Media 60,82
DE 4,663

La presente tabla muestra los rangos percentilares de la

Proactiva obtenidos con la muestra piloto.
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Confiabilidad por consistencia interna del Cuestionario de Compromiso
Organizacional
Tabla 8

Confiabilidad para el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
segun Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
729 17

Los resultados muestran un coeficiente alfa de Cronbach de 0.729, habiéndose
tenido que eliminar el item 16, debido a que en la prueba piloto se observé que ese
item perturbaba a la muestra, habiendo logrado asi que la prueba presenta

confiabilidad por consistencia interna.

Confiabilidad por el método de division por mitades

Tabla 9
Confiabilidad para el cuestionario de Compromiso Organizacional segun Coeficiente
de dos mitades de Guttman

Estadisticas de fiabilidad

Coeficiente de dos mitades de Guttman .716

Se aprecia que la confiabilidad a través del método de division en dos mitades revela

un coeficiente de Guttman de 0.716, lo cual implica que la prueba es confiable.
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Baremacioén

Tabla 10

Baremos para el Cuestionario de Compromiso Organizacional para poblacién de
personal civil en una institucion militar

Componente .
v Copponerie  Componeme e T commone
Continuidad
lab 6all 6ail3 - 17a44
Muy bajo 6a’7 12 a 17 14 a 17 5a14 45 a 52
8a9 18 - - 53a55
10a 14 19 - - 56
Bajo 15a19 - - - 57 a 58
20a24 - 18a20 15 -
25a29 20 - 16 -
30a34 21 21 - 59
35a39 22 - 17 60 a 62
40 a 49 - 22 - 63
bromedio 50 a 54 23 - 18 64
55 a 59 - - - 65
60 a 64 24 - - 66
65 a 69 - 23 19 -
70a74 25 - - 67 a 68
75a79 - 24 - -
80 a 84 - - 20 69
Alto 85a 89 26 25 21 70
90 - 26 22 -
91a93 27 - - -
94 a 95 - 27 23 71a73
Muy alto 96 a 97 28 - 24 -
98 - 28 25 74
99 29 a més 29 a més 26 a méas 75 a més
Media 23 22.68 18.58 64.26
DS 3.876 3.133 2.956 7.445

La presente tabla muestra los rangos percentilares de la Escala de Compromiso

Organizacional obtenidos con la muestra piloto.
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2.5 Métodos de analisis de datos
Los estadisticos empleados para el presente estudio fueron los siguientes:
Estadisticos descriptivos:
Media Aritmética: Para obtener los promedios de la poblacion.
Desviacion Estandar: Para obtener el nivel de dispersion de la muestra.
Moda: Para determinar el valor que mas se repite.
Mediana: Para determinar el valor central de un conjunto de datos.
Asimetria: Para determinar si la curva es simétrica.
Curtosis: Para determinar el nivel de concentracion de los datos en la curva.
Frecuencia: Para saber que niveles se presentan con mas frecuencia.

Porcentajes: Para conocer el porcentaje de aparicion de los niveles en la

muestra.
Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov: Para conocer el tipo de distribucion de la

muestra.
Estadistica ilnferencial

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman: estadistico para identificar la

correlacion entre dos variables de distribucién no paramétrica.
U de Mann-Whitney: Para determinar si existen diferencias entre dos muestras.

Por otro lado, los datos obtenidos fueron procesados y analizados a través del
software estadistico SPSS en su version 21, los cuales desarrollan el analisis
pertinente de acuerdo a los criterios desarrollados por la investigacion,
permitiendo organizar los resultados a través de tablas y figuras para su

posterior interpretacion y discusion.
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2.6 Aspectos éticos

A fin de cumplir con los criterios éticos requeridos para la investigacion, se hizo

cumplimiento de las siguientes acciones:

Se guarddé confidencialidad y la identidad de los participantes en el estudio,

asi como también de los resultados que estos obtengan.

Se expuso abierta y claramente a los participantes la finalidad y avances del
estudio a través del consentimiento informado y se respetard su intimidad

durante la encuesta.

Se les mencioné el derecho del participante a retirarse en el momento que
deseen, de la investigacion y por las circunstancias que ellos juzgaran

conveniente.
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Ill. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 11
Estadisticos descriptivos de la variable Personalidad Proactiva
Estadisticos Valor
Media 60.04
Mediana 60.00
Moda 60
Desviacion estandar 5.302
Asimetria -.059
Curtosis .223

En la tabla 11, se aprecia que la media de la variable personalidad proactiva alcanza
un valor de 60.04 equivalente a un percentil 50, lo que refiere que alcanza un nivel
promedio de la variable. Asi mismo, el valor de la mediana obtenido es de 60 el cual
coincide con el valor de moda obtenido (60), ambos equivalentes a un nivel
promedio en la variable. Por otro lado, la variable presenta una desviacion estandar
de 5.302 respecto al valor de media obtenido, con una distribucion de los datos de

tipo simétrico (As+0.05) y acoplamiento de tipo mesocurtica.

Tabla 12
Frecuencias y porcentajes de Personalidad Proactiva
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 9 7.5
Bajo 20 16.7
Promedio 65 54.2
Alto 15 12.5
Muy Alto 11 9.2

De la tabla 12 podemos observar que un 54% (65) de los evaluados presenta un
nivel Promedio de Personalidad Proactiva, seguido por un 16.7% (20) el cual se
caracteriza por presentar un nivel bajo. Por otro lado, solo un 16% (20) presenta un

nivel bajo en relacion con esta variable.
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Tabla 13
Estadisticos descriptivos de la variable Compromiso Organizacional y sus
dimensiones

Compromiso

Estadisticos Comprqmiso Compromiso de COMPROMISO
Afectivo Normativo Continuidad ORGANIZACIONAL
Media 27.35 26.25 17.55 71.15
Mediana 26.00 24.00 16.00 66.00
Moda 23 23 15 60
Desviacién estandar 7.319 6.259 3.987 15.388
Asimetria 455 .465 .631 431
Curtosis -.399 -.436 -.548 - 752

En la presente tabla 13 se aprecia que la media de Compromiso Organizacional es
de 71, (equivalente a percentil 94), que la ubica en un nivel muy alto. Asi mismo se
observa que la mediana es de 66 (equivalente a percentil 60) y la moda es de 60

(que equivale a percentil 35), ambos se encuentran en un nivel promedio.
La desviacion estandar es moderada (15,39).

Los puntajes de asimetria revelan que el compromiso de continuidad presenta una

curva asimétrica positiva. El resto presenta una curva simétrica.

Los puntajes de curtosis revelan que el compromiso de continuidad y el compromiso
total presentan una curva platicartica (aplanado), mientras que el compromiso

afectivo y normativo tienen una curva mesocurtica.
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Tabla 14
Frecuencias y porcentajes de Compromiso Organizacional

Compromiso Compromiso Compromiso de Compromiso

Nivel Organizacional Afectivo continuidad Normativo

f % F % f % f %

Muy bajo 10 8.3 6 5.0 28 23.3 10 8.3
Bajo 13 10.8 2 1.7 20 16.7 13 10.8
Promedio 40 33.3 49 40.8 35 29.2 40 33.3
Alto 9 7.5 10 8.3 16 13.3 9 7.5
Muy alto 48 40.0 53 44.2 21 175 48 40.0

En la tabla 14 observamos que un 40% (48) de los evaluados presenta Compromiso
Organizacional Muy Alto y el 33% (40) muestra un nivel Promedio. En cuanto al
componente Compromiso afectivo un 44%(53) presenta un nivel Muy Alto, mientras
que el 40%(49) presenta un nivel Promedio. Por otro lado, respecto al componente
Compromiso de continuidad, un 29% (35) de los evaluados presentan un nivel
Promedio, mientras el 23% (28) presentan un nivel muy bajo. Finalmente, el
componente Compromiso normativo, se presenta en un 40% (48) de los evaluados

con un nivel Muy Alto y en un 36% (44), con un nivel promedio.

Anadlisis inferencial

Tabla 15

Prueba de Kolmogorov — Smirnov de la variable Compromiso Organizacional
Variable K-S Gl p

Personalidad proactiva 0.139 120 ,000
Compromiso organizacional 0.139 120 ,000
Compromiso Afectivo 0.152 120 ,000
Compromiso Normativo 0.157 120 ,000
Compromiso de Continuidad 0.176 120 ,000

De acuerdo con la prueba de bondad de ajuste K-S la distribucién de los datos no se
ajusta a la normalidad (p<0.05); por lo tanto, se justifica el uso de estadistica no

paramétrica.
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Tabla 16
Relacion entre personalidad proactiva y el compromiso organizacional

Variable Estadistico Compromiso organizacional
) . Rho 0.128
Personalidad proactiva
p 0.165

Tal como se observa en la tabla 16, se aprecia que no existe relacion significativa
(p>0.05), entre Personalidad Proactiva y Compromiso Organizacional, por lo que los

niveles de las variables no influyen entre si.

Tabla 17
Relacion entre la personalidad proactiva y los componentes del compromiso
organizacional

Variable Estadistico Comprqmiso Compromiso Comprpmjso de
afectivo Normativo Continuidad
Personalidad Rho ,182* 0.079 0.029
proactiva p 0.047 0.389 0.754

Tal como se observa en la tabla 17, se aprecia que no existe relacion significativa
(p>0.05), entre Personalidad Proactiva y los compontes Compromiso normativo y
Compromiso de continuidad. No obstante, solo existe correlacion directa significativa
(rho=0.182; p<0.05) entre la personalidad proactiva y el compromiso afectivo a un

nivel bajo, por lo que los niveles de ambas variables influyen entre si a un nivel leve.

Tabla 18
Diferencias a nivel de la personalidad proactiva segun sexo y edad

Variable V. S. Edad Rango' Suma de U p
promedlo rangos
Masculino 77 57.14 4399.50
Sexo 1396.5 ,154
) Femenino 43 66.52 2860.50
Personalidad
proactiva adultez 65 59.88 3892.50
Edad femPrana 17475 832
adultez media 55 61.23 3367.50

Nota: V.S.= Variable sociodemografica

De acuerdo con los resultados mostrados en la tabla 18, no se aprecian diferencias
significativas (p>0.05) de acuerdo con el sexo y edad en la variable personalidad
proactiva, por lo que los efectos en los niveles de la variable no dependen de las

variables sociodemograficas sexo o edad.
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Tabla 19
Diferencias a nivel del compromiso organizacional segin edad y sexo

V.S. Variable Edad Rango. Suma de rangos U p
promedio
Compromiso Masculino 77 62.73 4830 1484.0 347
Afectivo Femenino 43 56.51 2430 ’
. Masculino 77 60.2 4635.5
Compromiso
. 1632.5 ,900
Normativo Femenino 43 61.03 2624.5
Sexo -
Compromiso Masculino 77 67.05 5162.5
de 1151.5 ,006
Continuidad Femenino 43 48.78 2097.5
Compromiso Masculino 77 62.77 4833 14810 339
organizacional  emening 43 56.44 2427 ’
adultez
Compromiso temprana 65 50.8 3302 1157.0 001
Afectivo ' Y
adultez media 55 71.96 3958
adultez
Compromiso temprana 65 54.14 3519 1374.0 029
Normativo ' '
adultez media 55 68.02 3741
Edad "
adultez
Compromiso de temprana 65 47.4 3081 936.0 000
Continuidad ] ' '
adultez media 55 75.98 4179
adultez
Compromiso temprana 65 49.02 3186 1041.0 000
organizacional ) ' '
adultez media 55 74.07 4074

Nota: V.S.= Variable sociodemografica

Tal como se aprecia en la tabla 19, existen diferencias (p<0.05) a nivel de género
s6lo en el componente Compromiso de Continuidad, siendo los varones los que
presentan un rango promedio superior al de las mujeres, lo que indicaria que son los
hombres los que presentan mayor tendencia a presentar niveles altos en cuanto al
compromiso organizacional. Por otro lado, si se aprecian diferencias significativas
(p<0.05) tanto para la variable general, asi como en sus componentes segun la
edad, siendo las personas que se encuentran en una etapa de adultez media (40-65)
los que presentan mayor rango promedio, por lo que este grupo tiende a mostrar

mayores niveles de compromiso organizacional.
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IV. DISCUSION

El proposito de la presente investigacion fue establecer la relacion que existe entre
la Personalidad Proactiva y el Compromiso Organizacional en el personal civil de
una institucion militar peruana del Callao, 2017. A continuacion se discuten los
hallazgos del estudio correlacionandolos con los antecedentes nacionales e
internacionales a disposicion del marco teo6rico que sustenta el tema de

investigacion.

El andlisis de los resultados obtenidos demuestra que no existe relacion significativa
(p>0.05) entre la variable personalidad proactiva y el compromiso organizacional en
personal civil de una institucion militar; esto indicaria que aquella capacidad que
presentan los trabajadores civiles para identificar oportunidades mostrando
predisposicion e iniciativa ante un cambio significativo, no se vincula con el grado de
compromiso que poseen hacia la empresa. Este resultado coincide parcialmente con
lo hallado por Tapahuasco (2015) quien en una muestra de 168 colaboradores de
una empresa publica; encontré una relacion débil entre la personalidad proactiva y
compromiso organizacional (r=0.128). Para Puchol (2010) los comportamientos
organizacionales tienden a depender de las caracteristicas de cada empresa, como
la cultura organizacional, las formas de direccién y estructura interna, aspectos que
inciden con mayor fuerza en el clima, las relaciones interpersonales, el trabajo en
equipo y el compromiso organizacional;, por lo tanto, el nivel de compromiso
desarrollado en el personal civil no depende de los rasgos de su personalidad sino
de las caracteristicas propias de la institucion militar, la cual, segun manifiestan los
mismos trabajadores, se caracteriza por tener una cultura rigida, la estandarizacion
de procesos, la normatividad estricta, entre otros, siendo estos factores limitantes
para el desarrollo de la personalidad proactiva, pero no para el establecimiento de

un vinculo con la empresa.

En cuanto a la descripcion de la personalidad proactiva, ésta alcanza un nivel medio
en el 54.2% de la muestra. Si bien no se han registrado estudios que describan la
variable en una organizacion militarizada, los hallazgos revelan que los empleados
de condicion civil expresan un nivel medio de personalidad proactiva. Schmitz y
Schawarzer (1999) indican que la personalidad proactiva es desarrollada a lo largo

del proceso vital del individuo, siendo influyente la formacion de valores, la
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interaccion social y la capacidad de discernimiento al momento de ejercer una
respuesta frente a la demanda del ambiente en el que se desarrolla. Asi mismo,
Francke (2013) aflade que la personalidad proactiva direcciona a las personas a
competir y resistir a posibles cambios o situaciones generadas en el entorno laboral,
favoreciendo su adaptabilidad y adecuado desenvolvimiento en la organizacion. Por
lo tanto, podriamos indicar que el personal civil ha adquirido a lo largo de su vida
determinados valores que influyen en el desarrollo de un nivel promedio de
personalidad proactiva, lo que le permite adecuarse a las exigencias o demandas

laborales de la institucion militar.

Por otro lado, el compromiso organizacional total presenta un nivel muy alto en el
40% de la muestra, seguido por el componente afectivo el cual alcanza un nivel muy
alto en un 44% de los trabajadores civiles; el componente compromiso de
continuidad alcanza un nivel promedio en un 29%, mientras que el compromiso
normativo se encuentra muy alto en un 40% de los trabajadores de condicién civil en
una institucién militar del Callao. Estos resultados no guardan relacion con el estudio
de Contreras (2017) quien, en una muestra de trabajadores civiles y militares de
Lima, identificd que el 59.4% present6 un nivel de compromiso organizacional bajo.
No obstante, para Meyer y Allen (1991) el establecimiento de un compromiso entre
la organizacion y los trabajadores depende de cuanto puedan identificarse con el
ambiente, costumbres, valores y cultura de la propia organizacién, que motive el
logro de metas tanto individuales como organizacionales. Ademas, Podesta (2012)
indica que en los empleados civiles inmersos en organizaciones de tipo militar, el
factor que genera adecuados lazos entre la perspectiva personal y la de la
organizacioén, es el contrato psicolégico, el cual surge de manera implicita durante el
tiempo de adaptacion a la cultura organizacional, impulsando a su vez, un adecuado

nivel de compromiso con la institucion.

En cuanto a la intensidad de la relacidbn entre personalidad proactiva y los
componentes del compromiso organizacional, sélo se evidencia relacion directa y
significativa entre la personalidad proactiva y el compromiso afectivo (rho=0.182;
p<0.05) a un nivel bajo. Este resultado es coincidente de forma parcial con el estudio
de Cabrera y Urbiola (2012) quienes identificaron que el compromiso afectivo
presenta una relacion inversa (rho=-0.17) con el estrés, el cual es considerado como

una variable adversa a la personalidad proactiva. Al respecto, Meyer y Allen (1991)
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afirman que las personas proactivas tienden a identificarse con la organizacion de
forma activa, involucrandose con sus metas y lazos sentimentales consistentes con

la institucion, aspectos centrales del componente afectivo del compromiso.

Los resultados obtenidos para precisar las diferencias entre la personalidad
proactiva segun el sexo y edad no evidenciaron una diferencia significativa (p>0.05)
segun las variables personales. Al respecto, Crant (1996) ha demostrado que la
personalidad proactiva se relaciona mas con el desempefio y éxito profesional, que
con las caracteristicas personales de los sujetos, por lo que el sexo y la edad no son

variables diferenciadoras.

Finalmente, se comprobaron diferencias significativas (p<0.05) a nivel del
componente compromiso de continuidad segun el sexo de los participantes, siendo
las personas de sexo masculino los que demuestran niveles mas altos en
comparaciéon con las mujeres de la institucién. Estos resultados podrian deberse a
que en su mayoria, el personal civil masculino tiende a ser jefe de hogar o
responsable de su familia, por lo que la necesidad de contar con una estabilidad
laboral prima sobre otros factores, lo que desarrollaria un compromiso mayor a partir
de esta dimension. Asi mismo, se destaca la existencia de diferencias significativas
(p<0.05) en los tres componentes del compromiso organizacional segun edad,
siendo las personas de mayor edad los que presentan mayores niveles. Ambos
resultados guardan relacion con el estudio de Rivera (2010) quien, en una muestra
de colaboradores de una institucion educativa privada, identific6 que eran los
trabajadores con mayor tiempo de servicio y edad los que presentaban mayor
compromiso tanto de continuidad, normativo y afectivo. Asi mismo, se cuenta con el
respaldo de los resultados de Bohrt, Solares y Romero (2014) quienes, en una
muestra de empleados de empresas de seguros, indicaron que el compromiso
organizacional tiende a incrementarse con la edad, puesto que los lazos o vinculos
con la empresa se ven cimentados conforme pasan los afos. Al respecto, Amoros
(2007) revela que en la actualidad, los empleados inmersos en distintas
organizaciones presentan cualidades tales como la experiencia y un claro
compromiso con los objetivos de la organizacion, afirmando que, a mayor edad,
menor probabilidad de renuncia al trabajo. Por su parte, Fernandez (2013) indica
gue los jovenes entre 18 a 29 afios orientan su compromiso con las posibilidades de

libertad que pueda brindar la organizacién para crear o innovar en ella, teniendo a su
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vez la posibilidad de crecer y desarrollarse dentro de la propia organizacion; en
cambio, para las personas mayores a 30 afios, el compromiso se encuentra basado
en el adecuado manejo de los lideres y el reconocimiento por parte de la
organizacion, apreciandose que a mayor edad, mas influyente para el compromiso
es la condiciobn de un trabajo estable que cubra las necesidades del propio
colaborador. Por consiguiente, el compromiso organizacional registrado en los
empleados civiles de la institucidon militar, estaria relacionado con la edad de los
mismos colaborados, fortaleciendo los vinculos generados a partir de la capacidad

que muestra la organizacién para cubrir las necesidades de sus empleados.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: La personalidad proactiva y el compromiso organizacional total en
personal civil de una institucion militar en el Callao no presentan una relacion

significativa.

SEGUNDA: EIl 54% de los participantes presenta una personalidad proactiva a nivel
promedio.

TERCERA: El 40% del personal civil presenta un nivel muy alto de compromiso
organizacional total; el 44% presenta un nivel muy alto de compromiso afectivo, un
29% presenta un nivel promedio de compromiso de continuidad y un 40% se

caracteriza por presentar un nivel muy alto de compromiso normativo.

CUARTA: Existe relacion directa, significativa y baja (rho=0.182; p<0.05) entre la
personalidad proactiva y el compromiso afectivo. No se evidencia relacidon
significativa entre la personalidad proactiva y los demas componentes del

compromiso organizacional.

QUINTA: No existen diferencias significativas en la personalidad proactiva segun

sexo y edad.

SEXTA: Existe diferencias significativas (p<0.05) en el compromiso de continuidad
segun sexo, siendo los hombres los que presentan mayores niveles. Asi mismo,
existen diferencias significativas (p<0.05), tanto en el Compromiso Organizacional
total como en sus componentes, segun la edad, siendo las personas ubicadas en el
rango de adultez media los que presentan mayor nivel que su grupo de

comparacion.
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VI. RECOMENDACIONES
A partir de los resultados obtenidos, se plantean las siguientes sugerencias

1. Identificar los factores que puedan vincularse con las variables de estudio, a
través de investigaciones desarrolladas en poblaciones de similares
caracteristicas, a fin de conocer la estructura de las variables.

2. Promover estudios para analizar de que factores depende el desarrollo de la
Personalidad Proactiva.

3. Considerar para futuras investigaciones otras variables sociodemograficas, como
nivel socioecondmico, estado civil, puesto, etc.

4. Capacitar al personal sobre temas de compromiso organizacional para que asi
puedan involucrarse en su cultura, costumbres y valores y con ello lograr mejorar
el desempefio de las metas establecidas acorde a su vision y mision.

5. Establecer actividades vivenciales con la finalidad de incrementar el bienestar

socioemocional y lograr la identificacion del personal con su organizacion.
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Sexo: (F)

A continuacién encontrard una serie de proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas de la personalidad proactiva. Cada una tiene siete opciones para responder, de

ANEXOS

Anexo 1. Escala de Personalidad Proactiva

(M)

Crant (2000)

Edad:

acuerdo a lo que describa mejor su personalidad:

Totaimente Moderadam Nide | poderadam
en acuerdo Ni Totalmente
q d Desacuerdo ente en en ente de De acuerdo de acuerdo
esacuerdo desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 /

Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que
mejor refleje su personalidad. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni

malas.
RESPUESTAS
N° ITEMS
3 (415

1 Estoy constantemente en la basqueda de nuevas
formas de mejorar mi vida.

5 Donde he estado laborando, he sido parte de una
fuerza para el cambio constructivo.

3 No hay nada mas emocionante que ver que mis
ideas se conviertan en realidad.

4 | Siveo algo que no me gusta, lo arreglo.

5 No importa cudles son las probabilidades; si creo
en algo, hago que suceda.

6 Me encanta defender mis ideas, incluso en contra
de la posicion de los demas.

7 | Soy bueno identificado oportunidades.

8 Siempre estoy en busca de mejores formas de
hacer las cosas.

9 Si creo en una idea, nada me impedira hacer que
esto suceda.

10 Puedo detectar una buena oportunidad antes que
otros lo hagan.
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Anexo 2.INSTRUMENTO ORIGINAL

Cuestionario de Compromiso Organizacional
Meyer y Allen (1991)

Sexo: (F) (M) Edad:

Instrucciones Generales:

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada uno de las afirmaciones que les serian

presentadas, usando la escala que se indica a continuacion

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente | Moderadamente | Débilmente Ni de Débilmente | Moderadamente | Totalmente
en en-desacuerdo en acuerdo-un en e-acuerd de
esacuerdo dé!gmgrdo en acuerdo 112 413 chge d70
1 | Siyo no hubiera invertidg tanto en esta|iggitjeciepggansideraria
trabajar en otra parte
2 | Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto
renunciar a mi institucion ahora.
3 | Renunciar a mi institucion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.
4 | Permanecer en mi institucion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo
5 | Sirenunciara a esta institucién pienso que tendria muy pocas
opciones de conseguir algo mejor
6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta institucion.
7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi institucion en este momento.
8 | Esta institucion merece mi lealtad
9 | Realmente siento los problemas de mi institucién como propios
10 | No siento ninglin compromiso de permanecer con mi empleador
actual.
11 | No renunciaria a mi institucién ahora porque me siento
comprometido con su gente.
12 | Esta institucion significa mucho para mi
13 | Le debo muchisimo a mi institucion.
14 | No me siento como “parte de la familia” en mi institucion.
15 | No me siento parte de mi institucion.
16 | Una de las consecuencias de renunciar a esta institucion seria la
escasez de alternativas.
17 | Seria muy dificil dejar mi institucién en este momento, incluso si lo
deseara.
18 | No me siento “emocionalmente vinculado” con esta institucion.
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Anexo 3. Cuestionario de Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1991) Modificado con fines académicos por Arroyo, 2017

Instrucciones Generales:

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada uno de las afirmaciones que les serian

presentadas, usando la escala que se indica a continuacion

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente | Moderadamente | Débilmente Ni de Débilmente | Moderadamente | Totalmente
en en desacuerdo en acuerdo un en de acuerdo de
desacuerdo desacuerdo en acuerdo acuerdo
desacuerdo

ITEMS 112 3 (4|5|6]|7

1 | Siyo no hubiera invertido tanto en esta institucion, consideraria trabajar
en otra parte

2 | Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a
mi institucién ahora.

3 | Renunciar a mi institucion actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

4 | Permanecer en mi institucién actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo

5 | Sirenunciara a esta institucion pienso que tendria muy pocas opciones de
conseguir algo mejor

6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta institucion.

7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi institucién en este momento.

8 | Estainstitucion merece mi lealtad

9 | Realmente siento los problemas de mi institucion como propios

10 | No siento ningiin compromiso de permanecer con mi empleador actual.

11 | No renunciaria a mi institucién ahora porque me siento comprometido
con su gente.

12 | Esta institucion significa mucho para mi

13 | Le debo muchisimo a mi institucion.

14 | No me siento como “parte de la familia” en mi institucion.

15 | No me siento parte de mi institucion.

16 | Seria muy dificil dejar mi institucién en este momento, incluso si lo
deseara.

17 | No me siento “emocionalmente vinculado” con esta institucion.
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Anexo 4. Carta de Presentacion

!A‘q WUNNEWDAD CESARVALLEIO v 7

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 23 de noviembre de 2017

CARTA N° 865-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefior Mgtr.

Raul Cruzado Casanoca
Psicélogo Aeronautico
Fuerza Aérea del Peru
Av. Faucett S/N — Callao

Presente.-
De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saiudo y a la vez solicitar
autorizacion para la Srta. ARROYO VARGAS ASTRID, estudiante de la Carrera de Psicologia,
quien desea realizar su trabajo de investigacion sobre: “PERSONALIDAD PROACTIVA Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN PERSONAL CIVIL DE UNA INSTITUCION MILITAR DEL
CALLAO, 2017" agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que
estd bajo su direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Directora de Escuela
Profesional de Psicologia
Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/CCB

UCV.EDU.PE
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Anexo 5. Consentimiento informado

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Psicologo Prevac - Grupo N°8:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Astrid Janeth Arroyo
Vargas, interna de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima. En la
actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre Personalidad
Proactiva y Compromiso Organizacional en personal civil de una institucion
militar Peruana del Callao, 2017; y para ello quisiera contar con su valiosa
colaboracién. El proceso consiste en la aplicacién de dos pruebas psicologicas:
Escala de Personalidad Proactiva de Crant y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen . De aceptar participar en la investigacion, afirmo
haber sido informado de todos los procedimientos de la investigaciéon. En caso
tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas se me explicara cada una de
ellas.

Gracias por su colaboracion.
Atte. Astrid Janeth Arroyo Vargas

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Yo.....%&‘/b Cevzace  Caramoup

con nimero de DNI: ... (0 9097 . acepto participar en la
investigacion Personalidad Proactiva y Compromiso Organizacional en
personal civil de una institucion militar Peruana del Callao, 2017 de la sefiorita
Astrid Janeth Arroyo Vargas.

&1 Jefe de Seccion Facloras Huthanos
Psicologo FAP

RAUL CRUZADO GASANOVA
NSA 707491 - CPs.P. 0757
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Anexo 6. Matriz de consistencia

Titulo: Personalidad proactiva y compromiso organizacional en personal civil de una instituciéon militar peruana del Callao, 2017

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES POBLACION DISENO Y TIPO
Hipd6tesis General Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre
Existe relacion positiva y | Personalidad Proactiva y los componentes 120 trabajadores
significativa entre Personalidad | del Compromiso Organizacional en personal de condicién civil | Disefio
Proactiva y los componentes del | civil de una Institucion militar. en una institucion | No experimental
Compromiso organizacional en militar peruana del | Transversal
personal civil de una institucién Personalidad La personalidad proactiva es Callao
militar. . univariable.
proactiva
Hipdtesis Especifica Objetivos Especificos MUESTRA
Problema Describir el nivel de Personalidad Proactiva 120 trabajadores
General H2: Existen diferencias | en personal civil de una institucion militar. de condicién civil
significativas a nivel de Ila en una instituciéon
Exi iy Personalidad Proactiva segun | Determinar si existen diferencias a nivel de militar peruana del
¢ Existe relacion - . .
entre la variable edad y sexo. la Personalidad Proactiva segun edad y Callao
Personalidad H3: Existen diferencias e NlVE.L
Proactiva y | . - . Correlacional
Compromiso 5|gn|f|cat|\{as a nl\{el ' del Descrl_blr I_os componentes del Cpmpromlso
Organizacional Con)promlso Organizacional _Org_anlgguor_lal en el personal civil de una INSTRUMENTOS
en personal civil segun edad y sexo. institucion militar. - Escala de
:jnestitucic')n una H_4: _ I_Exis_te relacion positiv_a y Determina_r Si existe_n diferencias a nivel del peg;sg:;:l\jj:\d
militar Peruana 5|gn|f|c_at|va entre Personalidad | Compromiso Organizacional segun edad y
del Callac? Proactiva y los compone_ntes del | sexo. _ . MUESTREO _Cuestionario de
Compromiso Organizacional en Compromiso Compromiso Afectivo compromiso

personal civil de una institucién
militar, segiin sexo.

Determinar la relacion que existe entre la
Personalidad Proactiva y los componentes
del Compromiso Organizacional en el
personal civil de una institucién militar,
segln sexo.

organizacional

Compromiso Normativo
Compromiso de Continuidad

Censal (Tamayo y
Tamayo, 2004)

organizacional




Anexo 7. Validacion por jueces expertos

VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Escala de
Personalidad Proactividad y Cuestionario de Compromiso Organizacional que forma parte de
la investigacion Personalidad Proactiva y Compromiso Organizacional en personal civil de una
Institucion Militar, 2017.

Como es de su conocimiento la evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados eficientemente,

aportando, tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le
agradecemos su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ
P
Nombre y apellidos del juez: \\ucm J o k&m(’ <o A obu.j e/

/7
Formacién académica: PS: u.(os L4

Areas de experiencia profesional: 0 90 niza (;umJ

Tiempo: l ? ns

Cargo actual: C,V\JIA :
Institucion: L/ / /S/L/oflv//j»&w/ﬁk//r&m

s

S R
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Escala de
Personalidad Proactiva de Crant y Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen que forma parte de la investigacion Personalidad Proactiva y Compromiso Organizacional
en personal civil de una Institucién Militar, 2017.

Como es de su conocimiento la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados eficientemente,
aportando, tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le
agradecemos su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ
Nombre y apellidos del juez: M Ptuu«, &Mzo&a UMQ Z[/:u/uwcu
Formacién académica: el wn Au,e(,ep o

Areas de experiencia profesional: ﬁi &‘Wcuw/

Tiempo: - g wan
Cargo actual: d/au»ﬂwgua LO'M;L/p& le
Institucion: Unveioled Gian Ta @&éw

%ﬁw&/// |
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Escala de Personalidad
Proactiva de Crant y Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen que forma
parte de la investigacién Personalidad Proactiva y Compromiso Organizacional en personal civil
de una Institucion Militar, 2017.

Como es de su conocimiento la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr
que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados eficientemente,

aportando, tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le
agradecemos su valiosa colaboracién.

DATOS DEL JUEZ
o ke
Nombre y apellidos del juez: QQ\(ME 602!40» RIGuE 7

Formacién académica: SicoldGp

Areas de experiencia profesional: Opgsnincious - ‘A EROMBOTICA

Tiempo: Qé .

Cargo actual: Nese Ofeuws FMTDRES Humuo:
/4 2

Institucion: GRuD Aters N* 3 '{:’S‘?
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Escala de
Personalidad Proactiva de Crant y Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen que forma parte de la investigacién Personalidad Proactiva y Compromiso Organizacional
en personal civil de una Institucién Militar, 2017.

Como es de su conocimiento la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados eficientemente,
aportando, tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le
agradecemos su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ e

Nombre y apellidos deljugz: WM{ @C{,{//D/) 7//;£“é00 Oﬁ[z/i%fvf{/

Formacion académica: /24(‘:0/‘}\[0

Areas de experiencia profesional:’)y‘h t@éﬁf L C/(Mt/l/l/ — (/)ﬂ//WW
Tiempo: _ < 9 4 5

Cargo actual: Wﬂk’

Institucion: u Clﬂfﬁ// }/a’lé’f‘)

?RE)AL? 35>
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Escala de Personalidad
Proactiva de Crant y Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen que forma
parte de la investigacion Personalidad Proactiva y Compromiso Organizacional en personal civil
de una Institucidn Militar, 2017.

Como es de su conacimiento la evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr
que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados eficientemente,

aportando, tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Por eso le
agradecemos su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ
Nombre y apellidos del juez: Rave Cevado CasarlovA

Formacién académica: N WWeERs/7aRr

Areas de experiencia profesional: DL G124 ccotn (
Tiempo: 20 A

Cargo actual: PS/(Z) toGo AL Grupo &
Institucién: /“:" P

N

£} Jefe de Seccidn Factores Humanos
Psicdlogo FAP
RAUL CRUZADO CASANOVA
NSA 707491 - CPs.P. 0757
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Anexo 8. Acta de aprobacién de Originalidad de Tesis

U V Cédigo : FO6-PP-PR-02.02

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD Versiébn : 07
UNIVERSIDAD F : 31-03-2017
CESAR VALLEJO REE P?’]Z;?r?o X ]d?esl

Yo, Juan José Kaneko Aguilar, docente de la Facultad de Humanidades y Escuela
Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo Lima Norte, revisor de la
tesis titulada:

“Personalidad proactiva y Compromiso Organizacional en personal civil de una
institucién militar peruana del Callao, 2017, de la estudiante Arroyo Vargas, Astrid
Janeth, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 18 % verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrifo (a) analizd dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Los Olivos, 04 de diciembre del 2017

Firma

Dr. Juan José Kaneko Aguilar

DNI: 10624918

Direcaian do Representante de la Direccién /

Elaboré : 7 Revisé | Vicerrectorado de Investigacién | Aprobé | Rectorado
Investigacion y Calidad

73



Anexo 9. Autorizacion de publicacion de Tesis en repositorio Institucional UCV

U CV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | 4ig0 - Fos.pP-PR02.02

TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Version : 07
UNIVERSIDAD ucv Fecha : 31-03-2017
CESAR VALLEJO Pdgino : 1del

Yo Arroyo Vargas, Astrid Janeth identificada con DNI N° 73944878, egresada de la
Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo, autorizo (x ) , No
autorizo ( ) la divulgacién y comunicacion publica de mi frabajo de investigacion
titulado “Personalidad proactiva y Compromiso Organizacional en personal civil de
una institucion militar peruana del Callao, 2017”; en el Repositorio Institucional de la
UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto Legislativo
822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentaciéon en caso de no autorizacion:

.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................

.................................................................................................................

DNI: 73944878

FECHA: 04 de diciembre del 2017

3 = Representante de la Dir ife
Bilsscsican epresentante de la Direccién /

Elaboré - o Revisé | Vicerrectorado de Investigacién | Aprobé | Rectorado
Investigacion viEalidad
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ARROYO VARGAS ASTRID JANETH
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