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RESUMEN
Se disefid una investigacion descriptiva correlacional, siendo su objetivo
determinar la relacion entre compromiso organizacional y engagement en el
personal civil de FAP- Grupo Aéreo N°8. La muestra estuvo constituida por 120
civiles que laboran de manera permanente en la institucion. Para medir la variable
de compromiso organizacional, se adaptdé el Cuestionario de Meyer y Allen, que
consta de dieciocho items y tres componentes (afectivo, de continuidad y el
normativo) que se miden a través de la prueba. La variable engagement fue
medida a través de la Escala de Engagement en el trabajo, consta de 17 items y
mide 3 dimensiones (vigor, dedicacién y absorcion). Para determinar la relacion
de Compromiso Organizacional y el engagement se realizé la prueba de
normalidad, obteniendo como resultado que es estadistico no paramétrico, por lo
cual se tuvo que analizar la correlacion entre las variables investigadas mediante
Rho de Spearman. La presente investigacién concluyé que no existe relacion

entre Compromiso Organizacional y Engagement, siendo (p>0,05).

Palabras claves: Compromiso Organizacional, Engagement, Flujo



ABSTRACT

Correlational descriptive research was designed, its purpose being to determine
the relationship between organizational commitment and engagement in the
civilian personnel of FAP- Grupo Aéreo N ° 8. The sample consisted of 120
civiians who work permanently in the institution. To measure the variable of
organizational commitment, the Meyer and Allen Questionnaire was adapted,
consisting of eighteen items and three components (affective, continuity and
normative) that are measured through the test. The variable engagement was
measured through the Engagement Scale in the work, it consists of 17 items and
measures 3 dimensions (vigor, dedication and absorption). To determine the
relationship of Organizational Commitment and engagement, the normality test
was performed, obtaining as a result that is nonparametric statistical, for which the
correlation between the variables investigated by Spearman's Rho had to be
analyzed. The present investigation concluded that there is no relationship

between Organizational Commitment and Engagement, being (p> 0.05).

Key words: Organizational Commitment, Engagement, Flow.
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|. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

Hoy en dia las empresas requieren personas proactivas y que se involucren con
los objetivos de la institucion. Sin embargo, en la vida laboral pueden existir
diversos factores que interfieren con las ganas de seguir permaneciendo en ella,
estos podrian ser: el tiempo que le absorbe el trabajo, impidiendo que los
trabajadores puedan ejercer su rol de padres y pasar un rato en familia. Por otro
lado, la American Psychological Association (2015), indica que las personas estan
en constante busqueda de equilibrio entre la familia y el trabajo, siendo la
inflexibilidad de las horas laborales no sélo un problema para la mujer sino
también para el hombre, debido a que en la actualidad la mayoria de parejas,
comparten las tareas. Asimismo, dicha fuente sefiala que mientras mejor encaje la
vida laboral con las actividades familiares, existirA mayor compromiso, logrando
mayor satisfaccion laboral por parte de las personas y no tendran la intencion de

abandonar su empleo actual.

Existe otro factor importante, este es el econdmico, un informe salarial de la
Organizacion Internacional de Trabajo - OIT (2016/2017) sefala que existe una
desigualdad en la remuneracién dentro del area laboral, entre los paises con
mayor diferencia se encuentran: Indonesia, Filipinas y Vietham (Estados Arabes,
Asia y el Pacifico), los paises que tienen una reduccion de desigualdad salarial
son: Sudéfrica, México, India, Perd, Uruguay, Brasil y Federaciéon de Rusia,
asimismo la OIT explica que a diferencia de otros lugares Latinoamérica y Europa
han reducido la desigualdad salarial, asi como la producciébn de ingresos
econdémicos. A la vez, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Economico (2017),
confirma que en Espafia su economia aumento 2.6%, habiendo una reduccion de

desempleo y existiendo mayor capacitacion para los trabajadores.

Estos puntos son importantes debido a que si se aumentara el salario podrian
satisfacer sus necesidades basicas, logrando mayor compromiso con la
organizacion, pero si a ello se le agrega brindar capacitaciones para aquellas

personas talentosas se lograria un enganche entre la persona y la organizacion.



Todas las causas anteriormente mencionadas impedirian que muchas veces se
pueda tener las condiciones adecuadas en la institucion que se labora y podria
ser un punto fundamental para que busque una empresa que cubra con sus
expectativas o si en caso no existiese una renuncia, podria mostrarse con poca
energia a comparacion de cuando recién ingreso a laborar y ello muchas veces
podria ocasionar absentismos o bajar su productividad. Al respecto, segun el
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica — INEI (2016) sefiala que El 34,5%
de las personas que se encuentran laborando cuentan con un seguro de
jubilacién, el 23% cuentan con AFP, el 10,4% forman parte de las Leyes 19990 y
20530 y el 1,1% estan inscritos bajo otros seguros.

Laborar en una institucion militar, implica conocer, adaptarse y respetar el
reglamento para el personal civil de las Fuerzas Armadas (deberes y derechos),
asi como estar dispuesto a seguir las 6rdenes del comando sin cuestionarlas.
Asimismo, brinda la posibilidad de tener beneficios como ser nombrado en el caso
del personal civil y de jubilarse con un sueldo fijo.

En el Grupo Aéreo N°8 se pudo observar que hay personal nombrado que solicita
permisos innecesarios a los jefes. Es por ello, que junto con el area de Factores
Humanos los comandos de cada unidad crean diversas estrategias que llevan a
cabo para generar mayor compromiso y motivacion en el personal que labora
dentro de la institucion. Sin embargo. Aun existen falencias y es por ello, que la
investigacion realizada busca determinar el vinculo entre compromiso
organizacional y engagement en el personal civil que labora en la institucion, asi

como aportar para realizar nuevas estrategias de intervencion.



1.2 Trabajos Previos

Investigaciones internacionales

Berardi (2015) realizé una investigacion en “motivacion laboral y engagement en
el Sector Publico Nacional en la ciudad de Mar del Plata, Argentina”, planteé como
punto central determinar la relacibn de ambas variables; realiz6 un estudio
exploratorio mediante el Cuestionario de motivacion y Cuestionario de
Engagement UWES a 184 empleados. Con respecto a los resultados de
motivacion se obtuvieron como niveles maximos: nivel medio: 12.79 % vy alto:
84.88 % y en cuanto a los valores totales de Engagement, se obtuvieron como
puntajes maximos: nivel medio 50 % y alto 45.35 %, Concluyendo que la

correlacion entre Motivacion Laboral y Engagement es directa.

Espinoza (2015) realiz6 un estudio sobre “Liderazgo Transformacional, |dentidad
Social y Engagement en carabineros de Chile”. Tuvo como objetivo analizar la
relacion entre estilo de liderazgo y las tres variables (interés general, experiencia
subjetiva y desempefio). Para lograr el objetivo se realizdé un estudio descriptivo
correlacional, la poblacion estuvo comprendida por 2500 jovenes, se trabajé con
una muestra de 985 colaboradores, para ello se aplicaron los siguientes
cuestionarios: Multifactorial de Liderazgo (M.L.Q. 5X — Short), validacién espafiola
(Molero, Recio y Cuadrado, 2010), escala de Identidad social de Cameron (2004)
y el Cuestionario de Engagement en el trabajo. Los resultados con respecto a
liderazgo transformacional, obtiene el mayor puntaje (nivel promedio), el segundo
puntaje alto fue del estilo transaccional, seguido por el correctivo, y por ultimo el
puntaje mas bajo (pasivo/evitativo). Concluyendo que hay relacion significativa

entre el liderazgo transformacional y engagement.

Codrdoba (2015) llevé a cabo una investigacion sobre "Niveles de engagement en
los colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla." Tuvo por
finalidad determinar los niveles en el que se ubican los trabajadores con
engagement de dicha empresa. Para ello, se llevo a cabo un disefio descriptivo.
La poblacién estuvo comprendida por 69 colaboradores (varones y mujeres),

seleccionados mediante la muestra aleatoria simple, entre las edades de 18 y 46



afnos. Se aplico el Cuestionario de Engagement UWES. Se obtuvo como resultado
gue las sesenta y nueve personas que resolvieron el cuestionario (100%), cuentan
con elevado nivel de engagement. Aunque, los trabajadores varones tienen
mayores niveles de engagement, no habiendo diferencia (nivel de significancia

0,05) en el género femenino.

Aldana (2013) en su estudio titulado "Compromiso Organizacional de los
trabajadores del area central de una institucion bancaria en Guatemala, segun
sexo". Tuvo por finalidad identificar si hay diferencia significativa en cuanto al nivel
de compromiso organizacional y el sexo (masculino, femenino). Se realiz6 el
disefio: descriptivo y el tipo de muestreo fue a juicio de expertos, la muestra
estuvo conformada por 70 empleados, se aplic6 compromiso laboral para con la
empresa y se obtuvo como resultado que existe un alto compromiso por parte de
los trabajadores de ambos sexos, no existiendo diferencias significativas.

Gomez, Recio, Avalos, & Gonzales (2013) en su investigacion “Satisfaccion
Laboral y Compromiso en las organizaciones de Rio Verde, S.L.P.” Tuvo como
objetivo el nexo que existe entre las dos variables estudiadas. Realizdé un estudio
correlacional con todas las personas que trabajan en cualquiera de las empresas
de Rio verde, con una muestra de 196 personas, para ello, aplicaron los
cuestionarios de satisfaccion laboral (Melid & Peird6 1989) y compromiso
organizacional (Meyer et al, 1993), En cuanto a la dimension satisfaccion
(ambiente fisico) se encontrdé correlaciéon débil con los tres componentes de
compromiso: afectivo (Sig.= 0.000), continuo (Sig.= 0.005) y normativo (Sig.=
0.000). Se concluye que existe relacion entre las dos variables.

Investigaciones nacionales

Asenjo (2016) en su estudio de “Calidad de Vida Laboral y Compromiso
Organizacional en trabajadores de una empresa de seguridad - Lima”. Se centro
en determinar la correlacion entre ambas variables en los colaboradores de dicha
empresa. Se alcanzé el objetivo planteando un estudio descriptivo correlacional, la

poblacion estuvo comprendida por 4497 empleados, se trabajo con una muestra



de 354, para ello utilizo el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen y una escala abreviada de Calidad de Vida Laboral (Simon Easton y
Darren Van Laar — 2012). En los resultados con respecto a calidad de vida
laboral, se tuvo que la dimension con mayor puntaje es trabajo y satisfaccion
profesional (83%) y en Compromiso Organizacional el mayor puntaje es 64% y
pertenece al componente afectivo. Por ende, se puede concluir que existe relacién

directa entre ambas variables.

Bobadilla, Callata, & Caro (2015) realizaron un estudio sobre “Engagement
Laboral y cultura organizacional en una empresa global - Lima" su finalidad fue
determinar las relaciones directas e indirectas de la cultura organizacional y
orientacién cultural sobre el engagement. El tipo de estudio fue no experimental
transeccional, estuvo conformado por 4182 trabajadores y se trabajé con una
muestra de 219 colaboradores, Se utilizé el Cuestionario de UWES (Schaufeli y
Bakker, 2003) y de Denison Organizational Culture Survey (DOCS) de Denison y
Neale (2000). Los resultados indicaron que los participantes muestran mentalidad
positiva y satisfactoria en el trabajo, asimismo se encontr6 niveles altos de
orientacion hacia la cultura, mision e Involucramiento dentro de la empresa. En
conclusién, los tipos de cultura organizacional, mision e involucramiento se

relacionan significativa y positivamente con el engagement en los colaboradores.

Cruz & Osores (2015) en su investigacion “Compromiso Organizacional vy
Satisfaccion Laboral en el Personal Civil de la Jefatura del Personal de la Fuerza
Aérea del Peru”, Su finalidad fue identificar la relacion entre las variables
mencionadas en el Callao, para lograr lo planteado se realiz6 un estudio
descriptivo correlacional, la poblacion fue de 134 empleados y la muestra censal.
Para ello, se aplicé un cuestionario para medir compromiso organizacional y una
escala para medir Satisfaccién Laboral. Como resultado de Satisfaccion Laboral,
se obtuvo un nivel promedio (85%) y en Compromiso organizacional el nivel mas
alto fue moderado (84%). Concluyendo que a mayor Satisfaccion Laboral existira

mayor Compromiso Organizacional.

Cumpa (2015) en su investigacion “Engagement en colaboradores de tres

empresas de comercializacion de bebidas y alimentos de la ciudad de Chiclayo,



2015”, tuvo como objetivo identificar las diferencias entre colaboradores de tres
empresas que comercializan los insumos ya mencionados con respecto al
engagement. Para ello, se realizé un estudio descriptivo, comprendido por un total
de sesenta y cinco (65) trabajadores (varones y mujeres) de las 3 compafiias de
la provincia de Chiclayo. Se utilizo el cuestionario engagement (Ulrika, Schaufeli).
Obteniendo como resultado con respecto a engagement que los colaboradores de
la empresa A (70.4%) tienen engagement elevado; mientras que los trabajadores
de la empresa C (68.8%) se ubica en segundo lugar y con menor engagement la

empresa B (40.9%), existiendo disparidad significativa de engagement.

Argomedo (2013) en su estudio titulado “Satisfaccién Laboral y Compromiso
Organizacional en el personal civil de una institucién militar de Lima Metropolitana,
2013”. Se enfoco en identificar la relacion de dichas variables. Para ello, llevo a
cabo un estudio descriptivo - correlacional realizado a 131 trabajadores.
Asimismo, utilizo la escala de Satisfaccion Laboral de Palma y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, obteniendo como resultado que el
51.9% y 41.2% se encuentra en nivel promedio de Satisfaccion Laboral y
Compromiso Organizacional respectivamente. Concluyendo que existe relacion

significativa entre las dos variables.



1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Nociones Generales

Existen diversos campos de estudio sobre la psicologia, sin embargo para el
presente trabajo de investigacion es imprescindible analizar las variables en
base al comportamiento organizacional, debido a que se centra en indagar el
efecto que tiene el individuo, grupo y estructura en el comportamiento de las
organizaciones, con la intencion de poner en practica los conocimientos para

aumentar su efectividad (Robbins & Judge, 2013).

Para poder hablar de compromiso organizacional es importante tener en
cuenta la definicion del primer término (compromiso), definida como la
capacidad que tiene el empleado para poder sentir los objetivos de la
organizacion como si fueran propios (Alles, 2007). Asimismo, la autora
menciona que la organizacion, esta constituida por un equipo de trabajo que

tiene la finalidad de comprometerse con los objetivos.

El compromiso organizacional y el engagement estan ligadas a la jerarquia de
las necesidades bésicas, (Maslow, 1991), este autor define necesidad
fisioldgica como la busqueda del equilibrio (homeostasis), logrando satisfacer
sus necesidades primarias (hambre, sed, aire), si se traslada al ambito
organizacional, se podria decir que las personas trabajan para poder
satisfacer esas necesidades. La necesidad de seguridad, para Maslow es
lograr la estabilidad (ausencia de miedo, proteccion, ansiedad), las personas
en una organizacion buscan obtener beneficios para sentirse protegidos en su
area de trabajo. En las relaciones sociales, la persona busca pertenecer a un
grupo dentro del area laboral. Maslow, menciona que las personas necesitan
sentirse valoradas, dentro de ello estan las ganas de lograr objetivos y cumplir
con las competencias que se requiere y esta ligado a la actitud que posee un
trabajador para cumplir con los objetivos de la empresa (estima), utilizando las
competencias que ha adquirido. Finalmente, menciona como ultimo punto de
la piramide la autorrealizacion, se dara cuando todas las necesidades

anteriores estén cubiertas, sin embargo aun asi podria haber descontento,



excepto si realizas algo para lo cual sabes que eres bueno y si existiese eso
en un trabajador estaria comprometido con su labor y feliz. Es por ello, que se

utilizaron las variables que a continuacion se describen.

1.3.2 Compromiso Organizacional

Se define como el grado en que un trabajador se identifica con la organizacion
y sus metas (Amoros, 2007), a la vez menciona que la cultura es un factor
importante para que haya mayor compromiso organizacional y estabilidad en
el comportamiento de las personas que laboran, debido a que disminuye
confusiones en el colaborador y le muestra de que manera llevar a cabo sus
actividades, resaltando las mas importantes para la organizacion y para él
mismo Sin embargo, sefiala que podria haber errores por algunos motivos:
Barrera contra el cambio: los valores en comin no se encuentran acorde a
los que fomentaran la eficacia de la organizacion.

Barrera hacia la diversidad: Las diferencias que existen entre los empleados
recién contratados (género, grupo étnico, etc.) y los distinguen del resto,
deben ser tomados con cautela para no generar conflictos.

Barrera contra las fusiones y adquisiciones: Al haber una unién entre
organizaciones, no se puede evitar que existan conflictos entre culturas, para
ello es indispensable contar con un clima adecuado para dar paso a la

unificacion.

El compromiso organizacional o también llamado lealtad de los empleados,
hace mencion a cuan identificado se encuentra el trabajador con la
organizacion, deseando participar en ella todo el tiempo. Es usual que
evidencie su creencia en la mision y los objetivos de la empresa, asi como su

interés en perseverar para cumplirlos (Davis & Newstrom, 2003).

Estos autores sefialan que: el compromiso suele ser mayor en los empleados
con mas tiempo de servicio y que han sido exitosos a nivel personal dentro de
la institucion o forman parte de un equipo de trabajo comprometido, siendo
ellos quienes logran tener una asistencia meritoria en el trabajo, mostrando

respeto a las reglas de la organizacion y suelen cambiar de trabajo raras



veces. Es importante tener en cuenta que los estados animo juegan un rol

importante en la vida de un trabajador y se dividen en:

v' Estado de animo positivo: El trabajador se muestra enérgico con la
actividad que realiza y entusiasmando, siendo un aspecto importante
para el superior porque produce menor ausentismo, mayor creatividad

y mayor cooperacion con sus comparieros.

v' Estado de animo negativo: El trabajador no desea seguir perteneciendo
a la organizacién logrando que exista mayor cantidad de faltas e

insatisfaccion del superior.

Uno de los puntos importantes para generar el cambio es la participacion de la
personas en nuevos proyectos, ello impulsa a las personas en comunicar sus

pensamientos o ideas creando compromiso (Alles, 2007).
Recomienda buenas practicas para generar mayor COmpromiso:

v" Recompensa por la excelencia: Las compafiias deben premiar a sus
empleados con estrategias creativas para aumentar su desempefio y
mantener su involucramiento en la organizacion.

v Desarrollo del compromiso y la autonomia: Las empresas deben hacer

esfuerzos para generar trabajadores mas competitivos.

Un trabajador comprometido, se familiariza con las metas y con una
organizacion determinada, queriendo formar parte de ella (Robbins & Judge,
2013).

Identificacion, es cuando la persona se siente parte de un grupo o institucion y
actia como una persona importante que ha logrado cumplir con sus metas
(Soto, 2001).

Compromiso organizacional, es la intensidad en que el trabajador se involucra

e identifica con la organizacion (Hellriegel & Scolum, 2004).

Asimismo, estos autores mencionan que un fuerte compromiso se caracteriza

por:



Aceptar la cultura organizacional.
Estar dispuesto a entregar lo mejor de si para colaborar con los
resultados de la organizacion.

Desea seguir perteneciendo a la Institucion

No obstante, ellos indican que el compromiso llega a fortalecerse por diversas

causas:

Mantienen lazos amicales y laborales debido a que su trabajo es su
segundo hogar.

Tener mas afios de antigiiedad laborando en la empresa ayuda a
generar actitudes positivas.

Las oportunidades laborales son pocas en la adultez mayor,

ocasionando que ellos se aferren a su empleo actual.

Un colaborador comprometido, disminuye la cantidad de faltas y por ende

incrementa la energia para realizar sus actividades (Chiavenato, 2015).

El compromiso es un estado psicolégico que caracteriza la relacién del

empleado con la organizacion e influye en su decisibn para seguir

perteneciendo a ella (Meyer & Allen, 1991).

A la vez, describen la naturaleza del estado psicolégico en diferentes

etiquetas, que denominaron componentes del compromiso:

Compromiso afectivo: Estado emocional de la persona al identificarse
con la organizacion. Los empleados con alto compromiso afectivo
contintan trabajando porque quieren hacerlo, debido a que el lugar
donde laboran les permite satisfacer sus necesidades basicas.
Compromiso continuo: Conciencia del costo asociado con dejar la
organizacién ya que piensan que el cambiar de empleo generaria
pérdida de tiempo. Los empleados cuyo vinculo primario se centra en
el compromiso continuo es porque necesitan hacerlo.

Compromiso normativo: ElI empleado se siente obligado por
continuar laborando, debido a que la organizacién le brinda beneficios.
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1.3.3Engagement:

Antecedentes

El término engagement tiene sus inicios en la psicologia positiva, esta rama
surge en 1990 con Martin Seligman y lo define como aquello que elige uno
Mismo, pero no necesariamente por encontrar sentido a algo, porque muchas
veces se toman decisiones sin pensar en cOmo te sentiras, asimismo habla de
la felicidad y dice que hay tres aspectos que escoge uno mismo (emocién
positiva: lo que uno siente, placer, éxtasis, etc. Compromiso: perder la nocion
del tiempo debido a que se esta demasiado concentrado y sentido: se trata de
ser parte de lo que uno piensa que es mas que uno mismo). Menciona que el
bienestar es la parte fundamental de la psicologia positiva y tiene 5 elementos
(emocidn positiva: lo que uno siente, placer, éxtasis, etc. Compromiso: perder
la nocion del tiempo debido a que se estd demasiado concentrado y sentido:
se trata de ser parte de lo que uno piensa que es mMAas que uno mMismo,
relaciones positivas: son los que dan sentido a vivir y logro: se suele buscar,

aungue no cause emocion o no le encuentres sentido alguno).

Asimismo, la psicologia positiva hace referencia a la necesidad de conocer,
utilizar las fortalezas personales con el fin de comprometerse y apasionarse
por la vida. Es decir, cuando disfrutas lo que haces, estas recurriendo a tus
fortalezas personales, aquellos puntos fuertes que te ayudan a sacar al
maximo todo tu potencial, dando como resultado que te sientas feliz y
realizado. En psicologia positiva este estado de felicidad y vinculacion
emocional con la tarea realizada se designa con el término inglés
‘engagement”’, es traducido como “pasién” o “compromiso” (Leimon &
McMahon, 2014). Es importante considerar las diferencias que existen entre
ambas variables, engagement tiene que ver con el empefio y las ganas que
tiene el colaborador para realizar una tarea dentro del area de trabajo y
compromiso organizacional hace referencia a la identificacion del trabajador

con la institucion .

Estas autoras refieren que para comprometerse y apasionarse con la vida es

importante:
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Analizar tus fortalezas personales: Conocerte a ti mismo te
proporcionara las herramientas necesarias para poder comprender
porque te comportas de una manera determinada y cémo puede
afectar este comportamiento tanto a ti y a los demas.

Conceder valor a tus puntos fuertes: Es muy cierto que te esfuerzas
mucho para trabajar con el fin de mejorar tu rendimiento, sin embargo
la realidad es que recibes muy poco o nada de reconocimiento por las
cosas que logras hacer bien debido a que algunos jefes creen que
cuanto mas estrictos y rigurosos son mejor sera tu trabajo sin

reflexionar en los efectos que causan en el trabajador.

Comprender tus puntos fuertes: Toda persona tiene sus propias
cualidades naturales, pero es importante que se pregunte porque
sobresale en ello, la razén es que algunas cosas te cuestan menos
que otras y es debido a que cada individuo posee un punto fuerte y

tiene cuatro caracteristicas:

» Rendir al maximo: Hacer las cosas lo mejor que puedas, te

permitira desarrollarte y crecer

» Habilidad innata: destreza con la que naciste, busca mejorar y tu
capacidad natural te pondra las cosas mas faciles.

» Es congruente: tu punto fuerte tiene coherencia con tus valores,

es decir que te comportas de manera acorde con ellos.

» Te da fuerzas: cuando utilizas tus fortalezas personales te

sientes rebosante de energia y disfrutas lo que estas haciendo.

- Tener en cuenta tus puntos débiles: No es frecuente ser bueno en

todo, por ello debes entender que hay habilidades que necesitas

mejorar y existen dos tipos:

12



» Puntos débiles por los que no debes preocuparte: Es aquello que
no sabes hacer, pero nunca te ha sido un obstaculo para ser feliz.

» Puntos débiles que necesitas mejorar para alcanzar un objetivo:
son habilidades necesarias que debes adquirir para tener éxito en

tu trabajo.
Existen dos formas de abordar los puntos débiles

- Identificar el area con mayor dificultad y las destrezas que debes
mejorar.
- Ver tus limitaciones y pedir ayudar para suplir las carencias que te

impiden lograr tus objetivos.

La psicologia positiva abarca dos aspectos que son necesarios mencionar
debido a que se relacionan con la variable a estudiar, el primero es la teoria
del Flujo (Flow), hace referencia al grado en que las personas se encuentran
insertas en la tarea que realizan, sin percatarse de lo que pasa a su alrededor,
ese momento es tan agradable que aun requiriendo mayor esfuerzo, llevaran

a cabo su tarea. (Csikszentmihalyi, 1990), este autor plantea la teoria del flujo

(Véase la Fig. 1)

(High)

Challenges

(Low)

0 (Low) Skills (High) oo

Figura 1. Teoria Del Flujo. (Csikszentmihalyi, Flow: The Psychology of Optimal
Experience 1990, p. 74)
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El segundo es el bienestar, se trata de una teoria donde la persona es libre de
elegir sin obligacion (Seligman, 2016) y menciona que tiene cinco elementos

(mnemotecnia: PERMA, términos en inglés):

- Positive emotion (emocion positiva), tiene factores como la
satisfaccion y la felicidad en la vida.

- Engagement (compromiso), se analiza de manera subjetiva
(comodidad, calidez, placer, etc.)

- Positive relationships (relaciones positivas), entablar relaciones
fraternales y a la vez efectivas.

- Meaning (sentido), la persona que lo posee no puede estar
equivocada de lo que siente (comodidad, placer, etc.)

- Accomplishments (logros), con frecuencia es lo que busca cada uno

(autorrealizacion).

El apremio por considerar a las personas como capital para invertir y lograr
mayor competitivad, cada vez es mas notorio en la sociedad en la que nos
encontramos. Por ello, es importante tener en cuenta que un recurso sera
ventajoso siempre que se afiada un valor agregado con el fin de que la
competencia no pueda doblegar como por ejemplo: la tecnologia, equipo o
productos, sin embargo estos pueden ser vulnerables a ser copiados por los
seguidores. Las personas representan una verdadera ventaja compettiva
debido a que son menos propensas a ser imitadas, asimismo existe un tipo de
conocimiento llamado tacito, que se va construyendo con el tiempo en base a
la socializacion entre personas. Asimismo, existen carateristicas de capital

psicoldgico y estas son:

- Optimismo: se tiende a utilizar estrategias centradas en el problema,
cuando la situacion se puede controlar o caso contrario las acepta
como son.

- Resiliencia: habilidad positiva que se desarrolla ante al adversidad.

- Vinculacion psicoldgica con el trabajo(work engagement): capacidad
para afrontar el trabajo con energia y poner en practica sus

conocimientos.
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Definicién

Schaufeli y Bakker (2003), Los empleados con engagement tienen mayor

energia en sus labores y cumplen con las demandas que les exige el trabajo.

El engagement se caracteriza por tres aspectos importantes: vigor (energia),
dedicacion (entusiasmo) y absorcién (concentracidon) en sus actividades

laborales (Schaufeli & Salanova, 2004) y los describen a continuacion:

e Vigor: tiene el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo.

e Dedicacion: atribuye significado a su labor, se inspira ante la actividad
realizada y traza objetivos.

e Absorcion: total concentracidén en el trabajo y por ello, existen dificultades

para “desengancharse” debido a que disfruta lo que hace.

El engagement es claramente motivacional y posee componentes: Activacion,
esfuerzo energia, persistencia, ademas se encuentra centrado en el
cumplimiento de objetivos (Delgado & Vanegas, 2013). Asimismo, explican el

engagement desde dos perspectivas:

a) Perspectiva Organizacional: esta relacionada de forma positiva con
el desempefio y compromiso organizacional, sin embargo se relaciona
negativamente con la ausencia, rotacion o renuncia de las personas a

su trabajo.

b) Perspectiva Colectiva: considerado como un proceso psicoldgico-

social, que inicia en grupos gue influyen dentro de las organizaciones.

El engagement esta asociado con los niveles de aprendizaje mediante
situaciones positivas que uno haya pasado. Es imprescindible resaltar que el
colaborador “enganchado” muestra sentimientos positivos hacia la tarea que
realiza a diario y no lo ve como una labor impuesta, por el contrario lo ve
como algo agradable, un desafio por cumplir. Encontrarse en ese estado

promueve alcanzar interés por conocer temas o actividades novedosas, tiene
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deseo de llevar a cabo nuevos desafios en el ambito laborar y mostrar
conductas mas proactivas. (Giraldo & Pico, 2012)

Schaufeli, Salanova, & Bres6é (2005) sefialan que las personas con
engagement se sienten enérgicas y unidas a sus actividades laborales.

Asimismo, estos autores explican tres dimensiones de engagement:

e Vigor: hace referencia a la energia (contrario al agotamiento),
mostrando una mente activa, la voluntad de esforzarse, aun en las
adversidades. También, es definido vigor, como la intensidad o
durabilidad de la conducta. Las acciones vigorosas, exigen mucha
energia y las personas prefieren actividades intensas. (Soto, 2001, p.
31)

e Dedicacién: estar con actitud positiva y sentirse orgulloso de sus
logros en el trabajo.

e Absorcidon: se caracteriza por estar concentrado y no poder
desengancharse facilmente del trabajo que estd realizando en ese

momento.

1.4 Formulacion del Problema

¢, Qué relacion existe entre compromiso organizacional y engagement en el
personal civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8, 20177
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1.5 Justificacion
En la actualidad la mayoria de instituciones u organizaciones, buscan estar a
la vanguardia y para ello estan centrados en lograr sus objetivos como
organizaciéon, asi como preocuparse por elegir al personal indicado para el
puesto, mostrando la mejor actitud hacia el trabajo, este podria ser un factor
determinante para que exista mayor productividad a lo largo de los afos.
Junto con las exigencias que piden las instituciones en este camino de ser el
mejor, se encuentran con trabajadores que no colaboran de la forma que
deberian, haciendo que los objetivos sean mas complicados de alcanzar y
mA&s aun cuando se trata de personal nombrado, porque lleva laborando méas
de 15 afios en la institucién, haciendo siempre lo mismo (agotados por la
rutina) y sentir que no tienen nada mas para dar porque ofrecieron todos sus
conocimientos, pero mas que eso dedicaron su vida. Muchos quiza siguen
trabajando porque tienen un sueldo fijo, otros piensan que talvez no
encontrarian otro trabajo por la edad que tienen y algunos podrian decir que
les gusta lo que hacen o por el contrario fueron obligados a estudiar esa

profesion, porque si fuera por ellos nunca la hubieran elegido.

Existen factores por el cual una persona no podria estar dando el cien por
ciento de su energia y si lo daria es porque se encuentra orgulloso del lugar
donde trabaja. Lo mencionado anteriormente sucede en muchas empresas de
nuestro pais, pero hablar de una institucion militar, donde los procedimientos
se siguen al pie de la letra y siendo dificil admitir una mala actitud, podria
ocasionar que el personal civil se sienta excluido dentro de la institucion, es
por ese motivo que se realiz6 este trabajo de investigacion en la FAP, Grupo
Aéreo N°8 en el Distrito del Callao, porque no hay investigaciones de la
variable engagement en instituciones militares del Peru, especificamente en la
Fuerza Aérea del Perd, abriendo paso para que la investigacion se haga en
otras entidades y a militares, finalmente lo realicé como aporte para que el
jefe del personal en base a los resultados, sepa si la persona es feliz en el
area que esta trabajando o quiza se le podria cambiar de ubicacion y si la

mayoria estd comprometida con la institucion por los beneficios que le brinda.
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1.6 Hipotesis:

1.6.1 Hipétesis General
H1: Existe correlacion directa y significativa entre compromiso
organizacional y engagement en el personal civil de la FAP - Grupo
Aéreo N°8, Callao, 2017.

1.6.2 Hipotesis especificas
H2: Existe correlacion directa y significativa entre compromiso
organizacional y las dimensiones de engagement en el personal civil de
la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.

H3: Existe correlacion directa y significativa entre los componentes de
compromiso organizacional y engagement en el personal civil de la
FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.

1.7 Objetivos:

1.7.1 Objetivo General:
Determinar la relacidon entre compromiso organizacional y engagement en

el personal civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.

1.7.2 Objetivos Especificos:
Describir el compromiso organizacional y sus componentes en el personal
civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.
Describir el engagement y sus dimensiones en el personal civil de la FAP
- Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.
Determinar los niveles de los componentes de compromiso organizacional
en el personal civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.
Determinar los niveles de las dimensiones de engagement en el personal
civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.
Determinar el nivel predominante de compromiso organizacional en el
personal civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.
Determinar el nivel predominante de engagement en el personal civil de la
FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.
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Determinar la dimension predominante compromiso organizacional en el
personal civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.

Determinar la dimension predominante de engagement en el personal civil
de la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.

Determinar la relacion entre compromiso organizacional y las dimensiones
de engagement en el personal civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao,
2017.

Determinar la relacibn entre los componentes de compromiso
organizacional y engagement en el personal civil de la FAP - Grupo
Aéreo N°8, Callao, 2017.
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. METODO

2.1 Disefio de investigacion:

Disefo

No experimental - Transeccional, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), esta investigacion se realiza sin manipular deliberadamente variables

y recopilan informacién en un momento Unico.
Tipo

Descriptivo — correlacional, de acuerdo a Gomez (2006), se conceptualizan
variables y luego de haber analizado las variables con cautela se procede a

relacionarlas.
Nivel

Bésica o pura, segun Espinoza (2005), su objetivo es incrementar los

conocimientos dentro del &mbito cientifico

2.2 Variables, Operacionalizacién

2.2.1 Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1991), definen esta variable como un estado psicolégico que
caracteriza la relacién del empleado con la organizacion y que influye en su
decision para seguir perteneciendo a ella. Asimismo, el constructo sera
medido a través de los resultados de las puntuaciones establecidas por los
niveles: Muy bajo, bajo, promedio, alto y muy alto del Cuestionario de

Compromiso Organizacional Meyer y Allen, tiene tres componentes:

Compromiso afectivo: estado emocional de la persona al identificarse con la
organizaciéon. Los empleados con alto compromiso afectivo continlan
trabajando porque quieren hacerlo, debido a que el lugar donde laboran les

permite satisfacer sus necesidades basicas.

Compromiso continuo: conciencia del costo asociado con dejar la

organizacion ya que piensan que el cambiar de empleo generaria pérdida de
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tiempo. Los empleados cuyo vinculo primario se centra en el compromiso

continuo, es porque necesitan hacerlo.

Compromiso normativo: el empleado se siente obligado por continuar

laborando, debido a que la organizacién le brinda beneficios.
Y cuenta con 3 indicadores, cada uno de ellos cuenta con 6 items

Deseo: (6, 9,12, 14, 15, 18)
Necesidad: (2, 7, 8, 10, 11, 13)
Deber: (1, 3, 4, 5, 16, 17)

Escala de medicion: Ordinal y de Intervalo.

2.2.2 Engagement

Schaufeli y Bakker (2003, p. 4), Los empleados con engagement tienen mayor
energia en sus labores y cumplen con las demandas que les exige el trabajo.
Asimismo, la variable serd medida a través de los resultados de las
puntuaciones establecidas por los niveles: Muy bajo, bajo, promedio, alto y
muy alto, mediante la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo, tiene tres

dimensiones:
Vigor (1, 4, 8, 12, 15, 17): Tiene el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo.

Dedicacion (2, 5, 7, 10, 13): Atribuye significado a su labor, se inspira ante la

actividad realizada y se traza objetivos.

Absorcion (3, 6, 9, 11, 14,16): Inmerso en el trabajo y por ello existen

dificultades para “desengancharse” debido a que disfruta lo que hace.

Escala de medicion: Ordinal y de Intervalo.
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1 Poblacion
Hernandez, et al. (2014) definen poblacion como el agrupamiento total de

casos que concuerdan de manera especifica.

La poblacién estuvo conformada por todos los trabajadores del personal civil
que laboran en la FAP Grupo N°8 — Callao de manera permanente, siendo
igual a 120 personas.

2.3.2. Muestra
Hernandez, et al. (2014) la muestra es una parte significativa de la poblacion y

tiene que definirse de manera clara.

La muestra estuvo compuesta por 120 trabajadores del personal civil que
laboran en la FAP Grupo N°8 — Callao y es de tipo censal, Tamayo & Tamayo
(2008) es la muestra en la cual se toman en cuenta a todos los miembros de

la poblacion, tipo de muestra mas significativo.

2.3.3. Muestreo

Para la presente investigacién fue no probabilistico. Gémez (2006), menciona
gue la seleccién de los componentes no esta ligado al aspecto probabilistico.
Por el contrario, tiene que ver con las cualidades de la investigacion o del que
realiza la muestra y este procedimiento no esta basado en formulas. El tipo de
muestreo es por conveniencia, Gémez (2006) sefiala que algunas veces el
investigador no esta preocupado porque la muestra sea representativa,
debido a que los objetivos no lo ameritan. En situaciones como estas, se
tiende a trabajar con grupos (objetos de estudio) que no han sido extraidos de
manera aleatoria y tampoco se tiene conocimiento sobre las caracteristicas de

toda la poblacion estudiada.
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2.4 Técnicas y recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Para desarrollar la presente investigacion se hizo uso de la siguiente técnica:
encuesta, debido a que se aplic6 cuestionarios dentro de un contexto
(Hernandez, et al. 2014).

2.4.1 Recoleccion de datos
En este estudio se trabajo con los cuestionarios: Compromiso Organizacional
de Meyer y Allen y la Escala UTRECHT de Engagement en el Trabajo,

adaptada al contexto, a través del sistema de operacionalizacion de variables.

Ficha técnica

Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith

Autor : Meyer, Allen y Smith

Ao : 1993

Procedencia : Estados Unidos

Adaptado por : Juana Argomedo

Afio : 2013

Edad de aplicacion : 17 en adelante

Duracién : Aproximadamente 15 minutos
Aplicacion . Individual y colectiva

Descripcién de la prueba: este cuestionario fue disefiado para medir y
evaluar el Compromiso Organizacional en tres componentes y se definen a

continuacion:

Compromiso afectivo: estado emocional de la persona al identificarse con la
organizaciéon. Los empleados con alto compromiso afectivo continlan
trabajando porque quieren hacerlo, debido a que el lugar donde laboran les

permite satisfacer sus necesidades basicas.
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Compromiso continuo: conciencia del costo asociado con dejar la
organizacion ya que piensan que el cambiar de empleo generaria pérdida de
tiempo. Los empleados cuyo vinculo primario se centra en el compromiso

continuo, es porque necesitan hacerlo.

Compromiso normativo: el empleado se siente obligado por continuar

laborando, debido a que la organizacion le brinda beneficios.

Los puntajes se asignhan como sigue:

Totalmente en desacuerdo “TD” = 1, moderadamente en desacuerdo “MD”
=2, débilmente en desacuerdo “DD” =3, ni de acuerdo ni en desacuerdo “NA
IND” = 4, débilmente de acuerdo “DA” =5, Moderadamente de acuerdo “MA”

=6 y totalmente de acuerdo “TA” =7.

Las preguntas a invertir son las siguientes: 1, 3, 10, 14, 15y 18 los autores

han establecido ciertos intervalos para interpretarlos:

Puntaje Alto : 126 a mas
Puntaje promedio :19a125
Puntaje Bajo : 18 puntos

Datos Psicométricos
Confiablidad

Meyer, Allen y Smith (1993), realizaron la validacién del cuestionario mediante
analisis factorial confirmatorio que consta de dieciocho items; los valores de la
carga factorial se encontraron entre .410 a .749, en el compromiso afectivo; de
459 a .700 corresponde al de continuidad y de .580 a .735 a compromiso
normativo, teniendo una significancia de (p<.05). Se utilizd el coeficiente Alfa de
Cronbach para los componentes: Afectivo =.85, Continuo = .83 y Normativo = .77.

Argomedo (2013) en el estudio de Satisfaccion y compromiso laboral en personal
civil de una instituciébn militar de Lima Metropolitana, encontré que la variable

Compromiso Organizacional tuvo un nivel de confiabilidad de 0,82.
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Prueba Piloto:

Para la presente investigacion se administré una prueba piloto a 50 personas, con
la intencion de adaptar la prueba a la poblacion a estudiar, donde se determind los
baremos para la poblacion, al momento de pasar criterio de jueces se cambio la
palabra organizacion por institucion debido a que en el reglamento de la Fuerza
Aérea del Pera utilizan siempre el término Institucién. Asimismo, el puntaje de

confiabilidad fue de 0,70 siendo aceptable, asi lo mencionan (George y Mallery,

2003).
Tabla 1
V de Aiken - compromiso organizacional
\ CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA GVEQIEK}EX‘L
Jl1 J2 J3 J4 J5 S V.AKEN J1 J2 J3 J4 J5 S V.AKEN J1 J2 J3 J4 J5 S V.AIKEN
11 1 1 1 1 5 1 11 1 1 1 5 1 11 1 1 1 g 1 1,00
2 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 11 1 1 1 g5 1 1,00
3 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
8 1 0 1 1 1 4 0,8 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 0,93
9 1 0 1 1 1 4 0,8 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 0,93
100 1. 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
11 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
12 1.1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
3 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00
8 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1,00

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 1 se visualiza que existe validez de contenido en los items de

compromiso organizacional siendo mayor a 0,7.
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Tabla 2
items originales y adaptados del cuestionario de compromiso organizacional

ITEMS ORIGINALES

ITEMS ADAPTADOS

If I had not already put so much of myself into

Si yo no hubiera invertido tanto en esta institucion,

1 this organization, | might consider working consideraria trabajar en otra parte.
elsewhere.(R)
Even if it were to my advantage, | do not feel it Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea
2 would be right to leave my organization now. correcto renunciar a mi institucién ahora.
| do not feel a strong sense of "belonging" to Renunciar a mi institucién actualmente es un asunto
3 my organization. (R) tanto de necesidad como de deseo.
4 Right now, staying with my organization is a Permanecer en mi institucion actualmente es un
matter of necessity as much as desire. asunto tanto de necesidad como de deseo.
5 | feel that | have too few options to consider Si renunciara a esta institucién pienso que tendria
leaving this organization. muy pocas opciones de conseguir algo mejor.
6 I would be very happy to spend the rest of my  Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
career with this organization institucion.
I would feel guilty if | left my organization now.  Me sentiria culpable si renunciara a mi institucion en
este momento.
This organization deserves my loyalty. Esta institucion merece mi lealtad.
| really feel as if this organization's problems Realmente siento los problemas de mi institucién
are my own. COMmo propios.
10 | do not feel any obligation to remain with my No siento ningin compromiso de permanecer con mi
current employer. (R) empleador actual.
| would not leave my organization right now No renunciaria a mi institucion ahora porque me
11 because | have a sense of obligation to the siento comprometido con su gente.
people in it.
12 This organization has a great deal of personal Esta institucion significa mucho para mi.
meaning for me.
13 | owe a great deal to my organization. Le debo muchisimo a mi institucion.
I do not feel like "part of the family" at my No me siento como “parte de la familia” en mi
14 organization. (R) institucion.
Too much of my life would be disrupted if I No me siento parte de mi institucion.
15 decided | wanted to leave my organization
now.(R)
One of the few negative consequences of Una de las consecuencias de renunciar a esta
16 leaving this organization would be the scarcity institucién seria la escasez de alternativas.
of available alternatives.
17 It would be very hard for me to leave my Seria muy dificil dejar mi institucion en este
organization right now, even if | wanted to. momento, incluso si lo deseara.
I do not feel "emotionally attached" to this No me siento “emocionalmente vinculado” con esta
18 organization. (R) institucion.

En la tabla 2 se encuentran los items originales realizados por Meyer, Allen y

Smith (1993) y adaptados al contexto donde se llevé a cabo la investigacion.
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Tabla 3
Confiabilidad de compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,702 18

En la tabla 3 se muestra que la prueba es confiable, siendo igual a 0,70.
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Tabla 4
Tabla de equivalencias de compromiso organizacional

Nivel Pc C. Afectivo C. Continuo C. Normativo Total de C.O
1
2 Oab6 Oa7 Oab6 0a25
i 7al2 8al2 7al2 26 a 36
2 13a16 13 13a20 37a59
; 17 60 a 61
Muy bajo 9
10 18 14 21a23 62 a 63
15 20 15a16 24 a25 64
Bajo 20 26 65 a 66
25 21 17 67
30 18 27
35 19 68 a 69
40 22 20 28 70a71
45 21 29 72a73
50 23 22 74
55 23 30 75a77
60 24 31 78
65 24 a 25 25 32 79 a 82
70 26 26 a 27 33a35 83a84
Promedio 75 27 a 28 28 85 a 86
80 29 a 30 29 36 87 a 92
85 30 93 a 103
Alto 90 31a37 31a32 37 104 a 109
91
92 38a39 33a35 110 a 111
93
94 40 38
95
96 41 39 112 a 113
97
98 36 40
Muy alto 99 42 a més 37 amés 41 a més 114 a més
Media 25,48 23,02 29,98 78,48
DS 7,747 7,029 6,775 18,729

En la tabla 4 se aprecia los puntajes adaptados de compromiso organizacional.
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Tabla 5
Tabla de equivalencias de compromiso organizacional: Forma abreviada

Pc C. Afectivo C. Continuo C. Normativo TOTAL

Muy bajo 1a9 0al7 0a1l3 0a20 Oae6l

Bajo 10220 18220 14a16 21a26 62 a 66

Promedio 25a75 21228 17a28 27 a35 67 a 86
Alto 80a90 29a37 29a32 36 a37 87 a 109
Muy alto 91a99 38 amas 33 amas 38 amas 110 a mas

En la tabla 5 se visualiza las categorias de compromiso organizacional con sus

puntajes respectivos, adaptadas de manera abreviada.

Ficha técnica
Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

Autores : Schaufeli y Bakker

Ao : 2003

Procedencia : Holanda

Version - UWES-17- Espafiol

Edad de aplicacion : 17 en adelante
Administracion : Individual y colectiva
Duracion : Aproximadamente 10 minutos

Descripcién de la prueba: la escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
(UWES), creada por Schaufeli y Bakker (2003), proveniente de Holanda, calcula el
nivel de Engagement desde las dimensiones (vigor, dedicacién y absorcion), a

continuacion se describen:
Vigor: tiene el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo.

Dedicacion: atribuye significado a su labor, se inspira ante la actividad realizada y

se traza objetivos.

Absorcion: inmerso en el trabajo y por ello existen dificultades para

“‘desengancharse” debido a que disfruta lo que hace.

29



Calificacion:

Se lleva a cabo de manera manual, la cual es de respuesta tipo Likert y presenta
7 alternativas: Nunca, Casi Nunca, Algunas Veces, Regularmente, Bastante
Veces, Casi Siempre y Siempre. Para obtener los puntajes por cada dimension
de la escala bienestar en el trabajo (UWES) se suma las cantidades de cada una
de ellas y dicho resultado se divide entre los items de la subescala. Cabe resaltar
que la escala de engagement permite obtener cuatro resultados que
corresponden a cada subescala y al puntaje total (siendo de 0 a 6). Asimismo,
para las normas estadisticas del UWES, se utllizé cinco categorias: “Muy bajo”,
“Bajo”, “Promedio”, “Alto” y “Muy alto”.

Es importante sefialar que para evitar una relacion con el término engagement los
autores sugieren que a la prueba se le denomine “Encuesta de bienestar y
trabajo” (UWES).

Tabla 6
Baremos originales: Dimensiones de engagement
Vigor Dedicacion Absorcion Puntaje total

Muy Bajo <217 <1.60 <1.60 <1.93
Bajo 2.18-3.20 1.61-3.00 1.61-2.75 1.94 - 3.06
Promedio 3.21-4.80 3.01-4.90 2.76 — 4.40 3.07 - 4.66
Alto 4.81-5.60 4.91-5.79 4.41-5.35 4.67 - 5.53
Muy alto 25.61 >5.80 >5.36 25,54

Fuente: Schaufeli y Bakker, Escala de bienestar en el trabajo (UWES)

En la tabla 6 se visualiza los baremos originales de la variable engagement,

realizados por (Schaufeli y Bakker, 2003).

Datos psicométricos
Confiabilidad

(Utrecht Engagement Scale, Schaufeli y Bakker, 2003) fue aplicada con diversos
grupos en Holanda y Bélgica (agricultores y horticultores, obreros, trabajadores de
un hospital psiquiatrico, medicos, enfermeras, servidores civiles, trabajadores de
una facultad, policias militares, empresarios, burdcratas y otros)., incluyé 25
investigaciones realizadas entre 1999 y 2003 y en 11 de los 25, se utiliz6 el

UWES-17 (n=2313), se obtuvo los siguientes puntajes de confiablidad, en la
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dimensién vigor (0,82), Dedicacién (0,89) y absorcién (0,83) y la confiabilidad total

fue de 0,93.

Prueba Piloto:

Para la presente investigacion se administré una prueba piloto a 50 personas, con

la intencion de adaptar la prueba a la poblacion a estudiar, obteniendo un puntaje

de fiabilidad = 0,92 siendo excelente, tal como mencionan George y Mallery

(2003).

Tabla 7

V de Aiken de engagement

) CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA VAIKEN
ltem 5 5 5 3 2 s V. 333 3 V. 31333 3 V. GENERA

1 2 3 4 5 AKEN 1 2 3 4 5 AKEN 1 2 3 4 5 AIKEN

1 111115 1 11111 5 1 1111 1g¢5 1 1,00
2 111115 1 11111 5 1 1111 1g¢g 1 1,00
3 111115 1 11111 5 1 1111 1g¢5 1 1,00
4 111 115 1 11111 5 1 1111 1g¢g 1 1,00
5 11 11 15 1 11111 5 1 1111 1g¢5 1 1,00
6 1 1 1 1165 1 11111 5 1 1111 1g¢g 1 1,00
7 11 11 15 1 11111 5 1 1111 1g¢5 1 1,00
8 1 1 1 1165 1 11111 5 1 111115 1 1,00
9 11 11 15 1 11111 5 1 1111 1g¢g 1 1,00
10 1 1 1 1 15 1 11111 5 1 111115 1 1,00
11 1 1 1 1 1 5 1 11111 5 1 1111 1g¢g 1 1,00
2 11 1 1 15 1 11111 5 1 111115 1 1,00
13 11 1 1 15 1 11111 5 1 1111 1g¢g 1 1,00
14 1 1 1 1 15 1 11111 5 1 111115 1 1,00
15 1 1 1 1 15 1 11111 5 1 1111 1g¢g 1 1,00
6 1 1 1 1 15 1 11111 5 1 111115 1 1,00
7 11 1 1 1 5 1 11111 5 1 1111 1g¢g 1 1,00

En la tabla 7 se puede visualizar que existe validez de contenido en los items de

engagement siendo mayor a 0,7
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Tabla 8

items originales y adaptados de la escala de engagement

ITEMS ORIGINALES

ITEMS ADAPTADOS

1 At my work, | feel bursting with energy En mi trabajo me siento lleno de energia.

2 At my job, | feel strong and vigorous Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
When | get up in the morning, | feel like going Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de
to work ir a trabajar.
| can continue working for very long periods at  Puedo continuar trabajando durante largos periodos
atime de tiempo.
At my job, | am very resilient, mentally Soy muy persistente en mi trabajo.
At my work | always persevere, even when Incluso cuando las cosas no van bien, continlo
things do not go well* trabajando.

7 LE?F?O?: work that | do full of meaning and Mi trabajo esta lleno de significado y proposito.

8 | am enthusiastic about my job Estoy entusiasmado con mi trabajo.

9 My job inspires me Mi trabajo me inspira.

10 | am proud on the work that | do Estoy orgulloso del trabajo que realizo.

11 To me, my job is challenging Mi trabajo es retador.

12 Time flies when I'm working El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

13 When | am working, | forget everything else Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
around me alrededor de mi.

14 | feel happy when | am working intensely Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo.

15 | am immersed in my work Estoy inmerso en mi trabajo.

16 | get carried away when I’'m working Me “dejo llevar” por mi trabajo.

17 It is difficult to detach myself from my job* Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo

En la tabla 8 se visualiza las preguntas originales y adaptadas,

Schaufeli y Bakker (2003).

Tabla 9
Confiabilidad de engagement

realizadas por

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

.922

N de
elementos

17

En la tabla 9 se muestra que la prueba es confiable, siendo mayor a 0,70.
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Tabla 10
Tabla de equivalencias de engagement

Nivel Pc Vigor Dedicacién Absorcion Total
1
Muy Bajo 2 0az2,20 0a2,60 Oaz2 0a2,30
3 2,1a2,70
4
5 2,21a2,80 26la3 2,71a3 2,31a2,90
6 28la3 3,01a3,20
8 3,01 a3,20 3,21 a 3,40 3,01 a3,30 291a3,30
Bajo 9 3,31a3,40
11 3,41 a 3,60 3,41 a 3,50
13 3,31a3,50 3,51 a 3,60
15 3,61a3,80 3,51a3,70 3,61a3,70
18 3,21 a 3,50 3,71a3,80
21 38la4 3,71a3,80
24 3,81 4 38la4
25 3,561a3,70
27 3,71a3,80 4,01 a4,20 4,01 a4,10
30 4,01 a 4,20 4,11 a 4,30
32 38la 4 4,21 a 4,60
35 4,01 a4,20 4,31 a4,50
38 4,21 a4,30 4,21 a 4,30
40 4,31 a 4,50
43 4,31 a4,50 4,51a4,70
Promedio 45 4,51 a4,70 4,71 a 4,80
47 4,51 a4,70 4,71 a 4,80
50 4,71 a 4,80 4,61 4,80
55
57 48labs 4,81 a4,90
60 48lab 4,91a5,10
62 5,01 a 5,20
65 48lab 5,11 a 5,20
67 5,01a5,20 5,21a5,30
70 5,21 a5,40 5,21 a 5,30
75 5,01 a5,20 5,31a5,50 5,31a5,40
80 5,21 a 5,30
81 5,315 5,50 5,51 a5,70 5,41 a5,50
85 5,41 a 5,60 5,51 a 5,60
Alto 90 5,51a5,70 5,71a5,80
94 5,71a5,80 5,61a5,70
Muy alto 95
98 581a6 5,61 a 5,80 5,71 a 5,80
99 581a6 5,81a6 5,81 a 5,90
Media 4,6286 4,8381 4,7603 4,7444
DS ,93695 ,84994 ,94554 ,86075

En la tabla 10 se visualiza los puntajes adaptados de engagement a la poblacion

estudiada.
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Tabla 11
Tabla de equivalencias de engagement: Forma abreviada

Pc Vigor Dedicacion Absorcion Total
Muy bajo la 4 0a2,20 0a2,60 0a2,70 0a2,30
Bajo 5a24 2,21a3,50 2,61a4 2,71a4 2,31a4
Promedio 25a70 3,51a5 4,01 A5,40 4,01a5,30 4,01a5,30
Alto 75a94 5,01a5,80 5,41 A 5,60 5,31a5,80 5,31a5,70
Muy alto 95a99 5,81a6 5,61a6 5,81a6 5,71a5,90

En la tabla 11 se aprecia los puntajes adaptados de manera abreviada de la

variable engagement a la poblacion estudiada.

2.5 Método de andlisis de datos
La presente investigacion fue de enfoque cuantitativo, debido a que el analisis
de los datos fue estadistico y se obtuvo a través del software SPSS v. 22, se
realizé el andlisis de confiablidad a través del Alfa de Cronbach, se procedio a
elegir la poblacién en el cual se aplicaron los instrumentos (muestra de 120

civiles) en La FAP - Grupo Aéreo N°8.

Se elabor6 una base de datos para ambas variables, el objetivo fue hacer un
andlisis mas rapido de la informacién para realizar la interpretacion. Para la
adaptacion del Cuestionario de Compromiso Organizacional, se realizaron
cambios gramaticales en algunos items, modificando palabras que se utilizan
en el contexto (ej: organizacion por institucion). Para hallar la validez de
contenido se conté con la calificacion de 5 jueces expertos, los cuales
evaluaron cada uno de los 18 items de la prueba original y a través de la V de
Aiken no se elimind ningun item. En el caso de la Escala de Engagement en
el Trabajo, los 5 jueces no hicieron ningun cambio en los 17 items.
Finalmente, en ambas pruebas se hizo la baremacion, donde se hallo
percentiles generales - por dimensiones, asimismo, se desarrolld prueba de
normalidad de Kolmogorov- Smirnov. Para establecer el nivel de correlacion
entre las variables se utilizO Rho de Spearman y se analizaron tablas

estadisticas descriptivas — correlacionales.
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2.6 Aspectos éticos
En cuanto a la normativa ética, el presente estudio (Compromiso
Organizacional y Engagement) se respet6 el derecho de autor, debido a que
la informacién recabada, fue mediante fuentes confiables y objetivas (libros y

webs).

Asimismo, se present6 un consentimiento informado para las autoridades de
la institucion donde se llevé a cabo la investigaciéon. En dicho documento se le

informo sobre la importancia de realizar la investigacion.
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. RESULTADOS

Tabla 12
Estadisticos descriptivos de compromiso organizacional y sus componentes
Compromiso ~ Compromiso  Compromiso Total
Afectivo Continuo Normativo Compromiso
Organizacional
Media 26.58 23.64 27.12 79.56
Mediana 25.00 24.00 27.00 77.00
Desviacion estandar 6.172 5.834 6.159 17.627
Asimetria 548 162 -.016 .070
Curtosis -.141 112 -434 -1.043
Minimo 12 7 12 45
Maximo 42 37 41 122

En la tabla 12, se aprecia que en compromiso organizacional se obtuvo como
puntaje maximo 122 y minimo 45, desviacién estandar = 17,627, con una
asimetria de 0,07 y se alcanz6 una curtosis = -1,043 y la media es de 79.56,
ubicandose en nivel promedio. Por otro lado, el componente normativo tiene
mayor predominancia, a diferencia del componente continuo y afectivo, siendo la

media 27,12; 23,64 y 26,58 respectivamente.

Tabla 13
Estadisticos descriptivos de engagement y sus dimensiones

Dimensién Dimensién Dimensién Total

Vigor Dedicacion Absorcién Engagement

Media 4.6569 4.8933 4.8056 4.7789
Desviacion estandar .85375 .82194 .90448 .81298
Asimetria -.446 -797 -.632 -.762
Curtosis -.448 -.072 -.005 .000
Minimo 2.17 2.60 2.00 2.24
Méaximo 6.00 6.00 6.00 5.88

En la tabla 13, se observa que el puntaje maximo de engagement fue de 5,88 y
minimo de 2,24, desviacion estandar =0,81, con una asimetria de - 0,762, curtosis
nula y la media es 4,7789, ubicandose en un nivel promedio, Por otro lado, la
dimensiéon dedicacion tiene mayor predominancia (4.8933), a diferencia de vigor y
absorcion, siendo la media 4.6569 y 4.8056 correspondiente a cada dimension.
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Figura 2
Nivel predominante de compromiso organizacional
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Figura 2. Nivel predominante de Compromiso Organizacional

En la figura 2, se aprecia que el 60% de los colaboradores dentro del Grupo Aéreo
N°8, se ubican en nivel promedio (72), luego el 15,8% (19) presentan un alto

compromiso con la institucion y el 12,5% tiene bajo compromiso (15 trabajadores).
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Figura 3
Niveles de compromiso afectivo
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Figura 3. Niveles de Compromiso Afectivo

En la figura 3, se aprecia que el 53.3% de los colaboradores dentro del Grupo
Aéreo N°8, se ubican en un nivel promedio (64), luego el 29,2% (35) presentan un
alto compromiso con la instituciéon y el 7,5% tiene bajo compromiso (9

trabajadores).
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Figura 4
Niveles de compromiso continto

Niveles de compromiso continuo
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Figura 4. Niveles de Compromiso Continuo

La figura 4, muestra que el 70,8% de los colaboradores dentro del Grupo Aéreo
N°8, se encuentran en un nivel promedio (85), luego el 10,8% (13) presentan un
alto compromiso con la institucion y el 8,3% (10 personas) tienen muy alto

compromiso
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Figura5
Niveles de compromiso normativo
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Figura 5. Niveles de Compromiso Normativo

En la figura 5, se aprecia que el componente predominante de compromiso
organizacional es el compromiso normativo, siendo el nivel mas alto el promedio
con un 41,7%, haciendo un total de 50 personas que siguen laborando porque
tienen el deber de continuar ejerciendo su profesion dentro de la institucion, el
32,5% (39) tiene un nivel bajo de compromiso normativo, es decir que no se

sienten obligados de continuar laborando.
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Figura 6
Nivel predominante de engagement
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Figura 6. Nivel predominante de Engagement

En la figura 6, se percibe que el 48,3% de los colaboradores dentro del Grupo
Aéreo N°8, se sitian en un nivel promedio (58), luego el 22,5% (27 trabajadores),
tiene alto engagement, disfrutando las tareas que realiza dentro de la institucion,
el 18,3% tiene bajo engagement (22 trabajadores), y solo el 0,8% (1 persona),

tiene muy bajo engagement.
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Figura7
Niveles de la dimensién vigor
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Figura 7. Niveles de la dimensidn Vigor

En la figura 7, se percibe que el 53,3% de los colaboradores dentro del Grupo
Aéreo N°8, se ubican en un nivel promedio (64), luego el 24,2% (29) se
encuentran en nivel alto, disfrutando las tareas que realizan dentro de la
institucién, el 13,3% tiene bajo engagement (16 trabajadores), y solo el 0,8% (1

persona), tiene muy bajo nivel de energia para realizar sus labores.
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Figura 8
Niveles de la dimensién dedicacion

Niveles de dimensidn dedicacién
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Figura 8. Niveles de la dimensién Dedicacion

En la figura 8 se observa que la dimension predominante de engagement es
dedicacion, siendo el nivel mas alto el promedio con un 50% (60 trabajadores),
que atribuyen significado a su labor y se trazan objetivos, el 18,3% (22), tienen
dificultades para inspirarse ante las actividades que realizan dentro de la
institucion y el 1,7% (2 colaboradores) no se trazan objetivos ni atribuyen

significado a su labor.
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Figura 9
Niveles de la dimension absorcion
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Figura 9. Niveles de la dimensién Absorcién

En la figura 9 se aprecia que el 46,7% (56 trabajadores) se encuentran en el nivel
promedio, es decir se concentran en su tarea o actividad que realiza, el 19,2%
(23), tienen muy altos niveles de concentracién y se desconectan del mundo
cuando se trata de realizar el trabajo, al 17,5% (21 personas), le es dificil
concentrarse al momento de realizar la tarea encomendada, el 14,2% (17
colaboradores) tienen altos niveles de concentracién y sienten que las horas
transcurren rapido y solo el 2,5% (3 trabajadores), no se concentran en el trabajo

y las horas transcurren lentamente.
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Tabla 14
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.

Compromiso 121 120 ,000
Organizacional

Engagement ,105 120 ,002

En la tabla 14, se puede ver que los datos no se ajustan a una distribucion normal,

(siendo p<0,05) y por lo tanto se utiliza estadisticos no paramétricos.

Tabla 15

Correlacién de compromiso organizacional y engagement

Engagement
Rho de Compromiso Coeficiente de ,103
Spearman  Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,262

La tabla 15, muestra que no existe correlacion entre compromiso organizacional y
engagement (sig. = ,262 > 0,05), por el cual se rechaza la hipétesis general
(existe relacion entre compromiso organizacional y engagement en el personal
civil de la FAP-Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017).

Tabla 16
Correlacién de compromiso organizacional y dimensiones de engagement

Vigor Dedicacion Absorcion
Rho de Compromiso Coeficiente de ,091 ,125 ,090
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,324 ,175 ,330

En la tabla 16, se aprecia que el compromiso organizacional no se relaciona de
manera significativa con las dimensiones vigor (p=0,324), dedicacion (p=0,175) y
absorcion (p=0,330), siendo p> 0,05, rechazando asi la hip6tesis 2, donde se
menciona que existe relacion directa y significativa entre compromiso
organizacional y las dimensiones de engagement en el personal civil de la FAP -
Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.
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Tabla 17
Correlacion de componentes de compromiso organizacional y engagement

Engagement

Rho de Spearman Afectivo Coeficiente de
correlacion 156

Sig. (bilateral
9. ( ) 089

Continuo Coeficiente de
correlacion 049

Sig. (bilateral
g ( ) 508

Normativo Coeficiente de
correlacion ,106

Sig. (bilateral
9 ( ) 250

En la tabla 25, los tres componentes de Compromiso organizacional: afectivo,
continuo y normativo no tienen correlacion positiva con la variable engagement
siendo (p = 0.089), (p=0,598) y (p=0,250) respectivamente. Por ende, se rechaza
la hipbtesis 3, donde se afirma que existe relacién directa y significativa entre las
dimensiones de compromiso organizacional y engagement en el personal civil de
la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.
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IV. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
Compromiso Organizacional y Engagement en el personal civil de la FAP-
Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017, cabe mencionar que las variables seran
analizadas de manera individual, dado que no existen investigaciones sobre
ambas variables juntas hasta la actualidad y mas aun en personal civil de

instituciones militares.

Los resultados obtenidos fueron que el 60% (72) de los colaboradores dentro
del Grupo Aéreo N°8, se encuentra en un nivel promedio con respecto a
compromiso organizacional, dicho resultado coincide con la investigacion de
Argomedo (2013), quien sefala que el 41,2% del personal civil de una
institucion militar se wubica en un nivel promedio de compromiso
organizacional. Asimismo, Cruz y Osores (2015) en su investigacion
“Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Personal Civil de la
Jefatura del Personal de la Fuerza Aérea del Peru”, lograron hallar que 84%
de los trabajadores se encontraron comprometidos con la organizacion
moderadamente (nivel promedio) al igual que los tres componentes: afectivo,
continuo y normativo, respaldando asi los resultados del puntaje general y los

tres componentes de compromiso organizacional de la presente investigacion.

Sin embargo, existen discrepancias con el componente normativo, debido a
gue en este estudio se obtuvo que es predominante, siendo la media 27,12 y
en la investigacion de Argomedo (2013) fue de 36,15, dando como resultado
que es el componente menos predominante, es decir que hace 4 afios la
mayor parte del personal civil no se encontraba obligado a laborar dentro de la
institucion. Al igual que en la investigacion de Asenjo (2016), muestra que el
componente afectivo tiene el puntaje mas alto (64%). Segun Hellriegel y
Scolum (2004) mencionan que existen diversas situaciones que influyen en el
compromiso de un trabajador con la institucion, entre ellos se encuentra: la
necesidad de mantener lazos laborales, el trabajo en el que se encuentra
laborando se ha convertido en su segundo hogar por tener varios afos

trabajando en la empresa o esta consciente que las oportunidades laborales
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son escasas en la adultez mayor y ello ocasiona que se aferren a su empleo
actual. Por ello, Alles (2007), indica que uno de los puntos importantes para
generar el cambio es la participacion de las personas en nuevos proyectos,
porque impulsa a los colaboradores a comunicar sus pensamientos o ideas
creando compromiso y recomienda que las compafias premien a sus
empleados con estrategias creativas para aumentar su desempefo, mantener
su involucramiento dentro de la organizacion, desarrollar compromiso y

autonomia.

Dentro del Grupo Aéreo N°8, se pudo observar que algunos jefes (oficiales)
apoyan al area de Factores Humanos con las diversas estrategias que llevan
a cabo para generar mayor compromiso y motivacién en el personal que

labora dentro de la institucion.

Por su lado, Besatti (2015) en su investigacion motivacién y desempefio
laboral en el personal subalterno de una institucion armada del Perud, encontro
que 53.6% (81) militares tienen alto nivel de motivacién y en desempefio
laboral 50,3% (76) se ubicaron en la categoria promedio. Al respecto,
Chiavenato (2015), menciona que la motivacién es un componente esencial
para entender el comportamiento humano y porque las personas se

desempefian o no de manera adecuada.

Con respecto al engagement se tuvo como puntajes maximos, los niveles
promedio (48,3%) y alto (22,5%), conformado por 58 y 27 colaboradores
respectivamente, asi como los resultados de las tres dimensiones de
engagement: vigor = 4.6569, dedicacion = 4.8933, absorcion = 4.8056
encontrandose en nivel promedio y siendo la dimensién predominante
dedicacion. Estos datos se ajustan a la investigacion de Berardi (2015) sobre
motivacion y engagement en el Sector Publico Nacional en Mar del Plata,
quien obtuvo como puntajes maximos de engagement: nivel medio 50% y alto
45.35%, con respecto a las tres dimensiones de engagement, se hall6 que
Vigor tiene un puntaje de 4.38, Dedicacion 4.28 y Absorcion 3.87, ubicandose

en el nivel promedio.
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A la vez, los resultados encuentran acorde a la investigacion de Espinoza
(2015), quien encontré que las tres dimensiones de engagement se sitian en
nivel promedio: Vigor (3.67), dedicacion (3,64) y absorcion (3.42) al igual que

el puntaje general de engagement (3.55).

Asimismo, el presente estudio no concuerda con los resultados de Bobadilla,
Callata, y Caro (2015) debido a que el engagement presenta un nivel alto
(Media= 5,13), asi como tampoco con la investigacion de Contreras (2015),
quien obtuvo como resultado que mas de la mitad de los trabajadores tienen
un alto nivel de engagement y el 23% de la poblacion general (varones) se
encuentran en completo estado de engagement (“muy alta”), logrando un
elevado nivel de desenvolvimiento laboral por parte de los trabajadores.
Ademas existe contradicciones en la dimension predominante, como se
observé en el estudio de Berardi (2015), la dimensién vigor tiene el puntaje
mas alto (4,38), por lo tanto es el preponderante, asi como en la investigacion
de Espinoza (2015), quien obtuvo como dimensién predominante vigor
(3.67).Asimismo, Soto (2001) agrega que las acciones vigorosas, exigen

mucha energia y algunas personas prefieren ese tipo de actividades.

Segun Giraldo y Pico (2012), el colaborador “enganchado” muestra
predisposicién hacia la tarea que realiza a diario, no lo ve como una labor
impuesta, por el contrario lo percibe como una experiencia agradable y un
desafio por cumplir, encontrarse en ese estado promueve a alcanzar interés
por conocer temas o actividades novedosas, tiene deseo de llevar a cabo
nuevos desafios en el ambito laborar y mostrar conductas mas proactivas.
Leimon y McMahon (2014) agregan que al disfrutar de las actividades
realizadas, estas recurriendo a tus fortalezas personales, aquellos puntos
fuertes que ayudan a alcanzar el maximo potencial, dando como resultado el

sentirse feliz y realizado.

Las personas suelen cambiar constantemente debido a diversos factores o
situaciones que se presentan dentro de la institucion, ocasionando que
puedan existir diferencias entre investigaciones sea a nivel nacional o
internacional. Sin embargo, al no haber tantas investigaciones sobre

engagement en el ambito laboral, impide que se pueda hacer un analisis mas
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exhaustivo. Cabe resaltar que las variables estudiadas al no tener correlacién
se detallaron de manera independiente, llegando a la conclusién que dentro

de la institucion se encuentra personal comprometido y disfruta de su trabajo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: se encontr6 que el compromiso organizacional del personal civil
de la FAP- Grupo Aéreo N°8 es promedio, siendo la media = 79,56. Con
respecto a los componentes, se observé que el componente normativo tiene
mayor predominancia, a diferencia de los componentes continuo y afectivo,
siendo la media 27,12; 23,64 y 26,58 respectivamente. Estos resultados nos
indican que existe compromiso, sintiendo el deber de seguir perteneciendo a

la institucion

SEGUNDA: se determind que el Engagement del personal civil de la FAP-
Grupo Aéreo N°8 es promedio con una media de 4,77 y una desviacion
estandar de 0,81. Por otro lado, la dimension dedicacion tiene mayor
predominancia (4.8933), a diferencia de vigor y absorcion, siendo la media
4.6569 y 4.8056 correspondiente a cada dimension. Los resultados indican
que los colaboradores se encuentran enganchados con su tarea y son

enérgicos con las actividades que realizan en su area de trabajo,

TERCERA: se aprecia que en el componente afectivo, 53.3% de los
colaboradores dentro del Grupo Aéreo N°8, se ubican en un nivel promedio
(64), luego en el componente continuo, se observa que el 70,8% (85) y
41,7% (50) personas presentan compromiso normativo. Ello, nos indica que

algunos trabajadores presentan al menos uno de los tres componentes.

CUARTA: se percibe que el 53,3% de los colaboradores dentro del Grupo
Aéreo N°8, se ubican en un nivel promedio (64) con respecto a la dimensién
vigor, luego en la dimensién dedicacion, el 50% (60 trabajadores), atribuyen
significado a su labor y 46,7% (56 trabajadores) se concentran en su tarea o
actividad que realiza (nivel promedio), Estos resultados sefalan que hay

personal que presenta al menos uno de los tres componentes.
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QUINTA: se hallé que no existe relacion entre Compromiso Organizacional y
Engagement (,262>0,05), es decir que la identificacion de la institucién no se
vincula con el disfrute de las actividades por parte personal civil de la FAP-

Grupo Aéreo N°8.

SEXTA: se logré determinar que el nivel predominante de Compromiso
Organizacional es promedio con un 60% (72 colaboradores) que se

encuentran identificados con la institucion.

SEPTIMA: se obtuvo que el nivel predominante de engagement es
promedio, siendo 48,3%(72) trabajadores que disfrutan las tareas que

realizan dentro de la institucion.

OCTAVA: se observé que el componente predominante de compromiso
organizacional es el compromiso normativo, siendo el nivel mas alto el
promedio con un 41,7%, haciendo un total de 50 personas que siguen
laborando porque tienen el deber de continuar ejerciendo su profesion,

debido aque la institucion le brinda beneficios o prestaciones.

NOVENA: la dimension predominante de engagement es dedicacion, siendo
el nivel mas alto el promedio con un 50% (60 trabajadores), siendo ese
porcentaje del personal que atribuyen significado a su labor y se trazan
objetivos.

DECIMA: el compromiso organizacional no tiene correlacion con las
dimensiones de engagement: vigor (p=0,324), dedicacion (p=0,175) y
absorcién (p=0,330), siendo p> 0,05.Estos resultados nos indica que estar
identificado con la institucion no significa que imprescindiblemente se tenga
que disfrutar del trabajo, trazarse objetivos con la institucion o estar

concentrado en la actividad todo el tiempo

DECIMA PRIMERA: se encontré que los tres componentes de compromiso
organizacional: afectivo, continuo y normativo no tienen correlacion con la

variable engagement siendo (p = 0.089), (p=0,598) y (p=0,250)
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respectivamente. Es decir, que se puede tener cierto aprecio a la institucion,
querer continuar laborando o sentirse con el deber de permanecer en la
institucion porque satisface sus necesidades, pero ello no significa que se
encuentre enganchado o ame su profesion porque pueden haber otros

factores que incidan en la continuacién de sus labores.
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VI.

RECOMENDACIONES

En base a los resultados hallados, se planted lo siguiente:

Realizar estudios en muestras mas grandes para determinar si hay
correlacion entre variables y si cambian los resultados con respecto a los

encontrados en esta investigacion.

Implementar talleres donde los jefes de cada éarea den a conocer
mensualmente quiénes fueron los trabajadores que cumplieron con los
objetivos deseados y mostraron buena actitud dentro de sus actividades
laborales.

Llevar a cabo investigaciones en otras instituciones militares que permitan

relacionar con variables sociodemograficas (sexo, tiempo laborando, etc).

Desarrollar programas que ayuden a optimizar el compromiso del personal
civil con la institucion y el disfrute de las actividades laborales, permitiendo
gue se pueda generar mejores resultados y cumplir con los objetivos de la

organizacion.

Investigar en otras instituciones militares con ambas variables y ver los

niveles en el que se ubica el personal con respecto a ellas.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento original de Compromiso Organizacional

Commitment Scales
(Meyer, Allen, & Smith, 1993)

Instructions

Listed below is a series of statements that represent feelings that individuals might
have about the company or organization for which they work. With respect to your
own feelings about the particular organization for which you are now working,
please indicate the degree of your agreement or disagreement with each
statement by circling a number from 1 to 7 using the scale below.

1 = strongly disagree

2 = disagree

3 = slightly disagree

4= undecided

5 = slightly agree

6 = agree

7 = strongly agree
Affective Commitment Scale
1. I would be very happy to spend the rest of my career with this organization.
2. | really feel as if this organization's problems are my own.
3. I do not feel a strong sense of "belonging"” to my organization. (R)
4. | do not feel "emotionally attached" to this organization. (R)
5. 1 do not feel like "part of the family" at my organization. (R)
6. This organization has a great deal of personal meaning for me.
Continuance Commitment Scale

1. Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as
desire.

2. It would be very hard for me to leave my organization right now, even if | wanted
to.
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3. Too much of my life would be disrupted if | decided | wanted to leave my
organization now.

4. | feel that | have too few options to consider leaving this organization.

5. If I had not already put so much of myself into this organization, | might consider
working elsewhere.

6. One of the few negative consequences of leaving this organization would be the
scarcity of available alternatives.

Normative Commitment Scale
1. I do not feel any obligation to remain with my current employer. (R)

2. Even if it were to my advantage, | do not feel it would be right to leave my
organization now.

3. I would feel guilty if I left my organization now.
4. This organization deserves my loyalty.

5. | would not leave my organization right now because | have a sense of
obligation to the people in it.

6. | owe a great deal to my organization.
Note. (R) indicates a reverse-keyed item. Scores on these items should be

reflected (i.e.,1=7,2=6,3=5,4=4,5=3,6=2,7=1) before computing
scale scores.
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Anexo 2. Instrumento adaptado
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
(Argomedo, 2013)

Nombre:

INSTRUCIONES GENERALES: Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo
con cada una de las afirmaciones que les serian presentadas, usando la escala de

7 puntos ofrecida a continuacion:

1= Totalmente en desacuerdo
2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo
6= Moderadamente de acuerdo
7= Totalmente de acuerdo
Ejemplo
Si usted se siente altamente identificado con su organizacién y no esta dispuesto a

dejarla, en este caso colocaria el nUmero 7 en el recuadro al inicio de la pregunta
siguiente.

Si recibiera una oferta para un mejor trabajo en otra parte, sentiria que no es

correcto dejar mi organizacion.

Para contestar indique la opcion que mejor indique su opinion.

1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion,

consideraria trabajar en otra parte.

2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto

renunciar a mi organizacion ahora.

3) Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de

necesidad como de deseo.
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4) Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto

de necesidad como de deseo.

5) Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas

opciones alternativas de conseguir algo mejor.

6) Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta

organizacion.

7) Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este

momento.

8) Esta organizacion merece mi lealtad.
9) Realmente siento los problemas de mi organizacibn como

propios.

10) No siento ningln compromiso de permanecer con mi

empleador actual.

11) No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento

comprometido con su gente.

12) Esta organizacion significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacion.

14) No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.
15) No me siento parte de mi organizacion.

16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria

la escasez de alternativas.

17) Seria muy dificil dejar mi organizacibn en este momento,

incluso si lo deseara.

18) No me siento “emocionalmente vinculado” con esta
organizacion.
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Anexo 3. Instrumento adaptado al contexto

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Adaptado por: Juana Argomedo, 2013

Modificado con fines académicos por: Giovana Trebejo, 2017

Edad:

Sexo:

Instrucciones: A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas
con su Institucién. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la institucion para la que
trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

Totalmente | Moderadamente | Débilmente acmr;lér?ii i Débilmente Totalmente
en en desacuerdo en de acuerdo | Moderadamente
desacuerdo desacuerdo en de acuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 S 6 7
ITEMS 2 5(6|7
1 Si yo no hubiera invertido tanto en esta institucion, consideraria
trabajar en otra parte.
> Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto
renunciar a mi institucién ahora.
3 Renunciar a mi institucién 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 Si renunciara 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 institucién.
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 institucibn como propios.
10 No siento ningln compromiso de permanecer con mi empleador
actual.
11 No renunciaria a mi institucibon ahora porque me siento
comprometido con su gente.
12 | Esta institucion significa mucho para mi.
13 | Le debo muchisimo a mi institucién.
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 institucion en este momento, incluso si lo
deseara.
18 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta institucion.
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Anexo 4. Instrumento original de la Escala de Engagement

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

(Schaufeli y Baker, 2003)

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

cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi

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

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

Nunca Casi nunca Algunas Regularmente Bastante Casi siempre | Siempre
veces veces
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna Pocas Una vez al Pocas veces al Una vez por Pocas veces Todos los
vez veces al mes o mes semana por semana dias
afio menos
1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*
2. Mi trabajo esta lleno de significado y proposito (DE1)
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI12)*
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*
11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (VI4)
13. Mi trabajo es retador (DES)
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*
15. Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (VI6)
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Anexo 5. Instrumento Adaptado

ENCUESTA DE BIENESTAR Y TRABAJO (UWES)

(Schaufeli y Baker, 2003)

Modificado con fines académicos por: Giovana Trebejo, 2017

Edad:

Sexo:

INSTRUCCIONES Lea cada una de las frases y seleccione UNA de las seis
alternativas, la que sea mas apropiada para usted, seleccionando el nimero (del O al 6)
gue corresponde a la respuesta que escogiste segln sea tu caso. Asegurate de
responder a TODAS las oraciones. Marca con un aspa (x) el nUumero de acuerdo a las
siguientes alternativas:

Nunca

Casi Algunas Bastantes

Regularmente
Nunca veces 9 Veces

Casi
siempre

Siempre

Ninguna
vez

1 2 3 4

Pocas Una vez al Pocas veces al mes Una vez por
veces al mes 0 menos semana
afo

5

Pocas veces
por semana

6

Todos los
dias

PREGUNTAS

01 2 3 456

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Cuando me levanto por las mafanas, tengo ganas de
ir a trabajar.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos
de tiempo.

Soy muy persistente en mi trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, contindo
trabajando.

Mi trabajo esta lleno de significado y proposito.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Mi trabajo me inspira.

'_\
ol ~N o (62} H

Estoy orgulloso del trabajo que realizo.

11

Mi trabajo es retador.

12

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

13

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi.

14

Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo.

15

Estoy inmerso en mi trabajo.

16

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

17

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo
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Anexo 6. Criterio de Jueces- Compromiso Organizacional

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ ‘/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Goarbs Boiiaors Jome

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: .......%..

0669503S

Especlalidad del validador....... PS (ColoGo | O g.ﬁk!&!ﬁ.?!éﬁ.‘.%ﬁ.‘?&....Z@.‘.P-.@QIMI‘.S‘?.; ...................

"Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

L Z /
ApelIidosHombres: GUZMW .E‘?@EJ..G.‘.)..H & 4

C.Ps.P. 6 SX?

3
S b E&ﬁgg:z
Al G
VNS 705192004+

C—C‘ .PS ,P. 6587

66



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador:.................. f*‘ww“’om’“%w aal

"Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico fommulado.
Relevancia; EI item es apropiado para representar al componente 0
dimension especffica del constructo

$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna €l enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados son
suficientes para medir la dimension

..... |}, de junio del 2017

CPsp, A5
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable ['{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

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

"Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancla: E item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados son
suficientes para medir [a dimension

1L junio del 2017

Wﬁf’ﬁ??"%ﬁ% pauc

cpsp, N/

El Jefe de Qeccion Factores Humanos
Psicologo FA -
RAUL CRUZADO CASANO
NSA 707491 - Cps.P. 0757
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinin de aplicabilidad:  Aplicable [) ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador: @‘ coLoen  ORg ANILACIONAL

Pertinencia: E! item comesponde a concepto tedrico formulado.
Relevancla; El item es apropiado para representar al componente o
dimension especffica del constucto

YClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del flem, es
conciso, exacto y directo

Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir [a dimension

4. e junio del 2017

Apellidos y nombres: ..., AU E gkt -
CPs. 4812

4 1 A——
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [X] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valldad/ Mg: KQM)&@ ..... AM“IVMSM, ..................

N 0T KT S

Especialidad del valldador:............().g.‘..ﬁ..-.....Q..@An.tlnmzj. ...........................................................

'Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado.
TRelevancia: EI ftem es apropiado para representar a componente 0
dimension especfica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir la dimension

J:2... de junio del 207

4 O

Apellidos y nombres: .K.ﬂ..n..tlfﬁ ...4.43%.(.@{..144“ Jo'u

—~

CPsP. 11040

70



Anexo 7. Criterio de Jueces- Engagement

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [’{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico fomulado.
Relevancla: EI item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir la dimension

2. de junio del 2017

Wwaooam% put

cpsp. 011/

£l Jefe de Seccion Factores Humanos
Psicolego FA -
RAUL CRUZ-D.DO CASAN .
NSA 707481 - cps.P. 075
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Especialidad del validador: @‘f 0LOBIN O REANIZACIONAL

Pertinencia: E! item comesponde al concepto tedrico fommulado.
Relevancla; EI ftem es apropiado para representar a componenie 0
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir [a dimension

CPs. 24812
0
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador@/ Mg: ..... C“D"{’M ..... .(.2.0.&.9.!.’.‘ ...... x,/vht"Cé”“?’ .........

Especialidad del validador:..............c.o.... E“W"’"ooﬂ"” NP sl

1Pertinencia: E! item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia; EI item es apropiado para representar al componente 0
dimension especflica del constructo

$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir a dimension

..... |} de junio del 2017

CPsp. A5
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ }/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: &szw QDDMGO{Z J‘; [ME

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

0£69503S

Especlalidad del validador: ?S‘CIOUGO Orgaumeiss. brgmuimeo.

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico fomulado.
TRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacho y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir la dimension

g :
Apellidos%ombres; Goamen. .[2‘.’?@.‘.@9.&1 Jﬁ I

C.Ps.P. é SX}]
HiH. GRUP3

¥ r\
R
JAb c_70519290-l\+
CPsP. 6587
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [x] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validad/ Mg: KQV\WAM“KV%SM/

AR T

Especialidad del valldador:............().g.‘...t.;.....Q..(.}c«.f.\.tlﬁm ..............................................................

"Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico fomulado.
Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componenie 0
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del flem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados son
suficientes para medir la dimension

L3, de junlo del 2017

A

\
Apellidos y nombres: Kenees ...A.Q)LX’.('.Q(..J.J.Q:\ Jou

—~

CPsP. 11040
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Anexo 8. Matriz de Consistencia

Compromiso organizacional y engagement en el personal civil
de la FAP — Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017

- Grupo Aéreo N°8,
20177

1. Existe relacion directa y significativa entre
compromiso organizacional y las dimensiones
del engagement en el personal civil de la FAP
- Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.

organizacional 'y las dimensiones  del
engagement en el personal civil de la FAP -
Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017.

Muestra = 120

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS METODO INSTRUMENTO
General General General Tipo y disefio Compromiso

Organizacional

Existe relacion directa y significativa entre | Identificar la relacion entre compromiso | Enfoque Cuestionario de
compromiso organizacional y engagement en | organizacional y engagement en el personal civil de | descriptivo, Compromiso

el personal civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8, | la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017. correlacional, Organizacional Meyer y
Callao, 2017. Disefio no | Allen adaptado por
experimental — | Juana Argomedo (2013)
Transeccional. coeficientes de alfa de
Poblacion - Cronbach es muy alto, la
¢Qué relacion existe muestra confiabilidad obtenida
entre compromiso fue de 0,82, con validez
organizacional y de contenido de 0,05 en
engagement en el Especificos Especificos 120 personas. | na muestra de personal
personal civil de la FAP 1. Determinar la relacion entre compromiso (Personal civil). | ¢ivil de una institucién

militar de Lima

Metropolitana.

2. Determinar la relacion entre compromiso
organizacional y engagement en el personal civil de
la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017, segun
género.

Estadisticos

Engagement

3. Determinar la relacion entre compromiso
organizacional y engagement en el personal civil de
la FAP - Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017, segln
edad.

4. Determinar el nivel predominante de compromiso
organizacional en el personal civil de la FAP - Grupo
Aéreo N°8, Callao, 2017.

5. Determinar el nivel predominante de engagement
en el personal civil de la FAP - Grupo Aéreo N°8,
Callao, 2017.

eDescriptiva
oK -S

Escala UTRECHT de
Engagement  en el

trabajo  creada  por
Schaufeli 'y  Bakker
(2003). Explicada por
Cardenas (2016),

validez de 0,65 y la
confiabilidad obtenida
fue de 0,89
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Anexo 9

FICHA DE DATOS PERSONALES

Instrucciones: Conteste con la mayor sinceridad y rapidez posible a todas las

preguntas en esta ficha. Recuerde que este no es un examen, y por lo tanto no hay

respuestas correctas ni incorrectas, puede responder con toda libertad.

Para cada una de las preguntas solo debe elegir una sola alternativa.

Use los espacios en blanco y marque con un aspa (X) para detallar la informacion
(Solo seleccione una opcion en cada caso)

APELLIDOS y NOMBRES:

Edad Sexo

Distrito donde | L. Norte |L.Sur |L.Este L. Oeste Callao Cercado
vive:

Profesion Administracion Finanzas | Otros

Lugar de | Lima( )

nacimiento Provincia( )

Muchas Gracias

77




ANEXO 9

N/ \ ./

i . 3 = = ” ws - s e de

L‘qﬁ UNIVERSIDAD CESARVALLEJO.
BGUAé'oEPQA;A S 7 T e .‘—' War . o ’ i

i
N

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 02 de Noviembre de 2017

CARTA N° 703-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefor Mgtr.

Raul Cruzado Casanova

Jefe de Factores Humanos

Fuerza Aérea del Callao — Grupo Aéreo N° 8
Av. Elmer Faucett S/N — Callao

Presente.-
De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para la Srta. TREBEJO FERNANDEZ GIOVANA ESTHER, estudiante de la Carrera
de Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacién sobre: “COMPROMISO
ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL CIVIL DE LA FAP - GRUPO AEREO N° 8,
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 consideracién y estima personal.

Atentamente,

Profesional de Psicologia
Filial Lima — Campus Lima Norte

UCV.EDU.PE
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Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Dr.
CRUZADO CASANOVA, Raul

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Giovana Esther Trebejo
Fernandez identificada con el DNI: 47558597, estudiante de la Escuela de Psicologia de
la Universidad César Vallejo — Lima, Norte, con el cédigo de estudiante N° 6700144375.
En la actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre Compromiso
Organizacional y Engagement en el personal civil de la Fuerza Aérea del Perua-
Grupo Aéreo N°8, Callao, 2017, y para ello quisiera contar con su valiosa colaboracién.
El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas psicolégicas: Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen Y la Escala de Bienestar y Trabajo
(UTRECHT de Engagement en el trabajo), en la institucion militar, siendo usted el Jefe
de Factores Humanos.

La participacion por parte del Personal Civil es voluntaria y anénima. La informacién que
se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propésito fuera de esta
investigacion

De acuerdo a lo explicado, si usted tuviera alguna duda sobre este estudio, puede
realizar las preguntas pertinentes al caso.

Gracias por su colaboracion.
Atte. Giovana Esther Trebejo Fernandez

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Yoo [ALE CRIMBO AACOUR) |
con numero de DNI: (fjf ﬂ’?é > 45 N acepto que se lleve a cabo la aplicaciéon
de las pruebas, pertenecientes a la investigacion de Compromiso Organizacional y
Engagement en el personal civil de la Fuerza Aérea del Peri- Grupo Aéreo N°8,
Callao, de la seiorita Giovana Esther Trebejo Fernandez.

Dia: 16 de Junio de 2017

RAUL CRUZADO CASANOVA
NSA 707491 - CPs.P. 0757
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UNIVERSIDAD DE TESIS Fecha : 31-03-2017
CESAR VALLEJO Pagina : 2de 14

Tt v . Cédigo : F06-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD Versién : 07

Yo, Fernando Joel Rosario Quiroz, docente de la Facultad Humanidades y Escuela
Profesional Psicologia de la Universidad César Vallejo Lima, revisor (a) de la tesis
fitulada

“Compromiso organizacional y engagement en el personal civil de la FAP — Crupo
Aérreo N° 8, Callao, 2017, del estudiante TREBEJO FERNANDEZ, Giovana Esther,
constato que la investigacidén tiene un indice de similitud de 10 % verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin.

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

Lima, 12 de febrero de 2018

DNI: 32990613

Elabord

Direceidndes Representante de la Direccién /
2 < Revisd Vicerrectorado de Investigacion | Aprobd | Rectorado

Investigacion <
y Calidad
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Ml EN REPOSITORIO INSTITUCIONALUCV | fecha - 31032017
CESAR VALLEJO Pagina : 1del

i\i—-:i UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Codigo : FO8PP-PR-02.02
Version : 07

Yo ..Gevane. Exther Trebejo Serndndez ., identificado con DNI No 47558597,
egresado de la Escuela Profesional de ?3‘-@\03(01 ................... de la

Universidad César Vadllejo, autorizo (/ ) . No autorizo ( ) la divulgacion y
comunicacion puUblica de mi trabgjo de investigacion titulado

“ Compramaso . exganizasional. . y engagemes]. eo. el exiona). .cavil de lo FAR-.
Grooree Myeo 0 8,Gllen,27”; en el Repositorio  Institucional de la  UCV

(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

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

FECHA: .04. de..Mmar30.. del 201 8

DieEash da Representante de la Direccidén /

Elaboré 9 s Revisé Vicerreciorado de Investigacion y | Aprobd | Rectorado
Investigacion Calidad
Canaa
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR LA PRESENTE, EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE LA ESCUELA DE PSICOLOGIA

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
TREBEJO FERNANDEZ, Giovana Esther

INFORME TiTULADO:

Compromiso Organizacional y engagement en el personal civil de la FAP- Grupo Aéreo N2 8, Callao
2017.

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licenciada en Psicologia

SUSTENTADO EN FECHA: 12/03/2018

NOTA O MENCION: 14

: DNI 329906%3
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