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RESUMEN

La investigacion intitulada Compromiso organizacional y su relacion con el
engagement en el personal de la Municipalidad Distrital de llabaya,2018.
Objetivo: establecer la relacion entre el compromiso organizacional y el
engagement Metodologia: no experimental, transversal y correlacional
causal . Instrumentos: Cuestionario de compromiso organizacional vy de
UWES. Poblacion de estudio: 90 empleados municipales . Resultados: (a)

predominé un nivel medio de compromiso organizacional (53,3%) ; (b) el
nivel de engagement fue medio para la dimension vigor ( X 2,91,DT 0,57) y
dedicacion (E 2,92,DT 0,75) y de nivel moderado para la dimension

absorcion (E 2,97,DT 0,71) . Conclusion: el compromiso organizacional del
personal de la Municipalidad del distrito de Ilabaya, tiene una relacion directa
con su engagement (Rho 0.786 ;sig 0,001).

Palabras Clave: compromiso organizacional, engagement, empleado,

municipalidad
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ABSTRACT

The research entitled Organizational commitment and its relationship
with engagement in the staff of the District Municipality of llabaya, 2018.
Objective: to establish the relationship between organizational
commitment and engagement Methodology: non-experimental,
transversal and causal correlation. Instruments: Organizational
commitment and UWES questionnaire. Study population: 90 municipal
employees. Results: (a) a medium level of organizational commitment
prevailed (53.3%); (b) the level of engagement was medium for the
vigor dimension (2.91, DT 0.57) and dedication (2.92, SD 0.75) and
moderate level for the absorption dimension (2.97, DT 0 , 71).
Conclusion: the organizational commitment of the staff of the
Municipality of llabaya district, has a direct relationship with their
engagement (Rho 0.786; sig 0.001).

Keywords: organizational commitment, engagement, employee,

municipality
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I.INTRODUCCION

En general, actualmente las organizaciones privadas y publicas se
esfuerzan por gestionar de manera efectiva, lo que requiere no solo un alto
nivel de alineacion, cooperacion, trabajo en equipo y compromiso por parte
de todos.

Por tanto, los lideres y gestores responsables especialmente de las
unidades o areas de recursos humanos, deben desplegar una gestion
estratégica, en aras de aglutinar al grupo, desarrollar relaciones con los
distintos segmentos de trabajo y liderar sus equipos bajo un enfoque de

gestion moderna y eficaz.

En este sentido, gestionar el compromiso organizacional y el sentimiento
genuino de estados afectivos positivos para con el trabajo (engagement) , es
fundamental, para contar con servidores publicos, colabores o usuarios
internos con disposicion de trabajar por el logro de los objetivos municipales
en orden a satisfacer las necesidades de la poblacion, y cumplir a cabalidad

el rol de servidor publico.

En el presente estudio, los resultados evidencian que tanto el
compromiso y el engagement se encuentran en un nivel medio, lo que
amerita la intervencion del gestor de recursos humanos, para promover y

fortalecer el capital intangible que tiene la Municipalidad distrital de llabaya.

Consideramos que los hallazgos permiten reflexionar, la necesidad de
asumir un modelo de gestion municipal con mayor énfasis en la atencion de
la calidad de vida de su personal, de tal forma que pueda desempefar su

trabajo motivado , esforzado y comprometido.
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1.1 Realidad probleméatica

El problema de estudio, se centra en una municipalidad distrital, en
la que el personal desempefia funciones dentro del marco del servicio
publico, en el que se ha observado un desempefio profesional que en
algunos casos dista de lo 6ptimo. En tal sentido, de la revision de la literatura
se destaca que uno de los aspectos que estarian mediando los resultados
del personal en la Municipalidad de llabaya, estaria vinculado con el
compromiso organizacional ya que es frecuente conductas negativas ,
actitudes que no se corresponden con el trabajo en equipo y el esfuerzo que

se debe invertir para cumplir con los logros institucionales.

De otro lado, se sabe que entre el trabajador y su medio laboral existe
una vinculacion mas alla de lo formal, que se denomina “vinculacién

psicoldgica con el trabajo” ( Schaufeli, Salanova, Gonzalez y Bakker ,2002 )

1.2. Trabajos previos

Avila (2017) llevaron adelante una “Evaluacion del engagement en
trabajadores de una institucion de educacion superior en Ecuador’.
Resultados : la categoria vigor presentd el mayor puntaje y proporcion
(83%), seguido de la dimension dedicacion (82%). Sin embargo, la escala
gue presentd menor puntaje fue la de absorcion (72%). Conclusién: el

79% del personal de la muestra presenta alto nivel de engagement.

Salcedo (2013) estudié “El papel del engagement en la direccién de
una Pyme” en Argentina. Muestra: 13 trabajadores. Resultados : a partir
de las categorias del cuestionario UWES, en el grupo de estudio se
encontré que la dimension vigor present6 el promedio mas elevado frente
a las demas dimensiones ( Promedio=38,92), en segundo lugar estuvo la
dimension dedicacion (Promedio=32,54) y en tercer lugar absorcion (

Promedio =32,23). Conclusion: el nivel de engagement medio, no seria
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favorable para generar por parte del trabajador optimismo,satisfaccion y
sobre todo esfuerzo por lograr las metas de su empresa.

Bazan (2017) estudio el “Motivacion laboral y engagement en el
personal administrativo de la Universidad Privada Antonio Guillermo
Urrelo SAC,2017”. En general el nivel de engagement prseenta un nivel
medio (49,18%) . El vigor del engagement es alto (67,21%); el nivel de
dedicacién es alto (72,13%) y el de absorciébn es medio (44,89%).
Conclusién: motivacion laboral y engagement se relacionan (r=0,633).

Espinoza (2017) estudio la “Motivacién y compromiso organizacional
en los colaboradores de la division de proyectos de archivo de la empresa
Imaging Peru S.A.C. Lima 2016”. La poblacién diana comprendiéo 200
trabajadores y una muestra de 158. Instrumento. Entre los hallazgos se
tiene que el nivel de compromiso organizacional que prevalece en el
componente afectivo, continuidad o normativo es en todos los casos
medio o regular con 73,4%; 73,4% y 74,1% respectivamente .Conclusion:

motivacion y compromiso organizacional si se relacionan (P<0,05).

Huacasi y Ticona (2013) estudiaron los “Factores de riesgo
psicosocial y compromiso organizacional de trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Arequipa” en Arequipa. Muestra :289
Instrumento: Escala de Mayer. Resultados: Encontré0 que existia un
compromiso organizacional no diferia segun el tiempo de servicio que
tuviese mas o menos de un afio, incluso si trabajan por prestacion de
servicios.Muestran mayor compromiso en la categoria medio
organizacional los trabajadores (94,3%) que los jefes (88,1%), mientras
gue en la categoria alto destacan el personal de jefatura (9,5%) frente al
personal de jerarquia menor (5,7%). Conclusiéon : Predomind el nivel
medio de compromiso afectivo (76,8%), compromiso continuo

(86,2%),normativo (93,4%) en el personal municipal.

Silupu (2017) desarrollé6 el estudio “Engagement y satisfaccion
laboral en agentes de empresas de Seguridad y Vigilancia privada , en la
ciudad de Piura”. La muestra fue de 258. Instrumento utilizado :UWES.

Resultados: Predomina el nivel medio de engagement (92%). Conclusion:

15



los resultados evidencian que el engagement provoca en el personal una
sensacién de bienestar o satisfaccion en su trabajo, en general predomino
un nivel promedio de engagement en todas las dimensiones y general :
vigor ( 89%); dedicacion (76%);absorcion (88%) y general (92%).
Conclusion: no se hallo correspondencia estadistica entre el engagement
y las dimensiones significacion de la tarea, condiciones de trabajo y
reconocimiento social (p>0,05).

1.3. Teorias relacionadas al tema

Compromiso organizacional
a) Definicion

Chiavenato (1992) afirma que se trata de un sentimiento , de
un estado emocional, del entendimiento valorativo del pasado y del
momento actual de la institucion, intervencidn proactiva para con los
objetivos de su organizacion.

También, se refiere al talante en la cual un trabajador se
identifica con su centro de trabajo, con su mision, metas objetivos,
proyecciones a futuro, etc. (Robbins,1998)

Steers (1977) definié este tipo de compromiso, como una
fuerza relativa que lleva al sujeto a identificarse e involucrarse en una
organizacion. Propuso tres hontanares de los que brota el
compromiso: caracteres propios del ser humano llamadas personales
(autoestima, necesidades, edad, educacion, satisfaccién con la vida,
etc.); caracteristicas del centro laboral, como feedback, identificacion
con las tareas que ejecuta, percepcion de sentir el trabajo como una
actividad retadora que genera una motivacion y satisfaccion en cuanto
se avanza o se cumple con la misma, etc. Y por ultimo, las
experiencias suscitadas en el fuero laboral, sinergia y relaciones de
grupo, percepcion de prestigio de la organizacién, confianza, etc.
Davis y Newstrom (2000) coincide cuando afirma que es el grado en
que un personal o trabajador se identifica con su centro de trabajo , lo

gue lo anima a seguir concurriendo, interviniendo y colaborando.
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Mas adelante, Arciniega (2002) en la misma linea de pensamiento |,
considera que es un conglomerado de vinculos que mantienen a una

persona afiliado con apego a su institucion.

Considera que el compromiso organizacional hace posible que se
pueda valorar el grado en que un colaborador o trabajador se
identifica con su centro laboral , su nivel de involucramiento y cuan
identificado estd con las aspiraciones corporativas. (Pefia,
Diaz,Chévez y Sanchez,2016)

El concepto ha evolucionado, de tal forma que se diferencia de
la satisfaccion por cuanto tiene un alcance mas integral, ya que
proyecta una respuesta afectiva hacia la institucion u organizacion y
no hacia el puesto de trabajo (satisfaccion laboral). En tal sentido,
este concepto pone énfasis a principalmente a la fidelidad y
compromiso con las metas, valores y fines institucionales, a diferencia
dela satisfaccion en el trabajo que se centra basicamente en el
entorno laboral, donde el trabajador realiza su tarea o trabajo.

(Mowday citado por Ayensa y Gonzales,s.f.)

b) Dimensiones del compromiso organizacional

El estudio del compromiso en el entorno del trabajo, se inicia a
mediado del siglo pasado, especialmente con Meyer Allen (1997),
guienes plantearon una teoria tridimensional, que comprende : elementos
personales, del entorno y aquellas que se derivan de la propia
organizacion. (Ruiz de Alba, 2013)

La dimensidén personal, engloba aspectos demograficos como la
edad, la experiencia en el trabajo, el género , las expectativas , la
valoracion axiolégica del trabajo, la mistica del trabajo, la significacion
gue le da al trabajo en su vida. (Ruiz de Alba, 2013)

En la dimensién del entorno, se comprende las oportunidades de
desarrollo en el trabajo principalmente. (Ruiz de Alba, 2013)

Mientras, que la dimension  organizacional, conjuga aspectos la

estructura del puesto de trabajo, las politicas y medidas laborales de los
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departamentos o é&reas de recursos humanos, el liderazgo de los
mandos, la comunicacion, el nivel de injerencia en las decisiones, entre
otros. (Ruiz de Alba, 2013)
De otro lado, una de las teorias mas aceptadas es la de Meyer y
Allen (1997), quienes plantean tres aristas que le llaman componentes:
(a) Compromiso afectivo (deseo)
Plasma la querencia y adhesion emocional en cuanto percibe que
sus necesidades estan satisfechas (en especial las psicolégicas) y
por ende percibe que se cumplen sus expectativas, en tal sentido,
experimentan una sensacion de bienestar y disfrute de pertenecer
y permanecer en su trabajo. Por tanto, son trabajadores o
colaboradores orgullosos de pertenecer a la institucion. (Meyer y
Allen,1997)

(b) Compromiso de continuacion (necesidad)
El trabajador considera que su adherencia con el centro laboral, se
convierte en un imperativo, en cuanto percibe que las
oportunidades laborales son escasas. Se aulna, la inversion de
tiempo, esfuerzo y dinero que éste ha invertido y que, de dejar el
trabajo, perderia mucho, lo que posiblemente incremente la
probabilidad de fidelidad o apego. (Meyer y Allen,1997)

(c) Compromiso normativo (deber)
Se caracteriza por la creencia contractual mas alla de la
legal, por cuanto el individuo se siente comprometido moralmente
a ser leal, con la institucion que le brinda determinadas
prestaciones, por ejemplo: programa de capacitacion,
bonificaciones no econdémicas, etc., que lo obligan moralmente a

ser grato o leal con la institucion. (Meyer y Allen,1997)
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Engagement

Modelo de Demandas — Recursos (DRL)

La base tedrica mas utilizada es el Modelo de Demandas Recursos
(Bakker ,Demerouti y Brummelhuis 2008), en el que se plantea la
categorizacion de las caracteristicas laborales como demandas de un
lado y recursos del otro. Segun Bakker y Demerouti (2014) existen dos
elementos caracteristicos en un centro laboral: demandas y recursos

laborales.

Demandas:

Estan referidas al entorno fisico, social y organizacional del trabajo que
sin duda, ameritan un esfuerzo psiquico y fisico. Por tanto, las demandas
son caracteristicas particulares de cada institucion o centro laboral, lo
cual implica una demanda fisica y psicologica de cada uno de los
trabajadores.

Recursos:

Apuntan a lograr los objetivos y minimizar las demandas. Por tanto, los
recursos labores, son caracteres sociales, psicolégicos, fisicos vy

organizacionales que sirven para hacer frente a las demandas.

Se afirma entonces, que, si las demandas son excesivas, provoca un
desgaste profesional, sin embargo, los recursos laborales segun
Demerouti (2011) se corresponden intimamente con el engagement. A
diferencia del desgaste profesional, que se estudia en funcion de la
insatisfaccion y malestar frente al trabajo, el engagement tiene una
vinculacién con las emociones favorables, agradables, positivas hacia su
trabajo (Simpson,2009)

En este punto, cabe mencionar que consideramos que un personal no
solo motivado , sino comprometido desarrolla un sentimiento de bienestar
gue conduce resultados positivos, de indole personal pero también

organizacionales.
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1.4. Formulacién del problema

Problema general

¢ Existe relacion entre el compromiso organizacional y el engagement

del personal de la Municipalidad Distrital de llabaya en el 20187
Problemas especificos

PE1. ¢Existe relacion entre el compromiso organizacional y el vigor

del engagement ?

PE2. ¢Existe relacion entre el compromiso organizacional y la

dedicacion del engagement ?

PE3. ¢Existe relacion entre el compromiso organizacional y la

absorcion del engagement ?

1.5. Justificaciéon del estudio

El estudio tiene una conveniencia social, en cuanto contribuye
a conocer cual es el nivel de compromiso que tiene el personal de la
Municipalidad distrital y su vinculacién psicologica con su entorno
laboral, en mérito a lo cual el departamento de recursos humanos,
tiene elementos de juicio e informacién cientifica para mejorar sus

politicas en orden a lograr un trabajador saludable.

Su valor pragmatico, se centra en los resultados permitirdn a las

autoridades ediles, a disefiar o formular planes destinados a lograr
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un trabajador comprometido, que le ayude a brindar un mejor
servicio a la comunidad, esforzdndose en pos de las metas y

objetivos publicos que le competen a la institucion

Desde la discursiva de la justificacion tedrica, el estudio se asienta
sobre la teoria organizacional y el enfoque de la teoria de demandas
—recursos (Job Demands Resources Model). Actualmente, de la
revision del estado del arte, se verifica que existe un déficit de
investigacion empirica en el contexto de los servidores publicos que

interrelaciones el compromiso con la municipalidad y el engagement.

En cuanto a la utilidad metodologica, se aplica y valida un
instrumento internacional (UWES 17) en una poblacion de

empleados publicos municipales.

1.6. Hipotesis

Hipotesis general

Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el
engagement en el personal de la Municipalidad Distrital de llabaya en el
2018.

Hipotesis especificas

H1: Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el

vigor del engagement.

H2:. Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y la

dedicacion del engagement.

H3: Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y la

absorcién del engagement
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1.7. Objetivos
Objetivo general

Determinar si existe una relacidbn directa entre el compromiso
organizacional y el engagement en el personal de la Municipalidad
Distrital de llabaya en el 2018.

Objetivos especificos

OE1l:ldentificar si existe una relacion directa entre el compromiso

organizacional y el vigor del engagement.

OE2: Identificar si existe una relacion directa entre el compromiso

organizacional y la dedicacion del engagement.

OE3: Identificar si existe una relacion directa entre el compromiso

organizacional y la absorcion del engagement.
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I.LMETODO

2.1. Disefio de investigacion

El disefio se encuadra dentro de la perspectiva cuantitativa, no
experimental, correlacional (Hernandez, Fernandez y Baptista,2010).

= Esquema:

1
M
2

Donde:

M : Muestra

X1 : Variable: Compromiso organizacional

X2 : Variable: Engagement

2.2 Variables y operacionalizaciéon
Variable Definicion Definicion Dimension . Escala
- Indicadores
conceptual operacional
1.1. Emociones
Estado de la | Se mide a 1.2. Agrado por satisfaccion de
estructura través de | 1.Afectivo necesidades
psiquica del | un 1.3. Orgullo por ser parte de la
ser humano | cuestionari Municipalidad
que o de 18
condiciona su | items 6 2.1. Necesidad del trabajo
compromiso ftems por 2.2. Alternativas u oferta laboral
Compromiso racional y | dimension. | 2.Continuidad | 2.3. Permanencia
organizacional afectivo con | Establece
el centro | tres ) 3.1 Reciprocidad Ordinal
laboral categorias .
: 3.2. Se sumerge en el trabajo
(Meyer y | alto medio . . p
. 3.Normativo 3.3. Se deja llevar por su ritmo

Allen,1991) y bajo laboral

Variable : engagement
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3.2. Se sumerge en el trabajo
3.3. Se deja llevar por su ritmo
laboral

Variable Definicién Definiciéon Dimension . Escala
conceptual operacional IEEE OES
1.1. Sensacion de energia en el
Se mide a trabajo
través de | 1.Vigor 1.2. Sensacion de vigorosidad
cuestionario en el trabajo
UWES de 17 1.3. Sensacion de animo para
preguntas trabajar al levantarse
Vinculacién cerradas con
psicolégica una escala
Engagement hacia tipo lickert 2.1. Sensacion entusiasta por el
trabajo para cada trabajo
(Schaufeli, respuesta. 2.Dedicacion| 2.2. Siente que el trabajo lo Ordinal
Salanova, inspira
Gonzalez 2.3. Siente orgullo por el trabajo
Bakker ,2002)
3.1. Sensacion de
complacencia por absorcién en
3.Absorcion | trabajo

2.3.Poblacion y muestra

Conceptualizar y definir los procedimientos operativos para establecer la

poblacién y la muestra adecuada, es fundamental en el campo de las

ciencias sociales, ya que permite generalizar los hallazgos para la poblaciéon

diana. (Serrano,2017)

a) Tamafio de la muestra

Se recurrié a la ecuacion para proporciones, en razén a que las variables son

categodricas:

NZ%pq

1=
Célculo de la muestra
Datos:

N= poblacién: 109

Z= Confianza Estadistica 95%: 1,96

P=q probabilidad éxito/fracaso: 0,50

(N—1)E?+ Z?pgq
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E= margen de error: 0,05

Muestra (n) = 90

Tipo de muestreo: Probabilistico, aleatorio.

Criterios de Inclusion : trabajadores nombrados o contratados de ambos
SEexos.

Criterios de exclusion: trabajador que manifieste que no desea participar del
estudio.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

= Técnicas

Se utiliz6 la técnica de la encuesta.

= Instrumentos

Cuestionario de compromiso organizacional

Fichatécnica:

Autores Allen N. y Meyer J.(1991)
Forma de aplicacion Colectiva o grupal e individual
Duracion del tiempo de 8-10 minutos aprox.

administracion

Rango de edad Pertinente para personas de 18
afos o mas
Objetivo Mide el nivel de compromiso

organizacional en &mbitos
privados o publicos

Estructura del cuestionario :
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Categorias NUumero de
items

Compromiso afectivo : apego afectivo al centro 6 items
laboral

Compromiso normativo : sentimiento personal de 6 items
obligacién de permanecer en su centro laboral

Compromiso continuo: apego de indole material 6 items

Total de items Dieciocho

Cuestionario Engagement

Ficha técnica:

Autores Schaufeli, Salanova, Gonzalez y
Bakker ( 2002)

Forma de aplicacion Colectiva o grupal e individual

Duracion del tiempo de 107 minutos aprox.
administracion

Rango de edad Personas de 18 afios 0 mas

Estructura del UWES 17 Tres dimensiones:Vigor,

dedicacion y absorcion

Categorias Numero de
ltems
Vigor 6 items
Dedicacion 5 items
Absorcion 6 items
Total de items Diecisete
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Baremo para el cuestionario UWES ( Salanova ,Shaufeli, Llorens,
Peir6, Grau,2000)

Vigor Dedicacion Absorcion Puntuacién Total

Muy bajas $2.17 $1.60 $1.60 $1.93

Bajas 2.18-3.20 1.61-3.00 1.61-2.75 1.94 - 3.06
Moderadas 3.21-4.80 3.01-4.90 2.76 -4.40 3.07 -4.66
Altas 4.81-5.60 491-5.79 441-535 4.67 -5.53

Muy altas $5.61 $5.80 $5.36 $5.54

Media 3.99 3.81 3.56 3.82

Desviacion Tipica | 1.08 1.31 1.10 1.10

Rango 0.00 - 6.00 0.00 - 6.00 0.00-6.00 0.00 -6.00

»Validez y Confiabilidad

Validez del cuestionario de Compromiso organizacional de Meyer
y Allen: Montoya (2014) referido por Huacasi y Ticona (2016)

Confiabilidad: El cuestionario de Compromiso organizacional,
reporta una fiabilidad de a de Cronbach de 0,925 Huacasi y Ticona
(2016). En cada dimension o categorias se reporta los siguientes
indices de consistencia de a de Cronbach para el afectivo 0,870;
normativo 0,750 y para el de continuidad 0,790 ( Meyer y Allen,
1991).

Pefa y cols (2016) reportan confiabilidad a de Cronbach para el
afectivo 0,831;normativo 0,720 y de continuidad 0,847.

Espinoza (2017) reporté en su estudio a de Cronbach de 0,969.

En el presente estudio se halld6 para un a de Cronbach para el
componente afectivo 0,839; componente continuidad 0,897 y para el

componente normativo 0,884. (Anexos)

Validez del cuestionario de UWES : Montoya (2014) referido por
Huacasi y Ticona (2016)

Confiabilidad: EIl cuestionario UWES, reporta una fiabilidad de
0,925 Huacasi y Ticona (2016).

Presenta un indice de correlacion inter escalas de UWES que
oscilan entre 0,658 y 0,795 (Céardenas, s.f.)
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2.5.Métodos de analisis de datos

El andlisis de los resultados se realizé mediante el paquete SPSS y el
programa Excell.

Se realiz6 un andlisis descriptivo (frecuencias , porcentajes,promedios y
desviacion tipica ) segun la naturaleza de las variables o categorias
presentadas.

También se aplico un analisis cruzado , para establecer la relacion entre las

variables.

La prueba estadistica fue la correlacion de Rho Spearman, por cuanto las

distribuciones no se ajustaron a la curva normal (Campana de Gauss).

2.6. Aspectos éticos

Se respeto la confidencialidad, anonimato y libertad de participacion.
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[ILRESULTADOS

Tabla 1

Nivel afectivo del compromiso organizacional del personal de la
Municipalidad Distrital de llabaya,2018

N° %
Bajo 25 27,8
Medio 38 42,2
Alto 27 30,0
Total 90 100,0
Fuente: cuestionario
45 42,2
40
35 o
30 27,8
25
®
20
15
10
5
0
Bajo Medio Alto

Figura 1. Nivel afectivo del compromiso
organizacional del personal de la Municipalidad
Distrital de llabaya,2018
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Interpretacion

Se tiene que los resultados del nivel afectivo del compromiso
organizacional, apreciandose en la Tabla y en la Figura 1 que predomina el
nivel medio para el nivel afectivo (42,2%), sin embargo, una proporcién
también importante presenta un nivel de compromiso organizacional alto

(30%), la diferencia bajo, que corresponde casi a la cuarta parte (27,8%).
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Tabla 2

Nivel de continuidad del compromiso organizacional del personal de la
Municipalidad Distrital de llabaya,2018

N° %
Bajo 31 34,4
Medio 39 43,3
Alto 20 22,2
Total 90 100,0
Fuente: cuestionario
50
45 43,3
40 34,4
35
30
2 25 22,2
20
15
10
Bajo Medio Alto

Figura 2.Nivel de continuidad del compromiso
organizacional del personal de la Municipalidad
Distrital de llabaya,2018

Interpre

En cuanto al nivel de continuidad del compromiso organizacional, se observa

en la Tabla y en la Figura 2, que predomina el nivel medio (43,3%), en
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segundo lugar que corresponde a practicamente la tercera parte (34,4%) es
bajo y la diferencia alto (22,2%).
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Tabla 3

Nivel del compromiso normativo del personal de la Municipalidad
Distrital de llabaya,2018

N° %
Bajo 23 25,6
Medio 49 54,4
Alto 18 20,0
Total 90 100,0
Fuente: cuestionario
60 54,4
50
40
® 30 25,6
20
20
0
Bajo Medio Alto

Figura 3. Nivel del compromiso normativo del

personal de la Municipalidad

llabaya,2018

Fuente: Tabla 3
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Interpretacion

En el nivel normativo del compromiso organizacional, se aprecia en la
Tabla y en la Figura 3, que predomina el nivel medio (54,4%), en segundo
lugar una proporcion importante (25,6%) que constituye la cuarta parta

exhibe un nivel bajo vy la diferencia alto (20%).
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Tabla 4

Nivel general de compromiso organizacional del personal de la
Municipalidad Distrital de llabaya,2018

N° %
Bajo 23 25,6
Medio 48 53,3
Alto 19 21,1
Total 90 100,0
Fuente: cuestionario
60 53,3
50
40
® 30 25,6
21,1
. -
0
Bajo Medio Alto

Figura 4. Nivel general de compromiso
organizacional del personal de la Municipalidad
Distrital de llabaya,2018

Fuente: Tabla 4

Interpretaciéon

En general, el nivel de compromiso del personal de la Municipalidad Distrital
de llabaya, tal como se aprecia en la Tabla y en la Figura 4, es
predominantemente del nivel medio (53,3%), en segundo lugar un nivel bajo
(25,6%) vy la diferencia alto (21,1%).
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Tabla 5

Nivel de engagement

Media DT Valor Valor Nivel
minimo maximo
Dimension 2,91 0,57 15 4,3 Bajo
Vigor
Dimension 2,92 0,75 0,4 3,8 Bajo
Dedicacion
Dimensién 2,97 0,71 15 45 Moderado
Absorcién
Valoraciéon 2,93 0,60 1,53 3,8 Bajo
global de
engagement
Fuente: cuestionario
2,98
2,97
2,97
2,96
2,95
o 2,94
%
£ 2,93
[=]
a 2,92 2,93
2,91 2,92
29 2,91
2,89
2,88
Vigor _Bajo Dedicacién_Bajo Absorcién_Moderado Engagement_Bajo

Figura 5.Nivel de engagement

Fuente: Tabla 5

36



Interpretacion

Segun se aprecia en la Tabla y en la Figura 5, el nivel de engagement
general fue bajo (§ 2,93,DT 0,60) , y comparativamente la dimension con
menor promedio es la referida al vigor (g 2,91,DT 0,57) y con mayo

promedio la de absorcion X 2,97,0T 0,71 ).
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Tabla 6

Correlaciones dimensiones del

Compromiso y dimensiones del

engagement
Vigor_engage Dedicacion_engag Absorcion_engage
ment ement ment
Rho de Coeficie ,634™ ,683" ,632™
Spearm Comp_afecti nte de
an VO correlaci
on
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral
)
N 90 90 90
comp_contin Coeficie ,655™ 627" ,745™
nte de
correlaci
on
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral
)
N 90 90 90
Comp_norm Coeficie ,681™ 733" 756"
ativo nte de
correlaci
on
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral
)
N 90 90 90

Fuente:cuestionario

Interpretacion

Segun se aprecia en la Tabla 6, la correlacion entre las dimensiones del

compromiso organizacional y engagement correlacionan siendo la fuerza de

correlaciéon mas elevada entre el componente normativo y la dedicacion (rho

0,733; sig 0,001) y con la dimension absorcién del engagement (rho 0,756;

sig 0,001).
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Prueba de hipotesis
Hipotesis general

Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el
engagement en el personal de la Municipalidad Distrital de llabaya en el
2018.

Hipodtesis estadistica

Ho. No existe una relacién directa entre el compromiso organizacional y el

engagement.

Ha. Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el

engagement.
Tabla 7
Prueba KS
Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CORG_TOTAL ,152 90 ,000 ,916 90 ,000
UWESTOTAL ,091 90 ,062 ,952 90 ,002

El valor sig es menor a 0,05 , entonces la distribucion no es normal en
el caso de la variable Compromiso organizacional , a diferencia de la
distribucion engagement con sig. Mayor a 0,05. Por tanto, se opta por la

prueba de Spearman. (Tabla 7)

Tabla 8

Compromiso organizacional y Engagement

UWESTOTAL CORG_TOTAL

Rho de Spearman

UWESTOTAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,786"
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
CORG_TOTAL Coeficiente de correlacion ,786" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90
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Decision. La correlacion es significativa (Sig =0,001), por lo que
encontramos una relacion directa entre el compromiso organizacional y el
engagement. El valor Rho es alto 0,786 (correlacién alta) (Kazmier,1990)
(Tabla 8 Figura 6)

Compromiso organizacional _Engagemen_

70
60
50
40

30

20

10

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Figura 6 . Compromiso organizacional y engagement
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Hipoétesis especifica 1

H1: Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el vigor

del engagement.

Tabla 9
Prueba KS
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CORG_TOTAL ,152 90 ,000 ,916 90 ,000
Vigor_engagement ,092 90 ,057 ,983 90 ,303

El valor sig es menor a 0,05, entonces la distribucion no es normal en el
caso de la variable Compromiso organizacional , a diferencia de la
distribucion vigor_ engagement con sig. Mayor a 0,05. Por tanto, se opta

por la prueba de Spearman. (Tabla 9)

Tabla 10

Compromiso organizacional y vigor del engagement

CORG_TOTAL Vigor _engagement

CORG_TOTAL Coeficiente de 1,000 ,700™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Vigor_engagement Coeficiente de ,700™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

Decision.  La correlacidbn es significativa (Sig =0,001), por lo que
encontramos una relacion directa entre el compromiso organizacional y la
dimensioén vigor del engagement. El valor Rho es alto 0,70 (correlacion alta)
(Kazmier,1990) (Tabla 10 y Figura 7)
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Vigor_engagement

30
25
20
15

10

Figura 7. Compromiso organizacional y vigor del engagement
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Hipo6tesis especifica 2

H2:. Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y la

dedicacion del engagement.

Tabla 11
Prueba KS
Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
CORG_TOTAL ,152 90 ,000 ,916 90 ,000
Dedicacion_engagement ,200 90 ,000 ,829 90 ,000

El valor sig es menor a 0,05, entonces la distribucion no es normal en el

caso de la variable Compromiso organizacional ni dedicacion_engagement .

Entonces se opta por utilizar la prueba de Spearman. (Tabla 11)

Tabla 12

Compromiso organzacional y dedicacion del engagement

CORG_TOTA Dedicacion_engagemen

L

t

Rho de Coeficient

Spearma e de

n correlaciéon
Sig.
(bilateral)
N

CORG_TOTAL

1,000 ,706™

,000

90 90

Dedicacion_engagemen Coeficient

t e de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

,706™ 1,000

,000

90 90

Decision. La correlacion es significativa (Sig =0,001), por lo que afirmamos

gue existe una relacién directa entre el compromiso organizacional y la
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dimension dedicacion  del engagement. El valor Rho es alto 0,706
(correlacion alta) (Kazmier,1990) (Tabla 12 y Figura 8)

Dedicacion_engagement

20

18 o
16 8 “
14 o
12 o9
N % [

8

6

4 “ L4 [

2 o

0

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Figura 8. Compromiso organizacional y dedicacion del
engagement
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Hipo6tesis especifica 3

H2:. Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y la

absorcion del engagement.

Tabla 13
Prueba KS
Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CORG_TOTAL ,152 90 ,000 ,916 90 ,000
Absorcion_engagement , 115 90 ,005 ,970 90 ,038

El valor sig es menor a 0,05, entonces la distribucion no es normal en el
caso de la variable Compromiso organizacional ni absorcion_ engagement

Entonces se opta por utilizar la prueba de Spearman. (Tabla 13)

Tabla 14

Compromiso organzacional y absorcion del engagement

CORG _TOTAL Absorcion_engagement

Rho de CORG_TOTAL Coeficiente de 1,000 728"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 90 90

Absorcion_engagement Coeficiente de , 728" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 90 90

Decision. La correlacidbn es significativa (Sig =0,001), por lo que
encontramos una relaciéon directa entre el compromiso organizacional y la
dimension absorcion del engagement. El valor Rho es alto 0,728

(correlacion alta) (Kazmier,1990) (Tabla 14 y Figura 9)
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Absorcion_engagement
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15

10

5

0
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Figura 9. Compromiso organizacional y engagement
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IV. DISCUSION

Encontramos, los rasgos de los diferentes componentes de la variable
compromiso organizacional, segun lo planteado por los tedricos Meyer y
Allen (1991).

Es decir, los resultados concuerdan con la base tet6rica que subyace
el presente estudio que es la teoria de Meyer y Allen (1991) , ya que los
hallazgos en los tres componentes evidencian que existe una gama de
vinculos que el personal desarrolla frente a su organizacion, siendo que en
Municipalidad distrital de Ilabaya , se ha podido reconocer diferentes
disposiciones de compromiso del personal , aunque predominantemente en

el nivel medio .

Se hallé que el componente afectivo, presenta un nivel medio (42,2%)
pero con tendencia al nivel alto (30%) lo cual se deberia, a que el personal
ha desarrollado un vinculo emocional, que lo lleva a implicarse e identificarse
con la Municipalidad, lo cual es positivo, ya que el personal a pesar de las
dificultades o situaciones inconvenientes, se muestra con deseos de
comprometerse, lo que resulta favorable. Cabe subrayar que, en el ambito
afectivo, los sentimientos de fidelidad, alegria y sentirse parte del su
organizacion, son emociones que siempre estan vinculadas con la escala de
valores del ser humano, ya que si se establece una coincidencia, entre los
valores personales y los de la organizacion, existe una mayor posibilidad de
iniciativa, proactividad, espiritu de grupo e incluso mayor flexibilidad y

predisposicién a los cambios.

De otro lado, el componente de continuidad presenta en mayor
medida un compromiso en el nivel medio ( 43,3%) que valora basicamente el
reconocimiento que hace el trabajador de las pérdidas (costos asociados)
gue le significaria dejar la Municipalidad ( tiempo, dinero, esfuerzo,logros

alcanzados). Muchos empleados consideran que las razones practicas de
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tener un trabajo, minimiza los riesgos de buscar una posibilidad laboral de
mejor perfomance o la incertidumbre de inestabilidad, por tanto, en muchos
se limitan con la asistencia al trabajo y desempefio sin mayor exigencia. En
consecuencia, cuando existe un bajo nivel de continuidad, el desempefio del
trabajador es laxo, minimo. Ruiz de Alba (2013) menciona que afecta la
concurrencia al centro laboral, aumentando el absentismo, no solo fisico sino
también psicologico. Las rotaciones son frecuentes, ya que muchas veces

existe la intencién taimada de abandonar el trabajo.

En cuanto al componente normativo (54%). NOtese que el normativo
es mas elevado, con tendencia al nivel bajo (25,6%), lo que explicaria los
comportamientos en muchos casos descuidados en lo que se refiere a
comportamiento de puntualidad, honestidad, e incluso baja disposicion para
realizar su tarea con mayor competitividad y prolijo. En el componente
normativo, el personal entiende que esta condicionado a contribuir con la
institucion, lo que ayuda a involucrarse con la razén de ser o mision de la

Municipalidad.

En lo que corresponde a los resultados de la variable engagement,
encontramos que a excepcion de la dimension absorcion que presenté un
nivel moderado, las otras dimensiones vigor y dedicacion al igual que la
valoracion global del engagement, fue bajo. Los resultados a la luz de la
literatura cientifica, indican que el personal de la Municipalidad no presenta
en su mayoria un estado mental positivo, en relacion con las tres
dimensiones del constructo estudiado, lo que presumiblemente acarrea en
el personal de la municipalidad en cuanto a la dimension dedicacion una
sensacion de poco entusiasmo, débil involucramiento para el trabajo , baja
valia para la significacion que tiene el trabajo que realiza para su desarrollo o
aspiraciones personales. En cuanto a la vigorosidad, también es bajo el nivel
, lo que devendria en una baja voluntad para realizar su labor diaria y poca
persistencia también para resolver las dificultades diarias en las diversas
situaciones laborales, ya que como entidad publica en muchos casos tratan
con los usuarios diariamente. En cuanto a la absorcién, se admite que el
trabajo en algunas areas es bastante demandante y saturado, segun la

afluencia o tramites que compete realizar, lo que efectivamente requiere de
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mayor concentracién y en muchos casos el tiempo transcurre sin sentirse, o

gue explicaria los resultados encontrados.

ES también importante, discutir que cuando se realiza la correlacién de
las dimensiones de la variable compromiso organizacional frente a las
variables de engagement, resalta la fuerza de correlacion entre el
componente normativo (rho 0,733) y las dimensiones dedicacion y absorcién
(rho 0,756) del engagement (p<0,05), lo que aporta evidencia a favor de una
influencia de la variable compromiso en el estado mental favorable o
favorable (engagement ) por parte del trabajador municipal. Estos
resultados, revelan la importancia de cultivar el engagement para tener
servidores publicos no solo comprometidos y con un engagement elevado

para lograr mejores resultados en el rendimiento y desempefio laboral.
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V.CONCLUSIONES

Primera

Se concluye que el compromiso organizacional del personal de la
Municipalidad del distrito de llabaya, tiene una relaciébn directa con el
engagement (Rho 0.786 ;sig 0,001).

Segunda
Se concluye que el compromiso organizacional del personal de la

Municipalidad del distrito de Illabaya, tiene una relacion directa con la dimensién

vigor del engagement (Rho 0.700 ;sig 0,001).
Tercera

Se concluye que el compromiso organizacional del personal de la
Municipalidad del distrito de Illabaya, tiene una relacion directa con la dimensién

dedicacion del engagement (Rho 0.706 ;sig 0,001).

Cuarta

Se concluye que el compromiso organizacional del personal de la
Municipalidad del distrito de Illabaya, tiene una relacion directa con la dimensién

absorcion del engagement (Rho 0.728 ;sig 0,001).
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VI.RECOMENDACIONES

Al gerente de Recursos Humanos y al equipo directivo de alto nivel de la
Municipalidad Distrital de llabaya, se sugiere en mérito a los resultados :

Primera

Impulsar un trabajo en equipo para trabajar dos prioridades: la
comunicacion interna y la cadena de la lealtad basada en la teoria del

engagement.
Segunda

Promover la cultura organizacional con la participacion de todo el personal
basado en proyectos de mejoras, para fortalecer que el personal se involucre y

participe.

Tercera

Propiciar el establecimiento de espacios de didlogo para generar
confianza, trabajo colaborativo y la escucha para fines de retroalimentar la

gestion publica municipal en llabaya.
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Compromiso organizacional y su relacion con el engagement en el personal de la Municipalidad Distrital de llabaya,2018

AUTOR: Maestrante Alvaro Zacarias Valderrama
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Anexo 2: Cuestionarios

Cuestionario : Compromiso organizacional
Estimado/a

Los cuestionarios que te presentamos estan destinado a conocer tu opinion sobre tu
percepcion acerca de tu centro laboral y tu apego o compromiso. El propdsito es
identificar que aspectos necesitan ser afianzados por la instancia de recursos humanos
preferentemente. El cuestionario es anénimo y voluntario. Por lo que agradecemos
mucho tu participacion.

Coloque una Aspa (X) en la casilla que corresponda a su eleccién en cada uno de los
items planteados. Le pedimos por favor, responder todas las preguntas. Su participacion
es muy importante .

Por favor, utilice las siguientes aplicaciones:

TD = Totalmente en desacuerdo
MD = Moderadamente en desacuerdo
| = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
MA = Moderadamente de acuerdo
TA = Totalmente de acuerdo

TD | MD | | MA | TA

P1: Actualmente trabajo en esta Municipalidad mas por gusto que
por necesidad.

P3: Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi institucion.

P8: Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.
P4: Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
institucion , es porque otra institucion no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

P15: Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la a la
Municipalidad donde trabajo.

P12: Disfruto hablando de la Municipalidad donde trabajo, con
gente que no pertenece a ella.

P11: Realmente siento como si los problemas de esta
Municipalidad fueran mis propios problemas

P13: Uno de los motivos principales por lo gue sigo trabajando en la
Municipalidad , es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo.

P16: Ahora mismo seria duro para mi dejar la Municipalidad donde
trabajo, incluso si quisiera hacerlo

P7: La Municipalidad como organizacion tiene un gran significado
personal para mi.

P10: Me siento como parte de una familia en esta empresa.

P17: Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora la Municipalidad.

P2: Una de las principales razones por las que continu6 trabajando
en la Municipalidad es porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella

P5: Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto
dejar ahora mi empresa.

P6: Me sentiria culpable si dejase ahora a la Municipalidad
considerando todo lo gue me ha dado.

P9: Ahora mismo no abandonaria a la Municipalidad , porque me
siento obligado con toda su gente.

P14: La Municipalidad donde trabajo merece mi lealtad.

P18: Creo que le debo mucho a esta organizacion




Cuestionario UWES

1= Casi nunca o pocas veces al afio

2= Algunas veces 0 una vez al mes.

3= Regularmente o pocas veces a la semana.
4= Bastantes veces 0 una vez por semana.
5= Casi siempre o0 todas las semanas

6= Siempre o todos los dias

P1: En mi trabajo me siento lleno de energia

P2: Mi tiempo tiene sentido y propdsito

P3: El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando

P4: Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

P5: Estoy entusiasmado con mi trabajo

P6: Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi

P7: Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a

trabajar

P8: Mi trabajo me inspira

P9: Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

P10: Puedo continuar trabajando durante largos periodos de

tiempo

P11: Estoy orgulloso del trabajo que hago

P12: Estoy inmerso en mi trabajo .

P13: Soy persistente en mi trabajo .

P14: Mi trabajo es retador

P15: Me dejo llevar por mi trabajo.

P16: Incluso cuando las cosas no van bien, continuo

trabajando.

P 17: Me es dificil desconectarme del trabajo




Anexo 3: Fiabilidad del Cuestionario Compromiso organizacional

Dimensién: Afectiva

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados

N de elementos

,839

,836

6

Estadisticas de elemento de resumen

Media  Minimo

Maximo Rango

Méaximo /

N de

Minimo Varianza elementos

Medias de elemento 3,263 2,967 3,522 ,556 1,187 ,035 6
Varianzas de elemento 1,357 1,191 1,645 ,454 1,381 ,031 6
Covarianzas entre ,632 247 1,288 1,040 5,209 ,082 6
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos multiple al elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
col 16,61 17,791 174 , 7197 ,780
co2 16,38 17,698 ,719 173 , 791
co3 16,38 19,856 ,605 ,430 ,815
co4d 16,24 22,749 ,304 ,142 ,868
co5 16,06 18,547 ,702 ,505 , 795
co6 16,22 19,905 ,606 ,525 ,815




Dimensién: continuidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados

N de elementos

,897

,898

6

Estadisticas de elemento de resumen

Media  Minimo

Maximo Rango

Méaximo /

N de

Minimo Varianza elementos

Medias de elemento 3,556 3,167 3,822 ,656 1,207 ,054 6
Varianzas de elemento 1,309 ,934 1,688 , 754 1,807 ,067 6
Covarianzas entre (76 470 1,106 ,636 2,353 ,036 6
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos multiple al elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
co’7 17,89 21,853 , 721 ,564 ,879
co8 18,17 22,904 ,589 476 ,900
co9 17,78 19,770 ,837 173 ,860
col0 17,72 22,540 , 735 ,710 ,878
coll 17,60 21,658 779 ,651 ,870
col2 17,51 23,623 ,699 ,550 ,884




Dimensién: normativa

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,884 ,886 6

Estadisticas de elemento de resumen

Media  Minimo

Maximo Rango

Méaximo /

N de

Minimo Varianza elementos

Medias de elemento 3,770 3,522 4,133 ,611 1,174 ,056 6
Varianzas de elemento ,971 ,684 1,219 ,534 1,781 ,037 6
Covarianzas entre ,544 ,419 , 790 371 1,886 ,011 6
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos multiple al elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
col3 19,10 15,304 ,651 ,462 ,874
col4d 18,89 16,122 ,699 ,505 ,864
col5 18,99 16,977 ,658 476 ,871
col6 19,00 15,528 ,671 ,500 ,869
col7 18,64 15,647 , 735 ,664 ,858
col8 18,49 14,837 ,788 , 732 ,849




Fiabilidad de la Escala total del cuestionario Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,951

18

Estadisticas de elemento de resumen

Maximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos
Medias de elemento 3,530 2,967 4,133 1,167 1,393 ,088 18
Varianzas de elemento 1,212 ,684 1,688 1,004 2,467 ,071 18
Covarianzas entre ,628 ,180 1,288 1,108 7,163 ,036 18
elementos
Correlaciones entre ,523 ,160 ,834 ,674 5,216 ,016 18
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
col 60,57 188,361 , 732 ,876 ,948
co2 60,33 188,831 ,667 ,871 ,949
co3 60,33 194,719 ,581 ,618 ,950
co4 60,20 199,375 ,436 ,603 ,953
co5 60,01 187,607 72 , 734 ,947
co6 60,18 190,373 , 735 , 761 ,948
co’ 60,09 191,610 ,648 , 721 ,949
co8 60,37 190,527 ,664 , 707 ,949
co9 59,98 183,617 ,815 ,869 ,946
col0 59,92 190,050 775 877 ,947
coll 59,80 186,948 ,834 ,796 ,946
col2 59,71 193,736 ,719 ,837 ,948
col3 60,01 189,989 , 749 ,780 ,947
col4 59,80 194,544 724 ,807 ,948
col5 59,90 197,821 ,666 ,641 ,949



col6 59,91 191,745 , 732 , 736 ,948
col7 59,56 195,238 ,665 , 709 ,949
col8 59,40 190,804 778 ,836 ,947




Fiabilidad Cuestionario UWES (Engagement)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,887 ,887 17

Estadisticas de elemento de resumen

Maximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos
Medias de elemento 2,937 2,678 3,367 ,689 1,257 ,039 17
Varianzas de elemento 1,003 ,402 1,586 1,184 3,940 ,063 17
Covarianzas entre 317 -,106 ,788 ,894 -7,428 ,034 17
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elemento se ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido

UWES1 v 47,19 91,863 ,646 ,850 ,877
UWES2_d 47,16 91,998 ,604 ,691 ,879
UWES3_a 47,19 92,762 ,535 ,824 ,881
UWES4 v 46,91 91,812 ,587 ,810 ,879
UWESS5 d 47,21 90,888 ,659 ,736 ,877
UWESG6_a 47,16 97,279 ,283 ,631 ,889
UWES7_v 46,89 98,594 347 ,485 ,887
UWESS d 46,86 88,529 ,686 ,818 ,875
UWES9_a 47,06 90,053 ,607 ,663 ,878
UWES10 v 46,96 91,324 ,533 ,730 ,881
UWES11 d 47,06 92,592 ,480 ,813 ,883

UWES12_a 47,11 89,381 ,521 , 719 ,882



UWES13 v
UWES14 d
UWESI15_a
UWES16_v
UWES17 a

47,26
46,77
46,72
46,89
46,57

97,720
88,653
91,394
93,246
89,462

,246
,664
,559
,435
,620

,617
,750
,849
,789
,710

,891
,876
,880
,885
877




Dimensiones del engagement

DIMENSION VIGOR:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,668 ,668 6

Estadisticas de elemento de resumen

Maximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos
Medias de elemento 2,919 2,678 3,044 ,367 1,137 ,027 6
Varianzas de elemento ,881 ,402 1,146 ,743 2,846 ,078 6
Covarianzas entre 221 ,071 ,495 424 7,004 ,016 6
elementos
Correlaciones entre ,251 ,115 ,488 ,373 4,246 ,014 6
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
UWES1 v 14,77 8,720 476 ,265 ,601
UWES4 v 14,49 7,916 ,582 ,379 ,557
UWES7_v 14,47 10,431 ,264 ,079 ,665
UWES10_v 14,53 7,960 ,465 ,316 ,600
UWES13 v 14,83 9,219 ,298 ,096 ,661
UWES16 v 14,47 8,701 ,328 , 173 ,655




DIMENSION DEDICACION:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
792 ,795 5

Estadisticas de elemento de resumen

Maximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos
Medias de elemento 2,924 2,722 3,167 444 1,163 ,037 5
Varianzas de elemento 1,016 ,826 1,174 ,348 1,421 ,027 5
Covarianzas entre ,440 ,265 ,616 ,352 2,329 ,013 5
elementos
Correlaciones entre ,437 ,278 ,560 ,282 2,015 ,013 5
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
UWES2_d 11,84 9,953 ,540 ,370 , 763
UWESS5 d 11,90 9,372 ,645 ,489 , 732
UWESS d 11,54 8,543 677 ,541 , 716
UWES11 d 11,74 9,541 ,501 ,360 Naa
UWES14 d 11,46 9,307 ,514 ,349 774




DIMENSION ABSORCION:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
754 ,755 6

Estadisticas de elemento de resumen

Maximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos
Medias de elemento 2,967 2,744 3,367 ,622 1,227 ,067 6
Varianzas de elemento 1,115 ,871 1,586 , 715 1,820 ,068 6
Covarianzas entre 377 ,216 , 740 524 3,427 ,024 6
elementos
Correlaciones entre ,340 ,198 ,541 ,343 2,736 ,014 6
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
UWES3_a 15,06 14,098 426 274 ,736
UWESG6_a 15,02 14,404 ,385 ,162 , 745
UWES9_a 14,92 12,500 ,586 411 ,693
UWES12_a 14,98 12,471 444 ,299 ,738
UWES15 a 14,59 13,391 ATT ,292 , 723
UWES17_a 14,43 11,844 ,667 ,522 ,668




Anexo :4 Tabulacién de datos

ENCUEST col co2 co3 co4a cos5 co6 Comp_afe afectivo_c
1 2 2 2 2 1 a1 10,00 1,00
2 a1 a1 3 a a1 2 12,00 1,00
3 2 2 a 2 2 2 11,00 1,00
a4 2 a 2 a a4 2 18,00 2,00
5 3 3 3 3 2 3 17,00 2,00
S 2 a1 1 2 3 3 12,00 1,00
7 a a 3 a 5 a4 24,00 3,00
8 a 5 a =3 5 a 27,00 3,00
=] 3 3 a a 5 3 22,00 2,00

10 3 3 5 a a4 a4 23,00 2,00
B 2 2 3 2 3 3 15,00 1,00
12 a a a a a a 24,00 3,00
13 5 5 5 2 5 5 27,00 3,00
14 =3 5 a4 a a4 = 27,00 3,00
is a 5 =3 =3 5 2 26,00 3,00
16 2 2 a =3 5 =3 23,00 2,00
17 2 2 a4 a 3 a4 19,00 2,00
i8 2 2 2 3 3 3 15,00 1,00
19 a a 2 =3 a 3 22,00 2,00
20 =3 5 a4 5 3 5 27,00 3,00
21 2 2 2 a 3 3 16,00 2,00
22 2 3 2 a a a 19,00 2,00
23 a 2 3 2 2 2 12,00 1,00
249 3 a 3 2 a 2 18,00 2,00
25 a a a 2 a 3 21,00 2,00
26 5 a 3 2 5 5 24,00 3,00
27 a4 a4 a4 a a4 = 25,00 3,00
28 2 a1 2 a 3 3 15,00 1,00
29 2 a a4 2 2 3 17,00 2,00
30 3 a a4 3 a4 3 21,00 2,00
31 2 2 2 2 a1 a1 10,00 1,00
32 a a 3 a a 2 12,00 1,00
33 2 2 i 2 2 2 11,00 1,00
34 2 a 2 a a 2 18,00 2,00
35 3 3 3 3 2 3 17,00 2,00
36 2 a a 2 3 3 12,00 1,00
37 a a 3 a 5 a 24,00 3,00
38 a 5 a =3 5 a 27,00 3,00
39 3 3 a4 a 5 3 22,00 2,00
40 3 3 = a4 a4 a4 23,00 2,00
41 2 2 3 2 3 3 15,00 1,00
a42 a a a a a a4 24,00 3,00
43 =3 5 5 2 5 5 27,00 3,00
a4 =3 5 a a a 5 27,00 3,00
as a 5 5 =3 5 2 26,00 3,00
46 2 2 a4 =3 5 5 23,00 2,00
a7z 2 2 a a 3 a 19,00 2,00
a8 2 2 2 3 3 3 15,00 1,00
49 a a 2 5 a 3 22,00 2,00
50 5 5 a 5 3 5 27,00 3,00
51 2 2 2 a 3 3 16,00 2,00
52 2 3 2 a a4 a4 19,00 2,00
53 1 2 3 2 2 2 12,00 1,00
549 3 a 3 2 a 2 18,00 2,00
55 a a a4 2 a a4 22,00 2,00
56 =3 a 3 2 5 5 24,00 3,00
57 a a a a a =3 25,00 3,00
58 2 a1 2 a 3 3 15,00 1,00
59 2 a a4 2 2 3 17,00 2,00
60 3 a a 3 a 3 21,00 2,00
61 2 2 2 2 a a 10,00 1,00
62 a a 3 a a 2 12,00 1,00
63 2 2 a1 2 2 2 11,00 1,00
e4 2 a 2 a a 2 18,00 2,00
65 3 3 3 3 2 3 17,00 2,00
66 2 1 a1 2 3 3 12,00 1,00
67 a a 3 a 5 a 24,00 3,00
68 a 5 a 3 5 a 25,00 3,00
69 3 3 a4 a 5 3 22,00 2,00
70 3 3 =3 3 a a4 22,00 2,00
71 2 2 3 2 3 3 15,00 1,00
72 a a a a a a 24,00 3,00
73 =3 5 5 2 5 =3 27,00 3,00
74 =3 5 a 3 a =3 26,00 3,00
75 a 5 5 =3 5 2 26,00 3,00
76 2 2 a =3 5 5 23,00 2,00
77 2 2 a 3 3 a 18,00 2,00
78 2 2 2 3 3 3 15,00 1,00
79 a4 a4 2 =3 a4 3 22,00 2,00
80 =3 5 a =3 3 =3 27,00 3,00
81 2 2 2 3 3 3 15,00 1,00
82 2 3 2 3 3 a4 17,00 2,00
83 a1 2 3 3 2 3 14,00 1,00
84 3 a 3 2 a 2 18,00 2,00
85 a a a4 2 a4 3 21,00 2,00
86 =3 a 3 2 5 5 24,00 3,00
87 a a a a a =3 25,00 3,00
88 2 a1 2 a 3 3 15,00 1,00
89 2 a a 2 2 3 17,00 2,00
20 3 a a 3 a 3 21,00 2,00



co7
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2. Compromiso organizacional y su relacion con el engagement en el personal de la
Municipalidad Distrital de llabaya,2018

3. AUTOR:

Br. Alvaro Antonio Zacarias Valderrama

4. RESUMEN

La investigacidn intitulada Compromiso organizacional y su relacion con el engagement en el

personal de la Municipalidad Distrital de llabaya,2018. Objetivo: establecer la relacion entre el

compromiso organizacional y el engagement Metodologia: no experimental, transversal y

correlacional causal . Instrumentos: Cuestionario de compromiso organizacional y de UWES.

Poblaciéon de estudio: 90 empleados municipales . Resultados: (a) predominé un nivel medio

de compromiso organizacional (53,3%) ; (b) el nivel de engagement fue medio para la

dimensién vigor (  2,91,DT 0,57) y dedicacion ( 2,92,DT 0,75) y de nivel moderado para la

dimensidn absorcion ( 2,97,DT 0,71) . Conclusién: el compromiso organizacional del personal

de la Municipalidad del distrito de Ilabaya, tiene una relacidn directa con su engagement (Rho

0.786 ;sig 0,001).

5. PALABRAS CLAVES
Compromiso organizacional, engagement, empleado, municipalidad

6. ABSTRACT

7. The research entitled Organizational commitment and its relationship with engagement in
the staff of the District Municipality of llabaya, 2018. Objective: to establish the
relationship between organizational commitment and engagement Methodology: non-
experimental, transversal and causal correlation. Instruments: Organizational commitment
and UWES questionnaire. Study population: 90 municipal employees. Results: (a) a
medium level of organizational commitment prevailed (53.3%); (b) the level of
engagement was medium for the vigor dimension (2.91, DT 0.57) and dedication (2.92, SD
0.75) and moderate level for the absorption dimension (2.97, DT 0, 71). Conclusion: the
organizational commitment of the staff of the Municipality of llabaya district, has a direct
relationship with their engagement (Rho 0.786; sig 0.001).

8. KEYWORDS

Organizational commitment, engagement, employee, municipality



9.

INTRODUCCION

El problema de estudio, se centra en una municipalidad distrital, en la que el
personal desempeiia funciones dentro del marco del servicio publico, en el que se ha
observado un desempefio profesional que en algunos casos dista de lo éptimo. En tal
sentido, de la revision de la literatura se destaca que uno de los aspectos que estarian
mediando los resultados del personal en la Municipalidad de Ilabaya, estaria vinculado con
el compromiso organizacional ya que es frecuente conductas negativas , actitudes que no
se corresponden con el trabajo en equipo y el esfuerzo que se debe invertir para cumplir

con los logros institucionales.

De otro lado, se sabe que entre el trabajador y su medio laboral existe una vinculacion mas
alld de lo formal, que se denomina “vinculacién psicolégica con el trabajo” (Salanova,

Schaufeli, Gonzalez y Bakker ,2002 )

En cuanto a los antecedentes empiricos, se tiene que Espinoza (2017) estudié la
“Motivacidn y compromiso organizacional en los colaboradores de la division de proyectos
de archivo de la empresa Imaging Peru S.A.C. Lima 2016”. La poblacién diana comprendio
200 trabajadores y una muestra de 158. Instrumento. Entre los hallazgos se tiene que el
nivel de compromiso organizacional que prevalece en el componente afectivo, continuidad
o0 normativo es en todos los casos medio o regular con 73,4%; 73,4% y 74,1%
respectivamente .Conclusién: motivacion y compromiso organizacional si se relacionan
(P<0,05). En la zona sur, Huacasi y Ticona (2013) estudiaron los “Factores de riesgo
psicosocial y compromiso organizacional de trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Arequipa” en Arequipa. Muestra :289 Instrumento: Escala de Mayer. Resultados: Encontrd
gue existia un compromiso organizacional no diferia segin el tiempo de servicio que
tuviese mas o menos de un afio, incluso si trabajan por prestacién de servicios.Muestran
mayor compromiso en la categoria medio organizacional los trabajadores (94,3%) que los
jefes (88,1%), mientras que en la categoria alto destacan el personal de jefatura (9,5%)
frente al personal de jerarquia menor (5,7%). Conclusién : Predomind el nivel medio de
compromiso afectivo (76,8%), compromiso continuo (86,2%),normativo (93,4%) en el
personal municipal. En el contexto internacional , Avila (2017) llevaron adelante una
“Evaluaciéon del engagement en trabajadores de una institucion de educacion superior en
Ecuador”. Resultados : la categoria vigor presentd el mayor puntaje y proporcion (83%),

seguido de la dimensién dedicacion (82%). Sin embargo, la escala que presenté menor



puntaje fue la de absorcion (72%). Conclusion: el 79% del personal de la muestra presenta

alto nivel de engagement.

En lo que corresponde a la base tedrica de la variable compromiso organizacional, Chiavenato (1992)
afirma que se trata de un sentimiento, de un estado emocional, del entendimiento valorativo
del pasado y del momento actual de la institucién, intervencién proactiva para con los
objetivos de su organizacién. También, se refiere al talante en la cual un trabajador se
identifica con su centro de trabajo, con su misién, metas objetivos, proyecciones a futuro, etc.
(Robbins,1998). una de las teorias mas aceptadas es la de Meyer y Allen (1997), quienes
plantean tres aristas que le llaman componentes: compromiso afectivo (deseo), compromiso
de continuacién (necesidad) y compromiso normativo ( deber). De otro lado, para la variable
engagement, nos hemos basado en el Modelo de Demandas (DRL) (Bakker , Demerouti y
Brummelhuis,2012), en el que se plantea la categorizacién de las caracteristicas laborales como
demandas de un lado y recursos del otro. Seglin Bakker y Demerouti (2014) existen dos
elementos caracteristicos en un centro laboral: demandas y recursos laborales.

7. METODOLOGIA
Disefio: El disefio se encuadra dentro de la perspectiva cuantitativa, no experimental, correlacional

causal. (Hernandez, Fernandez y Baptista,2010).

Poblacion y muestra: Poblacién comprendié a 109 trabajadores y el tamafo de muestra 90.
Técnicas de recoleccion de datos: Cuestionario de Compromiso organizacional ( Allen y
Meyer,1991) y Cuestionario Engagement (Salanova et al,2000).

Criterios de inclusion: Criterios de Inclusion : trabajadores nombrados o contratados de ambos
Sexos.

8. RESULTADOS

En cuanto al nivel de compromiso organizacional, los resultados por dimensiones evidencia:
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Interpretacion: Los resultados del nivel afectivo del compromiso organizacional, aprecidandose
gue predomina el nivel medio para el nivel afectivo (42,2%), sin embargo, una proporcion
también importante presenta un nivel de compromiso organizacional alto (30%), la diferencia
bajo, que corresponde casi a la cuarta parte (27,8%).( Figura 1). En el nivel de continuidad del
compromiso organizacional, predomina el nivel medio (43,3%), en segundo lugar que
corresponde a practicamente la tercera parte (34,4%) es bajo y la diferencia alto (22,2%)
(Figura 2) . En el nivel normativo del compromiso organizacional, se aprecia en la, que
predomina el nivel medio (54,4%), en segundo lugar una proporcién importante (25,6%) que

constituye la cuarta parta exhibe un nivel bajo vy la diferencia alto (20%). (Figura 3)

60 T En general, el nivel de compromiso del
personal de la Municipalidad Distrital de

Ilabaya, tal como se aprecia en la Tabla y en

. ; la Figura 4, es predominantemente del nivel

.: medio (53,3%), en segundo lugar un nivel

Bole Vede e bajo (25,6%) vy la diferencia alto (21,1%).
(Figura 4)

Figura 4. Nivel general de compromiso
organizacional del personal de la Municipalidad
Distrital de llabaya,2018
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295 / \ general fue bajo ( 2,93,DT 0,60),y
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Figura 11.Nivel de engagement
Prueba de hipdtesis general

Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el engagement en el personal
de la Municipalidad Distrital de llabaya en el 2018.



Tabla 1. Compromiso organizacional y engagement

UWESTOTAL CORG_TOTAL
Rho de Spearman UWESTOTAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,786™
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
CORG_TOTAL Coeficiente de correlacion , 786" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

Interpretacién: La correlacidon es significativa (Sig =0,001), por lo que encontramos una
correlacién entre el compromiso organizacional y el engagement. El valor Rho es alto 0,786

(correlacion alta). (Tabla 1)

9. DISCUSION

Encontramos, los rasgos de los diferentes componentes de la variable compromiso organizacional,
segun lo planteado por los tedricos Meyer y Allen (1991).

Es decir, los resultados concuerdan con la base tedrica que subyace el presente estudio que es la
teoria de Meyer y Allen (1991) , ya que los hallazgos en los tres componentes evidencian que
existe una gama de vinculos que el personal desarrolla frente a su organizacion, siendo que en
Municipalidad distrital de Ilabaya , se ha podido reconocer diferentes disposiciones de
compromiso del personal , aunque predominantemente en el nivel medio.

Se hallé que el componente afectivo, presenta un nivel medio (42,2%) pero con tendencia al nivel
alto (30%) lo cual se deberia, a que el personal ha desarrollado un vinculo emocional, que lo lleva a
implicarse e identificarse con la Municipalidad, lo cual es positivo, ya que el personal a pesar de las
dificultades o situaciones inconvenientes, se muestra con deseos de comprometerse, lo que
resulta favorable. Cabe subrayar, que en el dmbito afectivo, los sentimientos de fidelidad, alegria
y sentirse parte del su organizacion, son emociones que siempre estan vinculadas con la escala de
valores del ser humano, ya que si se establece una coincidencia, entre los valores personales y los
de la organizacidn, existe una mayor posibilidad de iniciativa, proactividad, espiritu de grupo e
incluso mayor flexibilidad y predisposicion a los cambios.

De otro lado, el componente de continuidad presenta en mayor medida un compromiso en el nivel
medio ( 43,3%) que valora basicamente el reconocimiento que hace el trabajador de las pérdidas
(costos asociados) que le significaria dejar la Municipalidad ( tiempo, dinero, esfuerzo,logros
alcanzados). Muchos empleados consideran que las razones practicas de tener un trabajo,
minimiza los riesgos de buscar una posibilidad laboral de mejor perfomance o la incertidumbre de
inestabilidad, por tanto, en muchos se limitan con la asistencia al trabajo y desempefio sin mayor
exigencia. En consecuencia, cuando existe un bajo nivel de continuidad, el desempefno del

trabajador es laxo, minimo. Ruiz de Alba (2013) menciona que afecta la concurrencia al centro



10.

laboral, aumentando el absentismo, no solo fisico sino también psicoldgico. Las rotaciones son
frecuentes, ya que muchas veces existe la intencion taimada de abandonar el trabajo.

En cuanto al componente normativo (54%). Nétese que el normativo es mas elevado, con
tendencia al nivel bajo (25,6%), lo que explicaria los comportamientos en muchos casos
descuidados en lo que se refiere a comportamiento de puntualidad, honestidad, e incluso baja
disposicion para realizar su tarea con mayor competitividad y prolijo. En el componente normativo,
el personal entiende que estd condicionado a contribuir con la institucién, lo que ayuda a
involucrarse con la razén de ser o misién de la Municipalidad.

En lo que corresponde a los resultados de la variable engagement, encontramos que a excepcion
de la dimension absorcion que presentd un nivel moderado, las otras dimensiones vigor y
dedicacién al igual que la valoracidon global del engagement, fue bajo. Los resultados a la luz de la
literatura cientifica, indican que el personal de la Municipalidad no presenta en su mayoria un
estado mental positivo, en relacion con las tres dimensiones del constructo estudiado, lo que
presumiblemente acarrea en el personal de la municipalidad en cuanto a la dimensién dedicacion
una sensacion de poco entusiasmo, débil involucramiento para el trabajo , baja valia para la
significacion que tiene el trabajo que realiza para su desarrollo o aspiraciones personales. En
cuanto a la vigorosidad, también es bajo el nivel , lo que devendria en una baja voluntad para
realizar su labor diaria y poca persistencia también para resolver las dificultades diarias en las
diversas situaciones laborales, ya que como entidad publica en muchos casos tratan con los
usuarios diariamente. En cuanto a la absorcion, se admite que el trabajo en algunas areas es
bastante demandante y saturado, segun la afluencia o tramites que compete realizar, lo que
efectivamente requiere de mayor concentracion y en muchos casos el tiempo transcurre sin
sentirse, lo que explicaria los resultados encontrados.

ES también importante, discutir que cuando se realiza la correlacién de las dimensiones de la
variable compromiso organizacional frente a las variables de engagement, resalta la fuerza de
correlacién entre el componente normativo (rho 0,733) y las dimensiones dedicacion y absorcion
(rho 0,756) del engagement (p<0,05), lo que aporta evidencia a favor de una influencia de Ila
variable compromiso en el estado mental favorable o favorable (engagement ) por parte del
trabajador municipal. Estos resultados, revelan la importancia de cultivar el engagement para
tener servidores publicos no solo comprometidos y con un engagement elevado para lograr
mejores resultados en el rendimiento y desempefio laboral.

CONCLUSION
Primera. Se concluye que el compromiso organizacional del personal de la Municipalidad del

distrito de llabaya, tiene una relacion directa con el engagement (Rho 0.786 ;sig 0,001).
Segunda. El compromiso organizacional del personal de la Municipalidad del distrito de
Ilabaya, tiene una relacidn directa con la dimensién vigor del engagement (Rho 0.700 ;sig

0,001).



Tercera. el compromiso organizacional del personal de la Municipalidad del distrito de
Ilabaya, tiene una relacién directa con la dimensidn dedicacion del engagement (Rho
0.706 ;sig 0,001).
Cuarta. el compromiso organizacional del personal de la Municipalidad del distrito de
Ilabaya, tiene una relacion directa con la dimension absorcién del engagement (Rho 0.728
;sig 0,001).
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