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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar las evidencias de
la validez, confiabilidad y normas percentilares de la Escala Utrecht en engagement en el
trabajo de miembros de la Policia Nacional del Peru perteneciente a la Region Policial Piura,
para ello se realizo el estudio teniendo en cuenta como muestra 535 policias, con la Unica
condicion de tiempo de servicio no sea menor de tres ni mayor de veinticinco afios;
lograndose evidenciar que la validez de contenido a través del V de Aiken alcanz6 valores
mayores a 0.90 significando que la escala es un instrumento valido a aplicar. Ademas, se
determind a través del método convergente o dominio total que las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcion tienen coeficientes que oscilan entre 0,79 y 0,87 indicando un nivel
aceptable. Por otro lado, se logré determinar la confiabilidad mediante el método del
coeficiente Omega, el cual obtuvo resultados que se encuentran entre el 0,76 y 0,80.
Asimismo, en conformidad con el andlisis factorial se identifico segun la prueba de KMO
un puntaje de 0,915 demostrando adecuacion de muestreo. Finalmente se establecieron

normas y baremos percentilares idoneos para la ciudad de Piura.

Palabras claves: Engagement, validez, confiabilidad, baremos, policias.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the evidence of the validity, reliability
and percentile norms of the Utrecht Scale in engagement in the work of members of the
National Police of Peru belonging to the Piura Police Region, for which the study was carried
out taking account as 535 policemen shows, whose service time fluctuates between three
and twenty-five years. From these data obtained it could be evidenced that the validity of
content through the Aiken V reached values greater than 0.90 indicating that the scale is a
valid instrument to apply. In addition, it was determined through the convergent method or
total domain that the dimensions vigor, dedication and absorption have coefficients ranging
between 0.79 and 0.87 indicating an acceptable level. On the other hand, it was possible to
determine the reliability using the Omega coefficient method, which obtained results that are
between 0.76 and 0.80. Likewise, in accordance with the factor analysis, a score of 0.915
was identified according to the KMO test, demonstrating sampling adequacy. Finally,

standards and percentile scales were established for the city of Piura.

Keywords: Engagement, validity, reliability, scales, police.
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I INTRODUCCION

El reciente auge de la corriente positiva de la psicologia, que rompe paradigmas con
patologizar al ser humano, trajo consigo el aumento de estudios de diferentes aspectos
positivos que conlleven, al ser humano, a una sensacion de bienestar psicoldgico, emocional
y social; como es el caso del engagement; caracteristica que se encuentra en la cuspide de su
investigacion; volviéndose cada vez méas frecuente el hallazgo de investigaciones de este
tema en la bibliografia cientifica, usando generalmente herramienta que fue creada por
investigadores de los Paises Bajos, llamados Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker,
denominada Escala Utrecht de Engagement UWES — 17 (Utrecht Work Engagement Scale),
en la Universidad de UTRECH — Paises Bajos (Holanda) en el afio 2001; que evalla en
engagement a través de las dimensiones: vigor, dedicacion y absorcién; que enmarcan como
concepto de engagement y que han sido de considerable utilidad para este tipo de
investigaciones, especialmente para el ambito de la psicologia organizacional y de las
empresas; sin embargo; la falta de estandarizacion, validez y normas percentilares en
determinados puntos geograficos, ha generado que se presenten algunas inconsistencias en
su estructura factorial, haciéndose necesaria la estandarizacion de la escala ya mencionada,
toda vez que el propdsito es evaluar engagement en organizaciones y/o instituciones de
indole laboral; como la Policia Nacional del Perd (PNP), poblacién que fue estudiada.

Teniendo en consideracion que una de las instituciones tutelares del Estado Peruano;
es la PNP; la cual mantiene un caracter castrense militar; y autonomia funcional dependiente
administrativamente del Ministerio del Interior; cuya finalidad fundamental es de garantizar,
promover y reestablecer el orden interno; y asegurar que se cumplan las leyes; funciones
que le fueron encomendadas después de la fusion de tres grandes cuerpos policiales
existentes en el Pert, como son: La PIP (Policia de Investigaciones del Per(), la Guardia
Civil y la Guardia Republicana; en el afio 1882; habiendo heredado, no solo la mistica
institucional y sentimiento de pertenencia, sino también, diversos problemas, cuyos inicios
se remontan a generaciones anteriores; estando actualmente percibida, por el ciudadano de
a pie, como una de las instituciones mas corruptas del estado; ubicAndose en el puesto cuarto
después del Ministerio Publico; Poder Judicial y el Congreso de la Republica.

Si bien es cierto, el rol que desempefia la PNP, es muy importante para mantener la
paz y sosiego a la poblacion en general; es obligatorio que la imagen que esta presenta hacia

la ciudadania sea de amistad, respeto y armonia social, en tal sentido, es necesario atender



sus pretensiones sociales como un estipendio econdémico adecuado, buen clima
organizacional y respeto mutuo en la institucion, las mismas que conllevaran a que los
miembros de la PNP desempefien las actividades de sus funciones de forma extraordinaria,
manteniéndose con esto los niveles de engagement adecuados que genera desempefio
elevado.

En Piura, el afio 2004, se apertura la Escuela Técnica de Suboficiales en el Distrito de
La Union y en el afio 2014 se puso en funcionamiento otra sede en la ciudad de Sullana;
creadas con la finalidad de captar jovenes para incrementar el personal policial y poder
hacer frente a la creciente ola de inseguridad ciudadana que existia en esta zona del pais;
ambas escuelas procuran que sus estudiantes forjen un sentimiento de pertenencia a este
cuerpo institucional a traves de su metodologia, ensefianzas y experiencias (conocidas como
casuisticas) compartidas por los instructores, su formacion se basa en legislacion vigente,
derechos humanos y tacticas operativas y policiales; dicho proceso comprende un periodo
de formacion de seis semestres académicos de forma presencial, para egresar como Técnico
en Ciencias Administrativas y Policiales; no obstante, dicho periodo de formacion no se ha
venido cumpliendo hasta el afio 2016, egresando a laborar con solo 4 semestres académicos;
todo esto, a consecuencia de la exigencia del Poder Ejecutivo, por tener el mas alto
porcentaje de miembros policiales laborando en las ciudades, sin tener en cuenta que la
formacién del engagement en los miembros de una organizacion, no se crea con la repeticion
de la metodologia usada actualmente; sino que, por el contrario, genera que el nivel de
engagement no sea acorde a la vocacion del servicio a la ciudadania necesaria para este tipo
de labor; generandose con esto problemas de diversas indoles entre los que destacan los
actos de corrupcion; abusos de autoridad; falta de asertividad y empatia; inmadurez e
inestabilidad emocional, llegando muchas veces al suicidio, homicidios y otros; todo esto
genera que la imagen de la PNP disminuya y vaya perdiendo su principio de autoridad y
respeto en la region Piura, a pesar de ser una ciudad apacible en comparacién con otros
departamentos del Perd.

Por ello, en consecuencia de lo mencionado anteriormente, es comdn, participar o tener
conocimiento por otros medios; sendos episodios en los que se ven involucrados efectivos
pertenecientes a la PNP, que atienden de forma indiferente e insensible a las personas que
recurren a esta institucion a denunciar hechos ilicitos o en busca de orientacion, con el afan
de poder alcanzar el nivel de seguridad ciudadana minima para poder continuar con nuestras

labores diarias; ademds, es comuln encontrar, dentro de esta institucion; un clima



organizacional totalmente tenso, en donde cada miembro se aislan para culminar sus
quehaceres que la organizacion les exige; llegando en diversas oportunidades a realizar un
mal desenvolvimiento profesional, duplicidad de tareas y trae consigo los problemas que se
han venido observando de diversos puntos de vista

Por otro lado, se ha logrado investigar qué, entre los afios 2016 y 2018 se reportaron
seis casos de suicidios de suboficiales en la regidn Piura, diecinueve accidentes de transito
con subsecuente muerte de efectivos policiales e innumerables actos de inconducta funcional
(hurtos a tiendas, robos, conduccion en estado de ebriedad, Tréafico llicito de Droga,
violencia familiar, abusos de autoridad, participacién en organizaciones criminales hasta
homicidios); y segun la informacion obtenida de la Inspectoria Descentralizada de la PNP -
Piura a través de su Oficina de Disciplina PNP Piura; en esos afios se sancion0 a doscientos
cuarenta y tres (243) suboficiales por faltas que van acrecentando en gravedad (separacion
temporal y separacion definitiva) y en lo que va del afio 2019 ya van setenta y cinco efectivos
sancionados; siendo las faltas mas recurrentes las de mostrar sintomas falsos de alguna
enfermedad o ser participe de ello en desacato a lo establecido dentro de los actos policiales
0 los derechos de los demas; omitir auxiliar oportunamente a cualquier persona o actuar con
desgano, o indiferencia en su funcion y a causa de ello repercuta en otras personas, quienes
terminen con lesiones graves o la muerte; todas estas sancionadas con la separacion
definitiva del cargo y el empleo; siendo en algunos casos, las sanciones desde caracter de
rigor hasta la separacion temporal hasta dos afios.

Siendo el engagement una competencia que se desarrolla en el ambito del trabajo, a
base de la motivacion que tiene relacion especificamente con lo laboral, segun lo planteado
por Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roméa, & Bakker (2002), debe incluir dentro de su
significancia: la absorcion, el vigor y dedicacion Dentro de ello, se puede considerar que el
vigor se relaciona con tener un buen nivel de vitalidad, dinamismo e iniciativa mientras se
realiza las funciones laborales, denotando el esfuerzo por las actividades que han sido
encomendadas en su cargo, incluso cuando exista algun impase; por otra parte, dentro de las
implicancias del engagement, se encuentra la dedicacion, la cual se caracteriza por el
sentimiento de pertenencia con el trabajo y respeto, sentir que el trabajo es un reto que se
puede llegar a cumplir con la mejor disposicion, asi como la alegria que se demuestra cuando
de realizar las actividades relacionadas al puesto se trata, como Ultima caracteristica
encontramos a la absorcion se pone en evidencia cuando el individuo tiene un buen nivel de

concentracion en su trabajo, ya que ni toma en cuenta cuanto tiempo ha pasado desde que



empez0 a realizar algin objetivo de la organizacidn porque su concentracion es tanta que
deja de lado todos los distractores que se puedan presentar, y por tanto disfruta la conexién
que se tiene con esa labor. Asi se entiende que el engagement, es mas que un proceso
delimitado en el tiempo; es un estado del afecto cognitivo caracterizado por su constancia,
que no solamente se enfoca en una situacion ni circunstancia exacta, sino una permanencia
en el tiempo.

En este contexto, se prevé que la situacion por la que esta atravesando la PNP en la
region Piura, continuara asi, siempre y cuando se continden realizando las mismas acciones,
sin tener en cuenta que uno de los pilares fundamentales de los problemas de la PNP es la
falta de compromiso laboral, o lo que conocemos “Engagement”; que es una palabra
considerada como un anglicismo; asumido como el compromiso e implicancia utilizada en
el entorno de las relaciones existentes en un ente laboral y la cultura organizacional,
caracterizado por el esfuerzo constante y continuo sin obligacion de los colaboradores de
una organizacion hacia ésta; es decir, cuando uno de los miembros de la organizacion, esta
totalmente implicado con las funciones que se le encomiendan e inclusive le generan
entusiasmo; generalmente, en cada oportunidad que tenga de ir mas alla de lo que se le exige,
este trabajador lo hard; y son precisamente estas personas las que son consideradas como
trabajadores “engaged”; contrastando en su totalidad el concepto literal del burnout; por lo
que, en comparacion con los trabajadores con padecimiento de burnout, los colaboradores
con engagement, poseen un sentimiento afectivo y una conexion energética con las tareas
encomendadas por su trabajo, pudiéndose percibir a si mismos con las competencias y
habilidades suficientes para desarrollarse en las demandas de su labor.

Es por todo lo antes expuesto; que los investigadores, después de haber indagado sobre
algin instrumento de evaluacién del engagement, en la muestra que sera parte de la
investigacion, no se conoce de algin instrumento que haya sido estandarizado o validado;
ni se han encontrado investigaciones que a la fecha, otorguen resultados confiables sobre la
variable engagement, es por ello que surgieron incégnitas como son; ¢Cual es el grado de
engagement que poseen los miembros de la PNP?; ;Cudles son los instrumentos que se
utilizan para mantener y controlar el engagement de los miembros de esta institucion?, y
nosotros como miembros de una casa de estudios con énfasis en la investigacion, esbozamos
la cuestion ¢Cual es la evidencia de la validez, confiabilidad y normas percentilares del
UWES - 17, adecuadas para calcular el engagement para miembros de la PNP en la region

Piura?



Por esta razon; y para tener en cuenta cuales son los rangos de engagement que existe
dentro de los miembros de la PNP en la region Piura; se logré establecer las evidencias de
la validez, confiabilidad y normas percentilares de escala antes mencionada, buscando la
estandarizacion para nuestra region, teniendo como finalidad, poder determinar el
engagement e implicancia utilizado en el entorno de las relaciones existentes en la PNP y la
cultura organizacional de su personal.

Es asi, qué, después de investigar la existencia de estudios similares, se encontraron
algunos trabajos previos, entre los que se encuentran el realizado por Storm & Rothmann
(2003) quienes publicaron una investigacion psicométrica realizada en el cuerpo policial de
Sudéfrica, teniendo como objetivos de esta investigacion la validacion del (UWES) en
miembros del Servicio de Policia de Sudafrica (SAPS) y determinar su equivalencia de
constructo y sesgo en diferentes grupos raciales. Se utilizo un disefio de encuesta transversal.
Se tomaron muestras aleatorias estratificadas (N = 2396) de policias de nueve provincias en
Sudafrica. Se administraron UWES y un cuestionario biografico. EI modelado de ecuaciones
estructurales confirmo un modelo de compromiso de trabajo de 3 factores, que consiste en
Vigor, Dedicacion y Absorcion. Estos tres factores tienen consistencia interna aceptable. El
andlisis factorial exploratorio con rotaciones objetivo mostré la equivalencia de los tres
factores para diferentes grupos raciales en el SAPS. No se encontraron pruebas para el sesgo
uniforme o no uniforme de los articulos del UWES para diferentes grupos raciales.

Por otro lado, Sanchez, Rodriguez, Toro & Moreno (2016) realizaron el estudio
denominado “Propiedades psicométricas de la (UWES-S) de universitarios en Puerto Rico”
planteandose como objetivo, de explorar las caracteristicas psicométricas de la version corta
de la UWES-S, examindndose la estructura factorial mediante el modelado de ecuaciones
estructurales por el método de estimacién de maxima verosimilitud con 190 estudiantes de
dos universidades, Ademas, se examinaron indicadores de confiabilidad y validez
convergente y discriminante. Los resultados mostraron el modelo que tenia un mejor ajuste
con los datos del engagement, era el modelo de tres factores, siendo estos resultados
consistentes con lo planteado en la definicién del engagement caracterizado por ser una
estructura compuesta por las tres dimensiones: Vigor, Dedicacion y Absorcion. Los
indicadores de validez y fiabilidad de la UWES-S fueron adecuados, lo cual apoya el uso de
la escala en la investigacion futura e intervenciones para examinar el engagement en
escenarios educativos. Los resultados del AFC de los factores evidencian que el UWES

abreviado de nueve items de engagement académico se ajusta al modelo de tres factores que



ya fueron mencionados en este parrafo, que se compone por tres dimensiones: Vigor,
Dedicacion y Absorcion. Estos hallazgos son consonos con los encontrados en otros estudios
que evidencian que la escala de engagement académico ha mostrado un buen ajuste que fue
planteado por Schaufeli, Martinez et al., (2002), conocido como el modelo de tres factores
No obstante, es importante destacar que es viable utilizar una medida global del engagement,
especialmente para el desarrollo de investigacion y la practica, como han propuesto varios
autores (Rodriguez Montalban et al., 2014; W. Schaufeli y Bakker, 2004; Schaufeli et al.,
2006; Sonnentag, 2003), debido a las altas correlaciones entre las subescalas de la UWES-S
y la alta consistencia interna que se obtuvo.

Sponton, Medrano, Maffei, Spontén y Castellano (2012) con una muestra de 674
trabajadores en la ciudad de Cordova — Argentina, indagaron sobre la validacion del UWES,
de su muestra, el 55% era de sexo masculino y el 45% restante era de sexo femenino, su
edades fluctuaban entre los 19 y 67 afios, incluyéndose ademas un 91% de trabajadores
privados y un 9% trabajadores del sector publico, se buscd con este tipo de muestreo, el
representar a diversos sectores de produccion; se obtuvieron resultados psicométricos
preliminares satisfactorios, debido a los valores de 0.69 y 0.90 de consistencia interna, que
son oOptimos y aceptables, considerando el modelo de los tres factores factorial, se
encontraron disconformidades en el modelo de tres factores del engagement, vigor (t=1,68;
p<,05), dedicacidn (t= 2,56; p<,05) y absorcion (t= 3,02; p<,05), en todos los resultados, los
hombres sobrepasaban a las mujeres, y en razén a la edad, evaluada mediante la correlacion
de Pearson, para cada una de las dimensiones; se observaron correlacion positiva con valores
de 0.21 y 0.34 considerados como moderados y bajos.

Cardenas (2016) realiz6 una investigacion, planteandose como objetivo, establecer las
propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en
colaboradores de empresas manufactureras del Distrito de Moche, utilizando para esto, una
muestra consistente en 317 trabajadores, entre los que se contaban 118 varones y 129
mujeres y con edades entre los 18 y 65 afios, considerando ademas, grupos ocupacionales de
nivel administrativo y operario, usando el UWES-17 version espafiola, utilizando el
muestreo no probabilistico por conveniencia, obteniéndose indices de homogeneidad con
valores de 0.40 y 0.71 que significa la existencia de un buen grado de relacion entre lo que
se pretende medir con el item y con la medido por todo el instrumento; ademas se han
encontrado cargas factoriales altas para cada factor, determinando tres factores que cumplen

con el criterio de parsimonia e interpretabilidad y el AFC obteniendo evidencia estadistica



altamente significativa (p<.01), haciendo posible la formacion de tres factores y
evidenciando la similitud entre el modelo estimado y el modelo teorico, respecto a la
confiabilidad mediante Alpha de Cronbach, se consigui6 apreciaciones de 0.70 y 0.89 siendo
estas consideradas como confiables; asi mismo se plantearon los contrastes de los grupos
ocupacionales.

De la misma forma Mufoz (2017), en su tesis de licenciatura, plantea la adaptacion
psicométrica de la UWES — 17; para personal operario de distintos ambitos laborales de
Trujillo; contando con la muestra de 864 trabajadores operarios; a fin de efectuar nuevas
habilidades factibles para el desarrollo del talento humano, obteniendo resultados similares
a los obtenidos en el instrumento original, con un grado de confiabilidad superior al 0.70;
del mismo modo, en la estructura interna, obtuvo cargas factoriales superiores al 0.30;
agrupandose en factores idénticos a los encontrados en la escala original. Posteriormente, en
el topico de confiabilidad, las tres dimensiones o subescalas presentaron un nivel Aceptable;
demostrando asi que el Modelo de tres factores es el mas adecuado en cuanto a estructura, y
muestran relaciones de ajuste satisfactorios en la poblacion evaluada.

Sanchez (2018), realiz6 un estudio, para determinar las propiedades psicomeétricas de
la escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en colaboradores millenials de empresas
comerciales de Trujillo, utilizando una muestra de 411, de los cuales 194 fueron de sexo
femenino y 217 fueron varones, con edades entre 18 y 35 afios; pertenecientes a seis
empresas privadas, siendo evaluados con el UWES-17, los datos obtenidos mediante
muestreo estratificado.; obteniéndose mediante el AFC, la validez de constructo,
demostrando aproximacion entre el modelo considerado y el modelo teorico, a razén que los
resultados obtenidos se aproximaron en gran magnitud a la unidad, corroborando el modelo
de tres factores, con valores de carga factoriales que oscilan entre 0.42 y 0.79; ademas de la
correlacién obtenida por la validez por divergencia entre el UWES y el Inventario de Burnout
de Maslach, con resultados de (-.20 a -.30), que indica, correlacion de baja a mediana entre
ambos instrumentos; respecto a la confiabilidad, determinada mediante Consistencia Interna
de Alpha de Omega, con un valor de confiablidad de 0.88, concluyendo que el UWES-17
tiene es valido y confiable para la aplicacion y evaluacion del engagement en colaboradores
millenials.

La curiosidad de explicar los fendmenos observados previamente; asi como la
necesidad de poder disipar las incdgnitas que van apareciendo debido a esta observacion,

hacen posible la evolucion de las teorias, que satisfacen las necesidades existentes después



de este proceso antes mencionado, es el caso del engagement, que surgi6 después del estudio
e investigaciones realizadas para la explicacion del burnout o sindrome de desgaste
ocupacional, que es definida como una sensacion creciente y progresiva de agotamiento
fisico y mental continuo durante la ejecucion del trabajo, Garcia, (2013), sustenta que:

“el Burnout o sindrome de quemarse en el trabajo, es el resultado de varios estudios
que lleva ya décadas, teniendo su origen en la intensa busqueda de la respuesta al
estado mental negativo relacionado; este burnout se puede determinar cuando se
evaltian las dimensiones de agotamiento, despersonalizacion, cinismo e ineficacia;
dimensiones que en conjunto generan el agotamiento emocional caracterizado por
sensaciones de deterioro y debilitacion de los recursos emocionales, es decir, los
trabajadores no se sienten con la capacidad de poder terminar determinada funcion,
para los que fueron contratados”(p.25).

Es necesario entender lo planteado por Maslach & Leiter, (1997), quienes indican la
falta de realizacion personal como la mengua de los propios sentimientos de competencia y
logro en el trabajo, es decir, gracias a esta disminucion, se genera la aparicion de
sentimientos negativos de inadecuacion, falta de competencia, eficacia profesional y
disminucidn de las expectativas personales, que implica una autoevaluacion negativa

Asi mismo, Albee, (2000), plantea que este sindrome se da en situaciones que el
colaborador es sujeto de abundancia de trabajo, asi como el desprecio por su puesto o por su
trabajo propiamente dicho; generandose en este tipo de circunstancias, la suspension de la
culminacion de determinada tarea, generandose confusion entre las expectativas y las
prioridades, falta de seguridad laboral, asi como exceso de compromiso en relacidn con las
responsabilidades del trabajo.

Después de las investigaciones realizadas en torno al burnout, es que se despertd en
los investigadores otro gran interés, que seria el de deducir su lado disimil, reconociéndosele
como “Engagement”, el cual fue la variable de investigacion del presente trabajo; debido a
las maltiples cuestiones y preguntas que surgen en base a lo antes investigado, teniendo
como premisa el conocer si los individuos pueden trabajar de forma intensa, dedicarse por
completo a sus labores y por encima de ello disfrutar de cada momento en su permanencia
en la organizacion y/o institucion que los alberga.

Hasta la fecha, no se maneja una traduccion precisa del término “Engagement” en la
lengua espafiola, pero se adapté como un anglicanismo que abarca en su totalidad dicho

concepto, existen diversidad de términos que se acercan a este concepto, como el



compromiso laboral, enganchamiento laboral, vinculacion laboral, implicacion laboral, entre
otros, pero ninguno de estos tiene la profundidad e implicancia que pretende reflejar el
significado de “Engagement”.

Shaufeli y Salanova (2007) refieren que “el Engagement es un constructo que hace
referencia al funcionamiento éptimo de los trabajadores reconociendo la importancia de
ampliar en ellos la motivacion, proactividad, responsabilidad e involucramiento con la
organizacion” (p. 137).

Vasquez et al (2015), explican de forma informal, que el “Engagement es el nivel en
la que una organizacién consigue mantener las manos, la cabeza y el corazon de sus
empleados en bien de si misma” (p.19).

Borrego (2016) sustenta al Engagement, como la estadia de forma permanente en el
ambito laboral, identificandose con el estudio de las necesidades de seguridad, de
pertenencia, de reconocimiento y de autorrealizacion; estudia las necesidades de seguridad,
ya que se analiza a las personas en el ambiente de trabajo que le proporciona seguridad
econdmica; también analiza las necesidades de pertenencia en la medida en que el empleado
se considera parte de su equipo de trabajo y siente afecto, aceptacion e identidad ante sus
comparieros. Se revisan las necesidades de reconocimiento cuando siente que su trabajo es
valorado por sus comparieros y sus superiores, e incluso, él mismo valora el trabajo realizado
obteniendo prestigio y estatus en el ambito laboral. Por ultimo, el engagement implica
analizar las necesidades de autorrealizacion al referirse a la productividad, trascendencia y
creatividad en el desempeio de las acciones que el trabajo implica”.

Aguilar et al (2015) menciona que Zhang y Bartol (2010), consideran “el Engagement
como un proceso de compromiso creativo, en donde se ve la participacion de los empleados
en los métodos y procesos relevantes para la identificacion de problemas, busqueda de
informacion, codificacion y generacion de nuevas alternativas. Estas caracteristicas son
supuestas como parte de una buena vinculacion, lo cual contribuye a que los empleados
logren un buen rendimiento laboral y al mismo tiempo una buena experiencia
organizacional.” (p.22)

El engagement tiene por definicion: “Una caracteristica mental positiva que tiene
relacion con las situaciones laborales, y se identifica con la dedicacién, el vigor y la
absorcion. Este significado hace referencia a que es més que un estado limitado en el tiempo

y espacio, se caracteriza por ser un estado cognitivo duradero que no se focaliza en un evento,



objeto o una circunstancia en especifico” (Schaufeli, W.B., Salanova, M., Gonzales-Roma.
V.y Bakker, A.B., 2002, p.177).

Ramirez (2008), menciona que el engagement es determinado por los investigadores
de las organizaciones como un estado afectivo - cognitivo positivo, que se reconoce por la
concentracion y entrega en el trabajo; relacionando la dedicacion al entusiasmo y la
concentracion como un sentimiento en que el tiempo pasa.

Partiendo de postulaciones como las de Chiavenato (2000), se concibe que todas
aquellas organizaciones que incluyen a los potenciales humanos como su base, son capaces
de ver que gran parte de las cosas que llamamos como conduccion, radican en proveer un
buen trabajo al talento humano; motivo por el cual, el area de personal tiene que iniciar la
exploracion incesante de optimar el desenvolvimiento de toda la institucion, que se encuentra
particularmente relacionada con el perfeccionamiento de la eficacia del desempefio de todos
los trabajadores, teniendo como cabida la satisfaccidn personar y bienestar de los
trabajadores. A esto se le afiade la tesis de Kahn (1990), el cual refiere que toda persona es
distinta, y por eso se debe examinar los vinculos con sus espacios laborales, las personas que
trabajan con él, y la propia empresa, tomando en consideracion los diversos grados de
influencia en lo personal, organizacional y grupal, esto servira para comprender el grado de
engagement en todos los espacios labores. Ultimando con lo referido, si un colaborador se
encuentra engaged se va a notar con un mejoramiento en su desempefio dentro de la
organizacion, por lo que se busca una identificacion en relacién a dicho esfuerzo. Ademas,
considerando a Bakker & Demerouti (2013), lo cuales presentan un modelo reconsiderando
al engagement como nexo primordial del progreso del rendimiento dentro de la organizacion,
en el cual los recursos organizacionales mantienen una conexion con los recursos personales
(autoeficacia, optimismo y autoestima), los que afectan concisamente en el engagement,
ademas refieren que estos recursos al conservar una relacion con el paso el tiempo,
acrecientan los niveles libremente, fortificando y mejorando ampliamente a la organizacion,
creando el éxito econdmico e interpersonal de la organizacion.

Siendo el engagement una competencia que se desarrolla en el &mbito del trabajo, a
base de la motivacion que tiene relacion especificamente con lo laboral, caracterizandose
por incluir dentro de su significancia: la absorcion, el vigor y la dedicacidn, segun lo revisado
en la bibliografia cientifica, se puede considerar que el vigor se relaciona con tener un buen
nivel de vitalidad, dinamismo e iniciativa mientras se realiza las funciones laborales,

denotando el esfuerzo por las actividades que han sido encomendadas en su cargo,
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incluyendo cuando existe algiin impase; por otra parte, dentro de las implicancias del
engagement, se encuentra la dedicacion, la cual se caracteriza por el sentimiento de
pertenencia con el trabajo y las actitudes positivas de respeto, sentir que el trabajo es un reto
que se puede llegar a cumplir con la mejor disposicion y la alegria que se demuestra cuando
de realizar las actividades relacionadas al puesto se trata, como Ultima caracteristica
encontramos a la absorcion se pone en evidencia cuando el individuo tiene un buen nivel de
concentracion en su trabajo, ya que ni toma en cuenta cuanto tiempo ha pasado desde que
empez0 a realizar algin objetivo de la organizacién porque su concentracion es tanta que
deja de lado todos los distractores que se puedan presentar, y por tanto disfruta la conexion
que se tiene con esa labor. Asi se entiende que el engagement, mas que s mas que un proceso
delimitado en el tiempo, éste es un estado del afecto cognitivo caracterizado por su
constancia, que no solamente se enfoca en una situacion ni circunstancia exacta.

Tomando en cuenta que, a inicios de este siglo, se viene poniendo mayor énfasis en la
psicologia positiva; debido a la constante investigacion de las competencias humanas y a su
correcto y optimo funcionamiento, considerandose esta nueva modalidad de abordaje como
complemento al estudio de la psicologia tradicional, que generalmente se centra en la
patologia de los eventos que experimenta el ser humano, considerandolos como trastornos,
enfermedades, perturbaciones y disfunciones.

Considerando los rasgos individuales y experiencias positivas del ser humano, que al
ser estudiadas desde un aspecto cientifico, sumado con los programas que ayudan a mejorar
la calidad de vida de los individuos y las instituciones que facilitan el desarrollo de las
mismas, a través de la prevencion o reduccion de la incidencia patoldgica; es la definicion
de psicologia positiva, segun lo planteado por Seligman, (2005) y Seligman &
Csikszentmihalyi, (2000).

De esta forma, han surgido aportes de esta psicologia positiva para el ambito
organizacional, centrandose en el funcionamiento éptimo del término recién incluido como
conducta organizacional positiva, definiéndose como las competencias humanas
positivamente orientadas y las caracteristicas psicologicas a las que se le puede asignar un
valor numérico y operacionalizar, para poder ser medidos, modificados, desarrollados y
dirigidos de manera correcta para aumentar el desempefio en la organizacion a la que
pertenece.

En concordancia con lo planteado por el modelo denominado JD-R planteado por

Demerouti, Bakker & Nachreiner (2001), sobre los recursos laborales y demandas, que
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instauran dos caracteristicas de condiciones de trabajo que intervienen procesos
motivacionales, entre los que se encuentran el engagement laboral y el burnout.

Los miembros de la organizacion realizan su trabajo cumpliendo lo encomendado en
su carta funcional y atribuciones que se le otorgue, pero la forma de como lo desarrolla, la
energia y dedicacion que pone en la ejecucion de su labor como lo hace, es determinado por
el nivel de compromiso con el trabajo, y estas son las bases para el fortalecimiento del
engagement.

Por lo general, el miembro de la organizacién que estd comprometido con su trabajo,
posee valores motivacionales, los cuales estan directamente vinculados al engagement, y son
primordialmente los factores psicolégicos, considerando a estos, como cualquier conducta
favorable para la ejecucion de un determinado trabajo.

Para Salanova y Schaufeli (2009), "los factores psicologicos; caracteristicas
individuales, la autosuficiencia, el capital psicologico positivo y la resiliencia. Son
componentes inherentes al engagement que se revelan al momento de ejecutar una labor;
componentes que son englobados en el vigor, la dedicacion y la absorcion, las dimensiones
ya definidas en las dimensiones del engagement” (p. 135)

Salanova y Schaufeli (2009), consideran ademas la existencia de caracteristicas
individuales que son poseidas individualmente, disfrutando indirectamente de los factores
psicolégicos como lo viene siendo la sensacion de felicidad, que puede ser identificada con
el placer con el trabajo, sentirse feliz en el trabajo y sentirse con una esperanza prometedora
al momento de ejecutar nuestras labores; sumando a ello emociones positivas como alegria,
interés y satisfaccion por el trabajo; y la sensacion de bienestar que implica sentirse bien con
el trabajo realizado, sentirse bien con la preparacion del mismo, salud y sentirse fisicamente
saludable al desempeiar el trabajo.

En las postulaciones planteadas Salanova & Schaufeli (2009) consideran que existen
demandas laborales que vendrian siendo las particularidades de la forma de organizar la
ejecucion del trabajo que necesiten adicionalmente al esfuerzo gastado por el trabajador para
ser ejecutadas, Este arrojo lleva asociado un coste de caracter fisico y/o psicolégico (mental
0 emocional) para su cumplimiento; este tipo de demandas son de varios tipos: Demandas
mentales como: tareas gque exigen concentracion, precision, atencion, procesamiento en
paralelo, toma de decisiones complejas; Demandas cualitativas: fechas topes, sobrecarga,
presién temporal, elevado ritmo de trabajo; Demandas organizacionales como: inseguridad

en el empleo, fusiones entre empresas, conflicto y ambigliedad de rol; Demandas trabajo-
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familia o familia-trabajo: trabajo nocturno, trabajo rotatorio, cuidados a terceros; Demandas
socio-emocionales como mobbing; tener que mostrar empatia y emociones positivas cuando
se siente lo contrario; Demandas fisicas como: trabajos de plan, carga y descarga, trabajar
en situaciones de alto frio, calor o humedad.

Dentro del engagement, se plantea la existencia de recursos organizacionales o
Laborales, como todo aquello que su funcién principal en ser motivacionales
intrinsecamente, ya que provocan el desarrollo individual y profesional de los colaboradores,
su ilustracion y su avance; sin embargo, existen otro que pueden desempefar el papel de
recursos motivacionales extrinsecamente, herramientas fundamentales para el logro de las
metas planteadas en el trabajo.

En su teoria, Salanova & Schaufeli (2009), presentan tres recursos laborales que se
retoman en esta investigacion: el apoyo social, la autonomia en el trabajo y el feedback o
retroalimentacion, a continuacion, se describen cada uno de ellos: a) Apoyo social: que tiene
como principales caracteristicas: Preocupacion emocional indicado como muestras de amor,
empatia y confianza hacia los demas compafieros de la organizacion; Ayuda instrumental
que sin conductas dirigidas a solucionar el problema de la persona receptora y expresada a
través de bienes y servicios; otro recurso es la Informacion que precisa recibir informacion
acerca del contexto que resulta atil para afrontar un problema y por ultimo, valoracion que
no es otra cosa que la percepcion del apoyo recibido, relevante para la autoevaluacion en la
persona; b) Autonomia en el trabajo considerada como una de las necesidades primordiales
de las personas en el contexto del trabajo, se funda en que a las personas les gusta tener el
control de las cosas que les pueden ocurren, en lugar de depender de los demas y c¢) Feedback
o retroalimentacion a los empleados indicado como la necesidad de ser reconocido, que es
buscado por los trabajadores, de parte de sus superiores jerarquicos y sus compafieros, para
eso, aumenta su esfuerzo a diario invirtiendo tiempo y energia por mejorar sus competencias

y logros en el trabajo.

El individuo como ser racional, continuamente tiende a relacionarse con otros
individuos, para lograr resultados esperados en sus intereses y poder compensar las
necesidades de su existencia, constituyéndose de esta forma un patrén de comunicacion
diversos tipos. Por lo tanto, busca cumplir metas mediante la cooperacién bilateral,
agrupandose de manera natural o condicionada y establece un ser Unico dentro de la

organizacion a cada individuo, siendo una de sus principales metas la satisfaccion de
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mantener un estado de pacificacion y seguridad, lo que genera la exigencia de legislacion y

normatividad entre sus integrantes, para poder convivir de forma pacifica y segura.

Es en base a este principio que la Policia Nacional del Per(, desde épocas muy
remotas y con diferentes nombres, se ha unido con la intencion de lograr cubrir estas
necesidades de tan valiosa importancia, buscando regular el adecuado desarrollo de las
relaciones humanas e interpersonales, acudiendo para lograr esto la existencia de ciertos
procedimientos que permitan el ejercicio de las obligaciones y derechos de la sociedad,
debiendo ser una corporacion encargada de hacer cumplir la ley.

El objetivo que la Policia Nacional del Peru tiene, es precisamente, ejecutar el
acatamiento de la ley del Estado Peruano, es asi que, de acuerdo a las pautas que rigen una
organizacion en base a las conexiones interpersonales, considerando aquellas de indole
social, las mismas que rigen en el comportamiento humano que permiten ser aceptado y
consentido ante la sociedad, en contraste a lo antes mencionado, tenemos aquella normativa
que bajo una actitud restrictiva es aplicada por personas facultadas para hacerlo, en este caso,
las autoridades. Sin embargo, dado que la policia es una autoridad instituida por personas,
resulta que sus condiciones no son perfectas como la institucion que exigimos, a razén que
los componentes de la misma, no tienen la total capacidad de pronosticar, ni prever, aquellos

quehaceres y peculiaridades de las actitudes humanas.

Entonces, es posible mencionar, que las funciones policiales pueden ser el recurso
mas adecuado para solucionar las dificultades que se presenten en el &mbito social y a su vez

regularlas; Ugolotti (1963), afirmo que:

“La policia en su funcion, es la continuidad del instinto de conservacion. A la especie
humana no le debe ser suficiente solo interesarse por sus necesidades basicas, es
importante también para seguir su legidn, realizar actividades que lo protejan de
todos los riesgos a los que estan expuestos diariamente. De acuerdo a ello, la funcion

policial resulta a consecuencia de la actividad humana, desde sus inicios”. (p. 103),

Por otra parte, Malpartida (1998), la identifica como: “Una institucion que tiene
funcionarios con poder de hacer efectivo el cumplimiento de la legislacion vigente y de

custodiar el orden publico, la integridad y seguridad de la sociedad”. (p.12).

Con la evolucion de la Constitucion Politica del Perd, que se realiz6 en el afio 1988,

teniendo de fecha el 06 de diciembre, en los articulos que hacian mencion a las Fuerzas
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Policiales, se modifico y se dio lugar a la creacion de la PNP, ahora con una Unica
disposicion, desempefio y derechos que pertenecian antiguamente a las ex instituciones

mencionadas con anterioridad, teniendo una diversidad de principios.

Desde ese entonces la Policia Nacional del Per(, es una organizacion de caracter
oficial y estatal, que tiene una importante jerarquia dentro del pais, tiene como objetivo
fundamental, velar por uno de los intereses de mayor envergadura del estado, el orden
interno, como se menciona en el articulo 166 de la CPP y en cumplimiento de este ejercicio,
la policia se desenvuelve dentro de un marco administrativo que corresponde a la

constitucion, la normativa y las reglas del pais.

Pasé a ser una institucion de cargo comunitario, de caracter protector y preventivo,
efectuando laborales administrativas que se deben encontrar al servicio de los disparejos
grupos sociales con el objetivo de garantizar el respeto por los derechos de los ciudadanos y
hacer prevaler la ley del pais, con la irremplazable necesidad de cooperacion con las diversas
instituciones del Estado (Ministerio Publico, Defensor del Pueblo, Aduanas, SUNAT,
INDECOPI, Municipalidades, RENIEC, etc.)

El que en su momento fuera Teniente General PNP, fue nombrado como Director
General de la Policia Nacional de Perd Rubén Romero Sanchez, el dia 22 de marzo de 1989,
resolviéndose la aprobacion de su mandato en el organigrama institucional de la PNP, en
ésta se le denomina distintas instituciones como son la Policia General, la policia técnica y
la de seguridad. En ese mismo afio, teniendo como fecha la primera semana de Julio, se les

da inicio a las publicaciones de la revista de la Policia Nacional del Perd.

Por ltimo, en el 2001 se comenzo la reorganizacion de la PNP; con el fin de mejorar
la eficacia y eficiencia en el cumplimiento de sus labores designadas para toda la poblacion
peruana, por ello continuamente se vienen implementando politicas de mejora continua, sin
embargo, hasta el momento ain no se implementan politicas de fortalecimiento de

engagement en el personal policial.

En sintesis, habiendo revisado la realidad problematica por la que viene atravesando
la Policia Nacional del Perd, esta investigacion, logré determinar la evidencia de la validez,
confiabilidad y normas percentilares de la Escala Utrecht de Engagement UWES - 17,
después de haberse resuelto la incognita que surgio al inicio de este proyecto, la misma que

fue, ¢Cual es la evidencia de la validez, confiabilidad y normas percentilares de la Escala
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Utrecht de Engagement UWES — 17, para medir el engagement para miembros de la PNP

en la region Piura?

Ante los argumentos antes sefialados, surgié la imperiosa necesidad de poder
determinar el grado de engagement que poseen los miembros de la PNP pertenecientes a la
Region Policial Piura, a razon de poder establecer los puntos débiles y poder contribuir a
esta noble institucion a fortalecer el sentido de pertenencia y engagement de sus miembros
através de instrumentos confiables y estandarizados en esta zona del pais, teniendo en cuenta
que se desconoce sobre la realizacién de algun trabajo parecido con esta poblacién en los

temas de investigacion de las universidades de renombre de esta region.

Para lograr esto, se procurd, brindarle a la PNP un instrumento confiable, validado y
estandarizado, como lo es la UWES — 17, estandarizada para miembros de la PNP Region
Piura, para que en base a los resultados obtenidos poder plantear politicas de mejora, a traves
de programas preventivos u otros que determine la referida institucion, para mejorar la ya

mellada imagen institucional.

A nivel tedrico y préactico, es oportuno realizar este tipo de investigaciones, que
puedan servir como referencia para estudios posteriores dentro de la ciudad de Piura; puesto
que con nuevas ilustraciones sobre la variable expuesta en la presente investigacion se
permitira demostrar si se puede encontrar informacion actual que se pueda adaptar a la

realidad local.

Por otro lado, a nivel social, el presente trabajo de investigacion, busca que a través
de los resultados y de las medidas adoptadas frente a estos; se recupere el engagement que
deberian tener los miembros de esta institucion y ayudar a disminuir la pésima imagen

institucional y cambiar la opinidn negativa que la ciudadania tiene acerca de los PNP.

En consecuencia; los autores se plantearon como objetivo general determinar las
evidencias de validez, confiabilidad y normas percentilares de la UWES — 17 en miembros
de la PNP de la regién Piura; del mismo modo, con los objetivos especificos, los cuales
fueron: Establecer la validez de contenido a través del método de criterio de expertos, la
validez de constructo mediante el método convergente o dominio total, la validez de
constructo mediante el método de andlisis factorial, la confiabilidad de consistencia interna
a través del método del coeficiente OMEGA, y finalmente establecer las normas

percentilares de la UWES — 17, en la poblacion antes indicada.
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Il. METODO

2.1 Disefio de investigacion

2.1.1 Tipo
Es de tipo Tecnoldgica porque aporta para la ciencia un instrumento que

puede utilizarse en métodos o programas, que puedan solucionar hipotesis
planteadas con anterioridad; asi mismo se considerd Transversal a razon de que la
variable engagement solo fue medida en un tiempo determinado, que ayudara a

posteriores investigaciones

2.1.2 Naturaleza
La investigacion es de naturaleza psicométrica, correspondiente al tipo de

investigacion tecnologica; utilizd la medicion de algunos aspectos y procesos
psicologicos de los seres humanos, consistente en asignar un atributo numérico a
las habilidades, competencias, conocimiento, opinion, la actitud que presenta, los
rasgos de su personalidad e incluso sus capacidades mentales, con la finalidad de

obtener percentiles y baremos de la poblacion beneficiaria

Es necesario conocer; que la accion de registrar y otorgarles medida estas
cuestiones psiquicas no resulta para nada facil, ya que son caracteristicas que no
estan disponibles a la observacion, y que es de exclusividad de la psicometria, poder
identificarlos; se debe desarrollar primero métodos de evaluacion confiables para
obtener resultados certeros y recién después pasar a la cuantificacion de aquello que
se pudo descubrir, es por eso que se estudiaran las caracteristicas psicométricas de
la Escala UWES — 17 de la muestra escogida (Sanchez y Reyes 2006; p.39).

2.1.3 Disefio
Su disefio fue No Experimental, en consecuencia, se describio la variable sin

manipularla deliberadamente, por tratarse de una investigacion que busco
determinar las caracteristicas psicométricas del instrumento y poder establecer
baremos y resultados que otorguen la confiabilidad necesaria para poder evaluar en
esta poblacion con la UWES — 17, en los acapites mencionados anteriormente.

Es decir, es una investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las
variables independientes. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es

observar fenémenos tal y como se dan en su contexto natural, para después



analizarlos, como sefiala Kerlinger (1979), "La investigacion no experimental o ex
post-facto es cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular

variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”.(p. 116).

2.2 Variables, Operacionalizacién

2.2.1 Variable: ENGAGEMENT

Fue Kahn (1990), el que por primera vez teoriz6 sobre el engagement en el
trabajo, y su concepto se posiciono dentro de la literatura sobre el trabajo y las
organizaciones, describiendo por primera vez a las personas a las que él llamo
“engaged”, las mismas que entre su principal caracteristica era la de estar fisica,
cognitiva y emocionalmente conectados con sus roles en el trabajo.

Esta propuesta, se dirigio a lo que afios mas tarde se definié como engagement
personal; es decir, su @mbito de accion era la forma en que las personas satisfacen
sus roles de trabajo y asumio que el trabajador engaged se esfuerza mucho en su
trabajo, porque se identifican con él y se define a si mismo en términos de sus roles
de trabajo (Salanova & Schaufeli 2009).

18



2.2.2 Operacionalizacion conceptual

Tabla 1: Tabla de especificaciones de la investigacion

VARIABLE

Engagement

DEFINICION CONCETUAL

Salanova & Schaufeli, (2009) el compromiso e implicancia utilizado en las relaciones existentes en la organizacion y el colaborador; caracterizado por el esfuerzo voluntario por parte de

los miembros de una organizacion que actla de una forma que va mas alla de las demandas que le hace su organizacion.

DEFINICION OPERACIONAL

Engagement consta de tres dimensiones; Vigor, Dedicacion y Absorcion y sera evaluado con 17 items, en las categorias alto, medio y bajo

Dimension Definicion conceptual Objetivo indicadores % ftems Nro. ftems Items
1. En mi trabajo me siento
lleno de energia
Se relaciona con tener un buen nivel Energia
o . . o . L 2. Soy fuerte y vigoroso en mi
de vitalidad, dinamismo e iniciativa  El vigor es evaluado con seis items, con el ]
mientras se realiza las funciones cual se obtienen los niveles de energia trabajo.
_ laborales, denotando el esfuerzo por resiliencia y voluntad, asi como el 3. Cuando me levanto por las
Vigor las actividades que han sido esfuerzo usado para no fatigarse con mafianas, tengo ganas de ir a
encomendadas en su cargo, facilidad y la persistencia ante los trabajar
incluyendo cuando existe algin problemas. Resiliencia

impase

4. Puedo continuar trabajando
durante largos periodos de

tiempo.
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5. Soy muy persistente en mi

trabajo.

6. Incluso cuando las cosas no

van bien, continto trabajando

Voluntad
1. Mi trabajo esta lleno de
Importancia significado y propésito.
del trabajo
La alta implicacion personal en lo Es evaluada con cinco items que busca 2. Estoy entusiasmado con mi
laboral, generado de los obtener el sentido o significado del trabajo.
Dedicacion sentimientos de trascendencia trabajo, la sensacion de entusiasmo y Entusiasmo 3. Mi trabajo me inspira.
entusiasmo, inspiracion, orgullo y orgullo del trabajo, y sentirse inspirado y
reto por el trabajo retado por el trabajo. 4. Estoy orgulloso del trabajo
que hago.
Inspiracion
5. Mi trabajo es retador.
1. El tiempo vuela cuando
estoy trabajando. 2. Cuando
La concentracion integra de las Tiempo estoy trabajando olvido todo lo

personas al ejecutar sus labores,
transcurriendo el tiempo de forma
Absorcion veloz, generando conflicto al
momento de desconectarse, por el
grado de satisfaccion y disfrute
encontradas en el trabajo.

Es identificado con 6 items que determina
a la dificultad de dejar de hacer el trabajo,
después de haber estado disfrutando al
ejecutar determinada funcién o

responsabilidad en el trabajo. y
Concentracion

que pasa alrededor de mi. 3.
Soy feliz cuando estoy absorto
en mi trabajo. 4. Estoy inmerso

en mi trabajo 5. Me “dejo
llevar” por mi trabajo. 6. Me es
dificil “desconectarme” de mi

trabajo.
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

2.3.1 Poblacion
Para Fracica (1988, citado por Bernal, 2006), “la poblacion es el conjunto de

todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también

como el conjunto de todas las unidades de muestreo” (p.164)

Los miembros de la PNP fue la poblacion, que fue tomada como objeto de
estudio de la presente investigacion; debiendo tener la caracteristica de contar con
mas de tres afios y menos de veinticinco afios de servicios reales y efectivos dentro
de su institucion; teniendo en consideracion que las caracteristicas o filtros que se
estan poniendo es a razon de que los miembros que cuentan con mas de tres afios
de servicios, ya han experimentado en su rutina laboral, diversos impases y
problemas a los que son sometidos y pueden dar respuestas sin sesgo de ilusion, o
inexperiencia que tendrian los miembros con menos tiempo de servicio, y por el
contrario no se esta considerando a los miembros con més de 25 afos, a razon de
que muchas veces, con este tiempo de servicio, el personal PNP se torna mas
conformista con su labor, y con cierta sensacion de resentimiento por temas de
jubilacion, reconocimientos y ascensos logrados y no logrados; siendo un total de
dos mil seiscientos setenta y dos efectivos de la PNP de grado indistintos, el

personal que fue evaluado, por reunir el requisito solicitados.

Tabla 2: Tabla Poblacién

I MACRO REGION POLICIAL PNP PIURA CON REQUISITOS
PNP PIURA TOTAL .
PIURA'YY TUMBES PARA LA INVESTIGACION
PNP REGION PIURA 4896 2672
TOTAL, AEVALUAR 2672

Fuente: data proporcionada por la UNIREHUM PNP Piura. Actualizada hasta octubre del 2018.

En consecuencia, como se indica en la tabla Nro. 02, de los cuatro mil
ochocientos noventa y seis efectivos policiales existentes y que laboran en la
ciudad de Piura, solo dos mil seiscientos setenta y dos fueron considerados como
poblacion total de la presente investigacion por contar con el criterio de inclusion,
con tiempo de servicio entre 3 y 25 afios de servicio; siendo evaluados con UWES
- 17.



2.3.2 Muestra
La muestra se realizar4 de manera sistematica, no aleatoria proporcional,

dentro de la poblacion con el requisito de tener mas de 3 afios y menos de 25 afios;
y para tener la consistencia necesaria, se aplicara a efectivos policiales que laboran
en la ciudad de Piura, en las distintas dependencias policiales como son: la CPNP
Veintiséis de Octubre, CPNP San Martin, CPNP Los Algarrobos, CPNP Piura,
CPNP Castilla, CPNP EI Indio, DEPUNEME, DEPSEESP, DIVINCRI,
DEPESVER, DEPEPOC, DEPTRA, DEPTUR y DEPROVE, PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA REGION POLICIAL.

Se calculé la muestra, con la siguiente formula para poblaciones finitas.

z%2pgN
T 2N = 1) + 2%pq
Donde:

» Tamafio de la muestra 'N = X

> Nivel de confianza : 2 (99%) = 2.58
» Proporcion de :p (0.5) = 0.5
» Proporcion de g (0.5) = 0.5
» Tamafio poblacional ‘N (*) = 2672
» Error de muestreo . e (5%) = 0.05

Reemplazando datos

B (2.58)2(0.5)(0.5)(2672)
~ (0.05)2(2672 — 1) + (2.58)2(0.5)(0.5)

Ny

no = 535

Por ello, la muestra estara conformada por 535 efectivos policiales de las

dependencias ya escogidas para la presente investigacion.

2.3.3 Muestreo
El muestreo de la poblacion se utilizard el método no probabilistico por

criterio de inclusion, debido a que cada individuo del universo de nuestra poblacion
podria participar, ya que cumplen con el criterio de inclusion las caracteristicas que

la investigacion requiere.



Criterio de inclusion: policias con més de 3 y menos de 25 afios de servicio

reales y efectivos

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnicas

2.4.1.1 Ficha Técnica.
El nombre original del instrumento es “UTRECH WORK ENGAGEMENT

ESCALE” Esta escala fue creada por los investigadores Wilmar Schaufeli y Arnold
Bakker en el afio 2001 en la Universidad de UTRECH — Paises Bajos, debido la
forma acelerada del apogeo de la psicologia positiva en el ambito de la psicologia
organizacional, buscandose siempre los aspectos positivos de la salud y bienestar,
cada vez mas populares en la Psicologia de la Salud Ocupacional; surgié uno de los
maés importantes hasta el dia de hoy, llamado engagement en el trabajo, que es el
antagonismo del burnout; debido a que los colaboradores con burnout, en la mayor
parte de la ejecucion del trabajo se sienten agotados y muestran actitudes frescas o
irresponsables, sus contrapartes, que presentan engagement, se sienten vigorosos y

entusiasmados respecto a su trabajo.

Desde la concepcion de la psicologia positiva, fue considerada como empirica
por naturaleza; entendiéndose que para poder cuantificar las caracteristicas de, en
este caso, engagement en el trabajo; se debe tener una cuidadosa operacionalizacion

de los constructos, fue en base a esto, que fue creado y publicado la Escala (UWES).

En un principio, el UWES estaba compuesto por 24 items de los cuales nueve
eran de vigor, 8 items de dedicacidn y su mayor parte consistia en frases del MBI,
rescritas de forma positiva. Por ejemplo: “cuando me levanto por las mafianas tengo
ganas de ir a trabajar” (vigor) versus “me siento fatigado cuando me levanto por la
mafiana y tengo que ir a trabajar” (cansancio emocional) y “estoy entusiasmado con
mi trabajo” (dedicacion) versus “me he vuelto menos entusiasta respecto a mi
trabajo” (cinismo). Estos items del MBI reformulados, fueron sustituidos por los
items de vigor y dedicacion originales, y se afiadieron nuevos items de absorcién
para constituir el UWES - 24. Después de la evaluacion psicométrica en dos
diferentes muestras de empleados y estudiantes, 7 items resultaron inconsistentes y

fueron eliminados posteriormente, quedando solamente 17: 6 de vigor, 5 de



dedicaciony 6 de absorcion (Schaufeli, Salanova, Gonzélez — Roma y Bakker, 2002

- a).

Esté version del UWES, de 17 items esta incluida en los apéndices. En los
analisis psicométricos subsecuentes, se encontraron inconsistentes otros dos items
(Ab06 y VI 06), por lo que en algunos estudios también se utilizdé una version del
UWES de 15 items (Demerouti, Bakker, Janssen y Schaufeli, 2001).

2.4.1.2 Validez

Tomando en cuenta que la primera vez que se validé la Escala de
Engagement, fue en Holanda, entre los afios 1999 y 2000; se hizo necesario que la
validacién a realizarse en esta poblacion y punto geogréafico especifico, sea de
forma objetiva y precisa, es por ello que, en esta investigacion, se ha utilizado para
verificar si la variable a medir, es realmente medida con la Escala UWES - 17;
utilizandose diversos métodos psicometricos en los que desatacan la validacion de
contenido mediante el criterio de jueces o juicio de expertos; ademas, la validacion
de constructo fue obtenida mediante el analisis factorial explorativo.

2.4.1.3 Confiabilidad

Con respecto a la consistencia interna de la Escala Utrecht de Engagement
UWES - 17, en esté investigacion fue obtenida mediante el Coeficiente Omega,
con la intencion de saber el grado de confiabilidad del instrumento en la poblacion

de interés.

2.4.2 Instrumentos
El instrumento que fue utilizado para la estandarizacion y validacion en la

poblacion de interés para los autores fue la Escala Utrecht de Engagement UWES

— 17, en su version de tres factores y diecisiete items.

2.5 Métodos de analisis de datos
Al término de la aplicacién de la evaluacion mediante la Escala WES — 17;

se procedi6 a realizar la verificacién de dichas evaluaciones para realizar la
discriminacion de aquellas pruebas que hayan sido resueltos de forma incorrecta
(llamese asi a las respuestas al azar o estereotipadas), asi como los incompletos o
invalidos.

Posteriormente; se utilizo la herramienta de Microsoft Excel para obtener la

base de datos y poder exportar al IBM SPSS Statistics 23; procediéndose a realizar



el andlisis estadistico descriptivo e inferencial de datos, planteados desde los
objetivos especificos de la investigacidn; haciendo uso de la estadistica inferencial
mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, a fin de obtener la homogeneidad
mediante la correlacion total de los items; asi como el anélisis factorial
confirmatorio para determinar su estructura factorial e indices de ajustes; y para la
confiablidad mediante la consistencia interna, usdndose el coeficiente Omega, para
finalmente realizar la baremacién correspondiente a la poblacién objeto de estudio

de la investigacion.

2.6 Aspectos éticos
Se aplico una carta de consentimiento informado a cada individuo

perteneciente a la poblacion evaluada, con la finalidad de acceder a los permisos
respectivos para la utilizacion de la informacion proporcionada con fines netamente
de investigacion, informando sobre el proposito de la investigacion con respecto a
la variable de estudio; posteriormente, se avalé la confidencialidad de la
informacion proporcionada por los colaboradores que accedieron de forma

voluntaria ser participes en esta investigacion.

2.7 Procedimiento
Para obtener los datos e informacion requerida para a presente

investigacion, en primera instancia se envio una solicitud de permiso al area de
recurso humanos de la macro region policial de la ciudad de Piura, asimismo de
forma oral y con el permiso ya otorgado se procedié a dialogar con los encargados
de las dependencias y comisarias para que organicen a los colaboradores y después
de la formacion diaria se procedio a aplicar la escala que permitio la revision de

los mismos y generar los resultados mostrados.



Im. RESULTADOS

De los datos obtenidos en la aplicacion de la Escala UWES — 17; se

obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3 Validez de contenido; en las categorias de claridad y relevancia.

Claridad Relevancia

wn

=

I Total %de Sig. Total % de Sig. (p)

'-'DJ acuerdos  (p) acuerdos

Z

1 10 100 .001** 10 100 .001**
2 10 100 .001** 10 100 .001**
3 10 100 .001** 10 100 .001**
4 10 100 .001** 10 100 .001**
5 10 100 .001** 10 100 .001**
6 10 100 .001** 10 100 .001**
7 10 100 .001** 10 100 .001**
8 10 100 .001** 10 100 .001**
9 10 100 .001** 10 100 .001**
10 10 100 .001** 10 100 .001**
11 10 100 .001** 10 100 .001**
12 10 100 .001** 10 100 .001**
13 10 100 .001** 10 100 .001**
14 10 100 .001** 10 100 .001**
15 10 100 .001** 10 100 .001**
16 10 100 .001** 10 100 .001**
17 10 100 .001** 10 100 .001**

Fuente: Datos obtenidos de la investigacién

En la tabla Nro. 03, se aprecia el resultado de la validez de contenido,
procedente de las categorias de claridad y relevancia, mediante el criterio de jueces
0 juicio de expertos, evidenciandose un porcentaje de aceptacion de 100% y un nivel

de superior al 0.90.



Tabla 4 Categoria de coherencia.

)

=

= TOTAL V Aiken Sig
pZd
1 10 1 001%*
2 10 1 001%*
3 10 1 001%*
4 10 1 001%*
5 10 1 001%*
6 10 1 001%*
7 10 1 001%*
8 10 1 001**
9 10 1 001**
10 10 1 001**
11 10 1 001**
12 10 1 001**
13 10 1 001**
14 10 1 001**
15 10 1 001**
16 10 1 001**
17 10 1 001**

Fuente: Datos obtenidos de la investigacién

Con respecto a la validez de contenido, en la tabla Nro. 04, se aprecia el
resultado obtenido en la categoria de coherencia, mediante el criterio de jueces o
juicio de expertos y procesada con la variable Aiken con resultado =1 y un nivel de

significancia de .001* de significancia.



Tabla 5 Validez de constructo mediante el método convergente o dominio total del

UWES - 17.
Dimension Pearson
Vigor 0,87
Dedicacion 0,79
Absorcién 0,80

Fuente: Datos obtenidos de la investigacion

Como muestra la tabla Nro. 5 respecto a la validez de constructo, obtenido
mediante el método convergente o dominio total; con los resultados en las
dimensiones de vigor, dedicacién y absorcién obtuvieron puntaciones en el

coeficiente de correlacion lineal de Pearson de 0.87; 0.79 y 0.80 respectivamente.

Tabla 6 Validez de constructo mediante el método de analisis factorial del UWES — 17.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 915
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 3556,391
Bartlett Gl 136

Sig. ,000

Fuente: Datos obtenidos de la investigacion

Como se observa en la tabla Nro. 6; respecto a la validez de constructo,

obtenido mediante el método de andlisis factorial, en la prueba de KMO de 0,915.

Tabla 7 Validez de constructo mediante la varianza total explicada.

Varianza total explicada

o Sumas de extraccién de cargas al Sumas de rotacion de cargas al
Autovalores iniciales
. cuadrado cuadrado
S
3 %
L % de % % de % % de
Total . Total . Total . acumulad
varianza acumulado varianza acumulado varianza
0

1 6,379 37,525 37,525 5,859 34,467 34,467 2,852 16,778 16,778
2 1,929 11,344 48,869 1,389 8,173 42,640 2,585 15,207 31,984

3 1,222 7,188 56,057 ,760 4,471 47,111 2,571 15,126 47,111

Fuente: Datos obtenidos de la investigacién
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En la tabla Nro. 07, se observa la varianza total explicada, obtenida del
analisis factorial explorativo.

Tabla 8 Validez de constructo mediante la matriz del factor rotado

Matriz de factor rotado?

Factor
1 2 3

ITEM1 676

ITEM4 647

ITEM8 658

ITEM12 595

ITEM15 534

ITEM17 589

ITEM2 727

ITEMS 697

ITEM7 648

ITEM10 734

ITEM3 698

ITEM6 522

ITEM9 512

ITEM11 665

ITEM14 540

ITEM16 579
Fuente: Datos obtenidos de la investigacién

En la tabla Nro. 08, respecto a la validez de constructo, obtenido mediante el
método de analisis factorial con la matriz de factor rotado, obtenida mediante el
Varimax, se obtuvo valores superiores por encima de. 0.40.



Tabla 9 Confiabilidad con Coeficiente Omega del UWES — 17.

Factor Vigor. Carga factorial (CF)2 Var. Error
ITEM1 0,676 0,456 0,544
ITEM4 0,647 0,419 0,581
ITEMS 0,658 0,433 0,567
ITEM12 0,595 0,354 0,646
ITEM15 0,534 0,285 0,715
ITEM17 0,589 0,347 0,653
SUMA 3,697 3,706

Fiabilidad compuesta: 0,786
Fuente: Datos obtenidos de la investigacion
Factor Dedicacion  Carga factorial (CF)2 Var. Error
ITEM2 0,727 0,529 0,471
ITEM5 0,697 0,486 0,514
ITEM7 0,648 0,42 0,58
ITEM10 0,734 0,539 0,461
SUMA 2,805 2,026
Fiabilidad compuesta: 0,795
Fuente: Datos obtenidos de la investigacion
Factor Absorcion  Carga factorial (CF)2 Var. Error
ITEM3 0,698 0,487 0,513
ITEM6 0,522 0,272 0,728
ITEM9 0,512 0,262 0,738
ITEM11 0,665 0,442 0,558
ITEM14 0,540 0,291 0,709
SUMA 3,516 3,911

Fiabilidad compuesta: 0,759

Fuente: Datos obtenidos de la investigacién

Como se observa en la tabla Nro. 9; respecto a la confiabilidad del

instrumento, obtenido mediante el Coeficiente de Correlacion Omega; las

dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion obtuvieron puntaciones de 0.786;

0.759 y 0.759 respectivamente.
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Tabla 10 Normas percentilares del UWES - 17.

PD F Fa Fcpm Fcpm% Rp Categoria
98-102 23 535 546.5 102.1 100

94-97 19 512 521.5 97.47 08

90-93 33 493 509.5 95.23 95

86-89 43 460 4815 90 90 ALTO
82-85 46 417 440 82.24 82

78-81 69 371 405.5 75.79 76

74-77 66 302 335 62.61 62

70-73 73 236 272.5 50.93 51

66-69 58 163 192 35.88 36

62-65 38 105 124 23.1 23

58-61 31 67 82.5 15.4 15  PROMEDIO
54-57 10 36 41 7.66 8

50-53 5 26 28.5 5.32 5

46-49 3 21 22.5 4.2 4

42-45 6 18 21 3.91 4

38-41 2 12 13 2.42 2

34-37 2 10 11 2.05 2

30-33 2 8 9 1.68 2

26-29 2 6 7 1.31 1

22-25 1 4 4.5 0.84 1 BAJO
18-21 1 3 35 0.65 1

18-< 2 2 3 0.56 1

Fuente: Datos obtenidos de la investigacién

La tabla Nro. 10, es la tabla de los baremos del engagement en general, de la
misma forma se han sido obtenidos los baremos de cada una de las dimensiones, en
donde PD = Puntaje Directo; F = Frecuencia; fa = Frecuencia Acumulada; FCPM=

porcentaje de frecuencia acumulada al punto; RP = Rango Percentilares.



Tabla 11 Normas percentilares de la dedicacién del UWES - 17.

Pd F Fa Fcpm Fcpm% Rp Categoria
28-> 100 535 585 109.3 100 ALTO
24-27 147 435 508.5 95.04 95
20-23 155 288 365.5 68.31 68
16-19 97 133 181.5 339 34
12-15 22 36 47 8.78 9 PROMEDIO
8-11 10 14 19 3.55 4
4-7 2 4 5 0.93 1 BAJO
0-3 2 2 3 0.56 1

Fuente: Datos obtenidos de la investigacion

Tabla 12 Normas percentilares de vigor de UWES - 17.

Pd F Fa Fcpm Fcpm% Rp Categoria
32-> 117 535 5935 110.9 100
28-31 103 418 469.5 87.75 88 Alto
24-27 181 315 405.5 75.79 76
20-23 86 134 177 33.08 33
16-19 24 48 60 11.21 11
12-15 15 24 315 5.88 6 Promedio
8-11 4 9 11 2.05 2
4-7 4 5 7 1.30 1 Bajo
0-3 1 1 15 0.28 0

Fuente: Datos obtenidos de la investigacion

Tabla 13 Normas percentilares de la absorcion del UWES - 17.

Pd F Fa Fcpm Fcpm% Rp Categoria
32-> 89 535 579.5 108.31 100
28-31 129 446 510.5 95.42 95 Alto
24-27 147 317 390.5 72.99 73
20-23 99 170 219.5 41.02 41
16-19 45 71 935 17.47 18
12-15 13 26 325 6.07 6 Promedio
8-11 9 13 175 3.27 3
4-7 2 4 5 0.93 1 Bajo
0-3 2 2 3 0.56 1

Fuente: Datos obtenidos de la investigacién

Las tablas Nro. 11, 12 y 13, indican los baremos que fueron tomados en cuenta para

las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcidn del engagement respectivamente.



Iv. DISCUSION

Es en este capitulo de nuestra investigacion cientifica y tecnolégica, donde se disentira
la doctrina obtenida en diversas fuentes y los resultados de la aplicacion de la Escala UWES
— 17, a los 535 efectivos de la PNP, que brindan servicio en la Regién Piura; que fueron
evaluados en busca de obtener la evidencia de validez, confiabilidad y normas percentilares
de la mencionada escala en esta zona geografica y poder determinar el nivel de engagement
que poseen en esta poblacion, que como se menciond en parrafos precedentes; por su
condicion de institucion tutelar del estado, debe contar con esta cualidad para el mejor
desenvolvimiento de sus funciones; que tal y como lo han venido sefialando diversos autores,
entre los que tenemos a Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, (2002), quienes
plantean el engagement como una competencia que se desarrolla en el &mbito del trabajo, a
base de la motivacion que tiene relacion especificamente con lo laboral, caracterizandose
por incluir dentro de su significancia: la absorcion, el vigor y la dedicacion., es asi, que el
engagement, mas que un proceso delimitado en el tiempo, es un estado del afecto cognitivo
caracterizado por su constancia, que no solamente se enfoca en una situacion ni circunstancia
exacta; es asumido como el compromiso e implicancia utilizada en el entorno de las
relaciones existentes en un ente laboral y la cultura organizacional, siendo el esfuerzo
voluntario considerando como base fundamental, en cada oportunidad en la que el trabajador
deba cumplir una funcion, tenga que ir mas alla de lo que se le exige, y son precisamente
estas personas las que son consideradas como trabajadores engaged; contrastando en su

totalidad el concepto literal del burnout.

Es en ese sentido, que los objetivos de la presente investigacion han sido disefiados
para lograr establecer la evidencia de validez y confiabilidad de la Escala UWES - 17; se
logré establecer la validez de contenido alcanzado mediante el juicio de expertos o también
conocido como criterio de jueces; en el elemento de claridad, relevancia y coherencia,
mediante la variable de Aiken (Aiken, 1985), quien permite medir la relevancia de los items
respecto a un dominio de contenido a partir de las apreciaciones de diez jueces; conformados
por profesionales, con grados de magister y doctores, todos de profesidn psicdlogos; en esta
investigacion nuestro resultado obtenido es de 1, y segun lo planteado por Sireci (1998), la
totalidad de los items han obtenido la apreciacion de Valido o Adecuado, a razon de la

congruencia, claridad y coherencia estan superando o igualando el .70, que el minimo valor
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aceptado; infiriéndose que los trabajadores logran entender el significado y direccion de cada
pregunta, reduciendo el sesgo a malinterpretacion (Meneses, et al., 2013); Asi, después de
haberse sometido a los datos a este medida estadistica, indica mayor validez de contenido,
con un valor de .001** de significancia, tal y conforme se aprecia en la tabla Nro. 3, con
similares resultados a los obtenidos por Mufioz (2017).

Consecuentemente, se buscd encontrar la validez de constructo mediante el método
convergente o dominio total, tal y conforme lo indica la tabla Nro. 05, con los resultados
para las dimensiones de vigor, dedicacién y absorcidn de puntaciones en el coeficiente de
correlacion lineal de Pearson de 0.87; 0.79 y 0.80 respectivamente, hallandose correlaciones
significativas para las tres dimensiones del instrumento, es en base a estos resultados que se
logra comprobar la congruencia del instrumento con el concepto de engagement, habiendose
obtenido mejores resultados que los obtenidos en los trabajos realizados por Sanchez (2018),
a pesar de la diferencia de poblacion y lugar de aplicacion, muestra congruencia en sus tres
factores o dimensiones planteadas en primera instancia, es decir para nuestra poblacion, el
modelo de los tres factores es adecuado para medir el nivel de engagement, guardando la
misma estructura obtenida por los creadores del instrumento, Wilmar Schaufeli y Arnold

Bakker, mediante el AFC en el afio 2003, en los paises de estudio inicial.

De lo mencionado anteriormente, y con la finalidad de comprobar los resultados ya
citados; se sometieron los datos obtenidos al analisis factorial exploratorio (AFE), que es
utilizado para la validacion de constructo del instrumento, utilizandose para esto, el método
de extraccién de maxima verosimilitud (VARIMAX), a razon que los datos se distribuyen
con relativa normalidad; es por ello, que se ha venido considerando como una de las mejores
opciones para el cumplimiento de este requerimiento, dado que, permite el célculo de un
amplio rango de indices de la bondad de ajuste del modelo y la prueba de significacién
estadistica del factor con cargas y correlaciones entre los factores y el calculo de intervalos
de confianza, segun lo indicado por Fabrigar y Wegener, (1999); tal y conforme se observa
en la tabla Nro. 6; se obtuvo en la prueba de KMO un puntaje de 0,915; con el cual, se puede
comprobar que la adecuacion de muestreo al analisis no es tan solo deseable, sino también,
indica una muy buena conformidad a los datos, debido a que el estadistico de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO), sefiala la conformidad de la varianza sera idénea mientras se acerque mas a
la unidad; ademas en la tabla Nro. 07; se muestra la varianza total explicada, que evidencia

los principales factores con autovalor mayor que 1; con relacién a la matriz de factor rotado,
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obtenida mediante el VVarimax, se obtuvo valores superiores muy por encima de. 0.40, que
es el puntaje adecuado para considerar un factor valido, tal y conforme se ha mostrado en la
tabla Nro.08; demostrandose con el resultado del AF, que esta investigacion esta dentro de
los pardmetros considerados como idoneos para la validacion del constructo de la Escala
UWES -17, encontrando similares resultados en los estudios realizados por Cardenas (2016),
Mufioz (2017) y Sanchez (2018), corroborando lo mencionado por Schaufelli & Bakker
(2003); respecto al modelo de los tres factores, quienes plantearon dicho modelo como el
mas preciso y ajustado para obtener el rango de dicha variable.

Por otro lado, respecto a la confiabilidad y al tener conocimiento, que la admision y
conformidad del alfa de Cronbach como un método pertinente para obtener la confiabilidad,
ha venido generando diversas censuras en el &mbito estadistico y matematico, puesto que el
alfa de Cronbach utiliza varianzas al momento del célculo de fiabilidad, en contraste al
coeficiente omega que realiza el calculo con las cargas factoriales segiin Gerbing y Anderson
(1988), ademas; segun autores como Dominguez y Merino (2015a, 2015b); este tipo de
metodologia es la de mayor interés para la realizacion de investigaciones psicoldgicas y en
la préctica profesional, avalando la evidencia de la validez y confiabilidad de cada
instrumento utilizado; considerandose dos fortalezas del coeficiente omega, las cuales son:
1) empleo de la adicion de variables estandarizadas, estabilidad del calculo de la fiabilidad
(Timmerman, 2005) y 2) no esté en relacion al namero de items (McDonald, 1999), es asi
gue en esta investigacion, tal y conforme se observa en la tabla Nro. 09 se obtuvieron
resultados en las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion de 0.786; 0.759 y 0.759
respectivamente; que son superiores al 0.70 que se requiere para considerarse; es decir; la
Escala Utrecht Engagement UWES - 17, es considerablemente confiable segun el
coeficiente omega, superando a los resultados obtenidos en las investigaciones de Mufioz
(2017), quien obtuvo puntajes entre 0.65 y 0.72 y manteniendo resultados similares con los
obtenidos por Sanchez (2018) entre 0.68 y 0.88.

Con respecto a la elaboracion de normas percentilares y baremos de acuerdo a la
poblacion objeto de estudio y el ambito geogréafico; se realizd una tabla general de
engagement, considerandose para esto, las categorias de alto que comprenden los puntajes
directos obtenidos entre 78 a 102, promedio que comprenden puntajes desde 54 a 77 y como
categoria bajo los puntajes obtenidos menos de 49; asi mismo; se realizaron tablas para cada

dimension siendo el puntaje promedio los que fluctGan entre 8 y 16, para la dimension de
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dedicacion; a diferencia de las dimensiones de vigor y absorcion, que plantean la categoria

promedio los puntajes obtenidos entre 8 y 19 en su puntaje directo.

En conclusion, después de haber analizado y contrastado los resultados obtenidos en
la aplicacién de la escala UWES — 17 en miembros de la PNP en la ciudad de Piura; con la
bibliografia manejada por los autores, se ha logrado determinar que existe un alto grado de
confiablidad y validez de este instrumento, en consecuencia, esta investigacion ha generado
un hito en la ciudad de Piura, ya que ha sido una variable utilizada por primera vez en la
ciudad, por lo que deberia ser tomado en cuenta como referente a proximas investigaciones
que pretendan profundizar sobre el engagement, sabiendo que es uno de los temas con mayor
frecuencia en la literatura cientifica; este instrumento, podra ser utilizado para la evaluacion
de persona policial, previo a la obtencion de distinciones, ascensos y otros, con la finalidad
de hacer mas justos este tipo de procesos, inclusive se podria incluir como parte del proceso

de admision, siendo de mucha ayuda tanto en el &mbito organizacional como clinico.
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V.

CONCLUSIONES

>

La evidencia de validez de contenido de la Escala UWES — 17; aplicada en
miembros de la PNP de la Region Policial PIURA, es de un 100% aceptable
y con una significancia de .001*, que indica que la escala es un instrumento
mide lo que pretende medir.

Se demostrd la validez del instrumento con el método convergente o dominio
total, conforme a los resultados para las dimensiones de vigor = 0.87;
dedicacion = 0.79 y absorcion = 0.80, siendo un instrumento valido para la
poblacién objeto de estudio

El instrumento a través del analisis factorial mostro ser valido obteniendo
resultados para el KMO = 0.917; y los valores de la matriz de factor rotado,
son superiores de. 0.40.

La Escala UWES - 17, es confiable, segun el coeficiente omega, donde se
obtuvo para vigor = 0.786, dedicacion = 0.759 y absorcion = 0.759, siendo
superiores al 0.70, puntaje que se requiere para considerarse como un
instrumento confiable

Se establecieron normas percentilares y baremos de acuerdo a la poblacion y

a la zona geografica estudiada.
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VI.

RECOMENDACIONES

>

Comprobar los resultados obtenidos mediante la divergencia con otros
instrumentos que midan engagement.

Realizar investigaciones con mayor poblacién policial para mejorar las
normas percentilares.

Se recomienda utilizar el método test- retest con el fin de darle estabilidad a
la escala a traves del tiempo.

Implementar el engagement como una competencia fundamental como parte
del perfil profesional de la Policia Nacional del Peru.

Fomentar la evaluacion de engagement en instituciones del Estado Peruano,

con la finalidad de optimizar la atencion a la sociedad peruana.
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ANEXOS

Anexo 1: Permiso de la Institucion para realizar la Investigacion en la Institucion.

R T
‘7 % MINISTERIO PRAIA
PERU NACIONAL DEL
DEL INTERIOR SERD
“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD™

RESERVADO
MEMO/MULT N° 135-2019-1-MACREPOL-PIU-TUM/REGPOLPIU/DIVINCRI

Piura, 11 de mayo del 2019.

SENOR : SEGUN DISTRIBUCION

Me dirijo a Ud., con la finalidad de hacer de su conocimiento que
en la semana del 13 al 19MAY19, se acercaran a la dependencia policial bajo su
mando, estudiantes de la Universidad Cesar Vallejo — Filial Piura, quienes vienen
realizando un proyecto de investigacion denominado “Evidencia de la validez,
confiabilidad y normas percentilares de la escala Utrecht de e
UWES - 17 en miembros de la Policia Nacional del Pert de la Regién Policial
Piura"”, con la finalidad de evaluar el compromiso e implicancia laboral de los
efectivos policiales en Piura.

En consecuencia, esta JEFATURA DIVINCRI PIURA DISPONE;
Que los Jefes de las Unidades Especializadas y Comisarias, pertenecientes a la
REGPOL PIURA, brinden el apoyo correspondiente, adoptando las medidas y
acciones pertinentes, con personal y medios logisticos suficientes, para el
desarrollo de la evaluacion.

Acuse Recibo. - Dando cuenta de su recepcion y estricto
cumplimiento, remitiendo la constancia de enterado del personal participante.

N:
OFAD/USE/C. ALGARROBOS 03
A NEGRAS/UNEME/DEPINCRI 03
ESC. VERDE/TACALA/UTSEVI 03
SAN MARTIN/ 26 OCTUBRE/ PIURA 03
INDIO/ARCHIVO 02/14

EAGC/che

RESERVADO




Anexo 2: Declaracién de Consentimiento Informado.
DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Es grato dirigirme a usted para informar lo siguiente:

Nos encontramos realizando una investigacién que lleva por titulo “EVIDENCIA DE
LA VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT UWES
— 9, EN MIEMBROS DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU DE LA REGION
POLICIAL PIURA”, para lo cual se requiere la participacion de poblacion policial de la

region Piura.

Por tanto, se le invita a participar en este estudio, donde tendrd que contestar
preguntas especificadas en la escala. La informacion obtenida en las respuestas sera de forma
confidencial y utilizada para fines Unicos de la investigacion. Asimismo, se hace de su
conocimiento que la participacion es totalmente voluntaria, y en el momento que desee

retirarse, esta en todo su derecho de hacerlo, sin cargo o responsabilidad alguna.

Si existiera alguna duda respecto al proceso llevado a cabo, podra realizar las

preguntas correspondientes en cualquier momento de la investigacion.

De antemano se agradece su participacion

Acepto participar de forma voluntaria en esta investigacion, donde se me ha
informado que tendré que contestar preguntas especificadas en la escala. Asimismo, la
informacion obtenida sera de forma confidencial y utilizada para fines Unicos de la
investigacion. A demas se me ha indicado que mi participacion es totalmente voluntaria, y
en el momento que desee retirarme, estoy en todo mi derecho de hacerlo, sin cargo o

responsabilidad alguna.

NOMBRE:

DNI:

FIRMA:
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Anexo 3: Formato de la Escala Utrech Work Engagement Scale (UWES) -17

UTRECH WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES) — 17

Encuesta de trabajo y bienestar.

Los siguientes 17 enunciados se refieren a cdmo se siente en el trabajo. Lea cada enunciado
detenidamente y responda como se ha sentido por su trabajo. Si nunca ha tenido este sentimiento, escriba "0"
(cero) en el espacio que precede a las preguntas. Si tiene ese sentimiento, indique la frecuencia con la que se

siente escribiendo el nimero (del 1 al 6) que mejor describe la frecuencia con la que se siente asi.

Nunca Casinunca Raramente A veces A menudo  Muy a menudo Siempre
0 1 2 3 4 5 6
Algunas Unavezal  Algunas
Nunca  vecesalafio MESOMENOS yecesq ~ UNAVeZpor Algunasvecesa .4 g7
semana la semana
0 Menos mes
ENUNCIADOS PUNTOS

En mi trabajo, ¢siento que estoy lleno de energia? (VI1) *

Encuentro el trabajo que hago lleno de significado y propdésito (DE1)

el tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)

En mi trabajo, me siento fuerte y vigoroso (VI2) *

Soy entusiasta de mi trabajo (DE2) *

Cuando estoy trabajando, me olvido de todo lo que me rodea (AB2)

mi trabajo me inspira (DE3) *

Cuando me levanto por la mafiana, tengo ganas de ir a trabajar. (VI3) *
Me siento feliz cuando trabajo intensamente (AB3) *

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4) *

11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4) *

12. Puedo seguir trabajando por periodos muy largos a la vez (VI4)

13. para mi, mi trabajo es desafiante (DE5)

14. Me dejo llevar cuando estoy trabajando (AB5) *

15. En mi trabajo, soy muy resistente, mentalmente. (VI5)

16. Es dificil separarme de mi trabajo. (AB6).

17. En mi trabajo siempre persevero, incluso cuando las cosas no van bien (VI6)

CoNorwNE

RESULTADOQS:

VI DE AB

*Version abreviada (UWES - 17); VI = Vigor; DE = Dedicacion; AB = Absorcion © Schaufeli & Bakker (2003). La Escala de
Compromiso Laboral de UTRECH es de uso gratuito para investigacion cientifica no comercial y/o uso no cientifico esta prohibida,

a menos que el autor otorgue un permiso previo por escrito.




Anexo 4: Formato de Evaluacion por Juicio de Expertos.
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento que nos ayudara a determinar
las “EVIDENCIA DE LA VALIDEZ'Y CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT UWES -9,
EN MIEMBROS DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU DE LA REGION POLICIAL PIURA”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa PSICOMETRICA de LA PSICOLOGIA

como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Maestria ( )
Grado profesional:
Doctor ( )
, N Clinica ( ) Educativa ( )
Area de Formacion
académica: Social | ) Organizacional ( )

Areas de experiencia

profesional:

Institucion(es) donde labora:

2 a4 afnos ( )
Tiempo de experiencia

profesional en el area: Mas de 5afios ()
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Experiencia en Investigacion

Psicométrica :

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT UWES -9

Nombre de la Prueba:

Cuestionario UWES (Utrecht Work Engagement Scale).

Autores: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker
Procedencia: Universidad de UTRECH - Paises Bajos.
Administracion: Trabajadores.

Tiempo de aplicacion: 10 - 15 min

Ambito de aplicacion:

Individual y colectivo

Significacion:

Permite evaluar la competencia que se desarrolla en el ambito del
trabajo, a base de la motivacidn que se tiene relacidn especificamente
con lo laboral, caracterizandose por incluir dentro de su significancia: la

absorcién, el vigor y la dedicacion

4. SOPORTE TEORICO

Dimensiones

Definicion

Relacionado con tener un buen nivel de vitalidad, dinamismo e iniciativa mientras

VIGOR se realiza las funciones laborales, denotando el esfuerzo por las actividades que

han sido encomendadas en su cargo, incluyendo cuando existe algin impase

DEDICACION

Caracterizada por el sentimiento de pertenencia con el trabajo y las actitudes
positivas de respeto, sentir que el trabajo es un reto que se puede llegar a cumplir
con la mejor disposicion y la alegria que se demuestra cuando de realizar las

actividades relacionadas al puesto se trata.




ABSORCION

Un buen nivel de concentracién en su trabajo, ya que ni toma en cuenta cuanto
tiempo ha pasado desde que empez6 a realizar algun objetivo de la organizacidn
porque su concentracion es tanta que deja de lado todos los distractores que se

puedan presentar, y por tanto disfruta la conexion que se tiene con esa labor

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento EL CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT UWES - 9, para los
miembros de la POLICIA NACIONAL DEL PERU DE LA REGION POLICIAL PIURA de acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
El item se 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
comprende significado o por la ordenacién de las mismas.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | El item no tiene relacién ldgica con la dimensién.
El item tiene

relacion logica
con la dimensién
o indicador que
esta midiendo.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo )

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel )

El item tiene una relacion moderada con la dimension que se
esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial 0

importante, es

decir debe ser
incluido.

1 No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién
de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

Sus observaciones que considere pertinente

1 NO CUMPLE CON EL CRITERIO
2 BAJO NIVEL
3 MODERADO NIVEL
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ALTO NIVEL

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera Dimension: VIGOR

e Objetivos de la dimension: se evaluara el buen en nivel de vitalidad, dinamismo e iniciativa que las

personas muestran al realizar sus funciones laborales, denotando el esfuerzo por las actividades que

han sido encomendadas en su cargo, incluyendo cuando existe algun impase.

) Observaciones/
Item Claridad | Coherencia| Relevancia
INDICADORES Recomendaciones
) En mi trabajo, ¢ siento que
ENERGIA )
estoy lleno de energia?
, En mi trabajo, me siento
ENERGIA ‘
fuerte y vigoroso
Cuando me levanto por la
VOLUNTAD | mafana, tengo ganas de ir a
trabajar
Puedo seguir trabajando por
VOLUNTAD i
periodos muy largos a la vez
En mi trabajo, soy muy
RESILENCIA _
resistente, mentalmente.
En mi trabajo siempre
RESILENCIA | persevero, incluso cuando las

cosas no van bien.
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Segunda Dimensién: DEDICACION

e Objetivos de la dimension: Se evaluara la alta implicacidn laboral junto con la manifestacion de un

sentimiento de trascendencia, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.

; . . . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
1. Mi trabajo estéa lleno de
significado y prop6sito
IMPORTANCIA
DEL TRABAJO
2. Estoy orgulloso del trabajo
que hago.
ENTUSIASMO 3. Estoy entusiagmado con mi
trabajo.
4. Mi trabajo me inspira
INSPIRACION

5. Mi trabajo es retador.
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Tercera Dimension: ABSORCION

e Objetivos de la dimension: se evaluara mediante seis items que se refieren a estar felizmente inmerso

en su trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal forma que el tiempo pasa rapidamente y uno

se olvida de todo a su alrededor

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | OPservaciones/
Recomendaciones
1. El tiempo vuela cuando
estoy trabajando
. 2. Cuando estoy trabajando
Tiempo olvido todo lo que pasa

alrededor de mi.

3. Soy feliz cuando estoy

absorto en mi trabajo.

Concentracion

4. Estoy inmerso en mi trabajo

5. Me “dejo llevar” por mi

trabajo.

6. Me es dificil

“desconectarme” de mi trabajo.

FIRMA Y/O SELLO DE JUEZ

EVALUADOR
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD OE | va
UNIVENSIDAD TESIS : Fchy
CE5AR VALLLIO B

t Ucv

P SR

Yo, OSCAR MANUEL VELA MIRANDA, docente de la Faculted HUMANIDADES y
Escuela Profesional PSICOLOGIA de la Universidad César Vallejs FILIAL PIURA,
revisor de la tesis titulada "EVIDENCIA DE LA VALIDEZ, CONFIABILIDAD, Y NORMAS
PERCENTILARES DE LA ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT UWES- 17 EN
MIEMBROS DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU DE LA REGION POLICIAL PIURA®

de la estudiante ANGIE SOFIA GUERRA MORE DE ACUNA, constato que la
Investigacidn liene un Indice de similliud de 20 % verificable en el raporte de originalidad
del programa Turnitin.

Elfla suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las -coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas per la Universidad César
Valiejo. '

PIURA 16 DE DICIEMBRE DEL 2019

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

Firma
DR. OSCAR MANUEL VELA MIRANDA

DNI: 18215051

. 'Vicerrectorado.de
Investigacion

Elaboré. Direccién de

Investigacign | F®HO | Responsable delSGC | Aprobo




Anexo 6: Acta de Aprobacion de Originalidad de la Tesis

. s . "

; T UCV | ACTA DE APROBACION DE GRIGINALIDAD:DE |- g
L >I|mnnm'3_ _ _ : TERS Fuche 1-23-03-2018
: CESAR VadL X - ' Fagina-. : 1de1 .

00D 1 FOBPRPR-0202 |

Yo, OSCAR MANUEL VELA MIRANDA, docente de ia Facultad HUMANIDADES y
Escuela Profesional .PSICOLOGIA de la Universidad César Vallejo FILIAL PIURA,
revisor de ia tesis titulada "“EVIDENCIA DE LA VALIDEZ, CONFIABILIDAD, Y NORMAS
PERCENTILARES DE LA ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT UWES- 17 EN
MIEMBROS DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU DE LA REGION POLICIAL PIURA™

del esludiants Emanuse! Antonlo Acufia Otero, constato que la Investigacion tiene un
Indice de similitud de 20 % verificable en el raporte de ariginalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluydé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo,

PIURA 16 DE DICIEMBRE DEL 2019

DOR. OSCAR MANUEL VELA MIRANDA

DNI: 18215051

e Diraccidnde '
Etabord . - Vicerrectorado de
| Faboréd | -*'ﬂwciﬁg ) Rgviiﬁ Responsable del SGC Aprobd ' ixaclon
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Anexo 7: Pantallazo de Software Turnitin

@ Feedback Studia - Google Chrome E=Sfof x |
B evtumitincom/app/cartafes/fo=12401398048u= 107 36287298 = 18dang=es
{ feedback studio Emanuel Antonio Acufia Otero  Eentrega final - /0 < 4de15+~ > @
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l 0,
? 20 %
— T B
4
1 repositorio. ucy.edu.pe 4% >
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO =
8 — - 2 Entregado a Universida 3% >
FACULTAD DE HUMANIDADES 20 pre e
ESCUFLA ACADEMICA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA =3 3 phdaumes 3% >
“Evidencia de la validez, ﬁnﬁnbilidad y normas percentilares de fa escala Utrecht de T‘ 4 repositorio unsa edu pe 3% >
engagement UWES — 17 enmiembros de la Policia Nacional del Peni de;la region policial I Fuence ge rieiner
Piura®
B o 2' 5 Il’n scnbd com 'l % >
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE: + | Furmie e peret
Licenciado en Psicologia —@ 6 Esz(o;:f:lazar Vargas, 1% >
AUTORES; 7 wcom 1% >
Acufia Otero, Emanuel Antonio (ORC1D:0000-0002-8730-2516)
reposilono ucsp. ﬁdu-pﬁ <
Guerra More, Augie Sofia (ORCLL: 0000-0003-3062-9822) 8 Furnte de pleinet 1% >
ASESOR: o] Entiegado a Unwersida.. < % >
Dr. Vela Miranda, Oscar Manuel {PhD) (ORCLD: 0000-0001-8093-1117)
" 1N www scnbd com <1 % >
Pégina: 1 de 40 Numero de palabras: 12228 TextonlyReport  High Resolution (IIfERTg ) ¢ & —e———— @
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Clin| S
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Anexo 8: Autorizacion de Publicacion de Tesis en Repositorio Institucional

UCV.

U CV AUTORIZACION be Pu:ucmmm TEHS |
Untvansions . ENREPOSTORIO INSTHUCIONAL. uw

N o

egresada de la Escueia Profesional de PSICOLOGIA de ta Universidad cam leeio.:_ L
autorizo (X ), No eutorizo ( ) ia divuigacién y comunicacién pobueadenuuabaicde' S
investigacién titulado “EVIDENCIA DE LA VALIDEZ, CONFIABILIDAD, ¥ NORMAS
PERCENTILARES DE LA ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT UWES- 17 EN .
MIEMBROS DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU DE LA REGION POLICIAL
PIURA”; en el Repositorio Institucional de ia UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin
lo estipulado en el Decreto Legisiativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33 _

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

....................................................................................................
llllllllllllllllllllllllllllllllllll leqllp.ut-lc-.-l-‘t.--—bo--v-'l---l-l-ll.ull-non-JL..;oluoy...-l.!.n-ci-nnn'l‘...
--------------------------------------------------------------------------- LR L L L R N R T T =y
----------------- u-‘o-.cuuu.‘----.-u.-o---...----.u-nc-;---.c-u-.ua.f-n-ouooonrcn-.-.--.--»-.-------------...
.....................................................................................................................

’ LR LS - - - L2
.....................................................................................................................
.....................................................................................................................
.....................................................................................................................
......................................................

"é
DNI: 71340576 &
. PSICOLOGIA
.
FECHA: 20 de diciembre del 2019 13
Elabord lﬂmcﬁénde Reviss |  Responsable delSGC Arobd Vicerrectoradode -
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Anexo 9: Autorizacion de Publicacion de Tesis en Repositorio Institucional
UCV.

Ammmén Bl pugm D!"iﬂiu, ] z .

ucv

UNIVERSINAR
CHaAR \‘Alt.sﬂ

EN R!POBITDRIO'IHWWFOM‘UW i ‘I’idb'j W

Yo EMANUEL ANTONIO ACURA OTERO Kentificado con DNI N* 47088192 sgrvstido
de la Escusla Profesional de PSICOLOGIA de la Universidad Césat Vallejo, sutorizofX ), -

No autorizo ( ) la divuigacién y comunicacidn plblica de mi trabaje de irvestigacion
titlado “EVIDENCIA DE LA VALIDEZ, CONFIABILIDAD, - Y NORKMAS
PERCENTILARES DE LA ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT (WWES- 17 EN
MIEMBROS DE LA POLICIA NAGCIONAL DEL PERU DE LA REGION F'OLIGIAL'
PIURA™, en el Repositorio Institucional de la UCV (hitpi/irepositorio.ucv.edu.pe’), segiin
lo estipulado en 8! Decreto Legislativo 822, Ley sobre Deracha de Aulor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

- . - - LRI Y ) [ - -
4 . csadn e
» - wen wam -
cer - ama PraNsaBlnvenn
. #esana sew
- e - - LR T miaen
- LR TR sneren -
- - - e LY -
- . . - - - LTS memas
------------------------------ au-.--.-..-_—..-.-.-u----u-u......,.......”..uo..------qn-sou--------o-n-.-c--.-
..

{ FIRMA
DNI: 47068182
FECHA: 20 de diciembre def 2019
Eabors. | Divecconde | T g ' ‘
(ERord | ivesigacian | Moo | Resqansable delSGC | Aprabs “'i""“"“:"*

e .
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Anexo 10: Autorizacion de la Versién Final del Trgpajo_de Investirgac:i'én.

— iy W—

L R # i

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO |

o L DR

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO
DE INVESTIGACION DE:

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
GUERRA MORE DE ACURNA ANGIE SOFIA

INFORME TITULADO:

“EVIDENCIA DE LA VALIDEZ, CONFIABILIDAD, Y NORMAS PERCENTILARES DE

LA ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT UWES- 17 EN MIEMBROS DE LA

POLICIA NACIONAL DEL PERU DE LA REGION POLICIAL PIURA" PARA OBTENER
EL GRADO O TITULO DE:

LICENCIADA EN PSICOLOGIA
SUSTENTADO EN FECHA: 20 DE DICIEMBRE DEL 2019

NOTA O MENCION: DOCE

e——

[P T
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DEE INVESTIGACION _ "

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADC
OE INVESTIGACION DE:
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
ACUNA OTERO EMANUEL ANTONIO

INFORME TITULADO:

"EVIDENCIA DE LA VALIDEZ, CONFIABILIDAD, Y NORMAS PERCENTILARES DE
LA ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT UWES- 17 EN MIEMBRCS DE LA
POLICIA NACIONAL DEL PERU DE LA REGION POLICIAL PIURA" PARA OBTENER

EL GRADO O TITULO DE:
LICENCIADO EN PSICOLOGIA

SUSTENTADO EN FECHA: 20 DE DICIEMBRE DEL 2019

NOTA O MENCION: DOCE

P

rmgﬁeucmm DE INVESTIGACION

P s il
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