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Presentacion

Cumpliendo con el Reglamento de grados vy titulos de la Escuela de Posgrado de
la Universidad César Vallejo, presento a vuestra consideracion el presente trabajo
de investigacion titulado: “Relacion entre el compromiso organizacional y trabajo
en equipo en docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo - Trujillo, 20177,
Con la finalidad de obtener el grado de Académico de Maestro en Administracion

de la Educacion.

Con la presente investigacion cientifica, esperamos cumplir con los requisitos
para su aprobacién. En la primera parte de la investigacion se describe la
problemética y el estado del arte del area tematica, dentro del compromiso
organizacional se sefialan tres dimensiones: compromiso afectivo, normativo, por
continuidad. Para ello aplico el cuestionario de compromiso organizacional,
elaborado por Meyer, Allen & Smith (1993) y adaptado por Castafieda (2017).
Acerca de trabajo en equipo fue medido por siete dimensiones: habilidades
complementarias , actitud positivo, presencia de un objetivo comun , metas
especificas de desempefio, responsabilidades compartidas, comunicacion
efectiva, reconocimiento de aportes, y se aplicé un cuestionario elaborado por De
Cérdenas (2011) y adaptado por Barreto (2017).

La tesis continla con la presentaciéon del marco metodoldgico, resultados y
discusion de los resultados con otros estudios. Por ultimo, se finaliza con las

conclusiones y recomendaciones.

Ante lo expuesto, sefiores miembros del jurado recibimos vuestros aportes y
sugerencias para seguir mejorando el presente trabajo de investigacion, asi como

la comprension ante errores involuntarios que sabremos enmendar.

Las Autoras
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Resumen

El estudio tuvo como propdsito analizar la relacion entre compromiso organizacional
y trabajo en equipo en la institucion educativa Liceo Trujillo 2017, para ello se utilizd
un disefo correlacional. Muestra de 91docentes. Se utilizaron dos cuestionarios,
uno para medir compromiso organizacional y otro sobre trabajo en equipo, con 18
y 41 items respectivamente. Instrumentos validados por el criterio de validez de
contenido, mediante juicio de expertos y con andlisis de indices correlaciénales
item — total, todos superiores a 0.400 y significativos, coeficiente de confiabilidad
de 0.937 y 0.921 para las dos variables, basado en el método de consistencia

interna Alpha de Cronbach eliminando items.

El compromiso organizacional se situ6 en los Regular y bajo (94,5%); el trabajo en
equipo se ubico en los niveles Regular y malo (70,3%). EI compromiso
organizacional evidencia relacién altamente significativa con el trabajo en equipo

(p<0.01), siendo la correlacion directa y muy alta (rs=0.986**).

Asi se detect6 relacion altamente significativa entre las dimensiones de compromiso
organizacional y trabajo en equipo: normativo [rs= 0.794**] y afectivo [rs= 0.743**]
con nivel alto; por continuidad [rs= 0.697**] en nivel moderado.También, existe
relacion altamente significativa entre las dimensiones compromiso organizacional y
las dimensiones de trabajo en equipo: Reconocimiento de aportes [rs= 0.759**] y
Responsabilidades compartidas [rs=

0.753**] con niveles alto de correlacion; Metas especificas de desempefio [rs=
0.661**], Comunicacion efectiva [rs= 0.657**], Habilidades complementarias [rs=
0.637**], y Presencia de un objetivo comun[rs= 0.426**] con niveles moderados; y

Actitud positiva [rs= 0.330**] con nivel bajo de correlacion.

Palabras clave: Compromiso organizacional, Trabajo en equipo, Organizacion.



ABSTRACT

The purpose of the study was to analyze the relationship between organizational
commitment and teamwork in the educational institution Liceo Trujillo 2017, for
which a correlational design was used. Sample of 91docentes. Two questionnaires
were used, one to measure organizational commitment and another on teamwork,
with 18 and 41 items respectively. Instruments validated by the criterion of content
validity, by expert judgment and with analysis of item-total correlation indexes, all
superior to 0.400 and significant, reliability coefficient of 0.937 and 0.921 for the
two variables, based on the internal consistency method Cronbach's Alpha
eliminating items.

The organizational commitment was in the Regular and low (94.5%); Team work
was at the Regular and bad levels (70.3%). The organizational commitment shows
a highly significant relationship with teamwork (p <0.01), with direct and very high
correlation (rs = 0.986 **).

Thus, a highly significant relationship was detected between the dimensions of
organizational commitment and teamwork: normative [rs = 0.794 **] and affective [rs
= 0.743 **] with a high level; by continuity [rs = 0.697 **] at a moderate level. There
is also a highly significant relationship between the dimensions of organizational
commitment and the dimensions of teamwork: Recognition of contributions [rs =
0.759 **] and Shared responsibilities [rs = 0.753 * *] with high levels of correlation;
Specific performance goals [rs = 0.661 **], Effective communication [rs = 0.657 **],
Complementary skills [rs = 0.637 **], and Presence of a common objective [rs =
0.426 **] with moderate levels; and Positive attitude [rs = 0.330 **] with low
correlation level.

Keywords: Organizational commitment, Teamwork, organization
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I. INTRODUCCION

11

REALIDAD PROBLEMATICA

En Latinoamérica, los docentes manifiestan profundo malestar laboral, seis
de cada diez sienten claro rechazo o decepcién hacia su trabajo (Rodriguez,
1996 citado en Zamora, 2009).

Al prevalecer docencia individualizada y menos colectiva en las
instituciones educativas, priman la ausencia de colaboracién entre ellos, por la
falta de habilidades reflexivas colectivas (Bolivar, 2010; Imbernén, s.f.);
subsistiendo aun dificultades para el manejo de grupo entre los docentes en

las escuelas (Serra, Krichesky y Merodo, 2009 citados en Zamora, 2009).

Por otra parte, el bajo nivel de compromiso para con la institucién educativa
deriva de la falta de identificacion con los valores y objetivos de la escuela, por
el trabajo docente basado en la desunion expresado en la deslealtad
individualizada con la organizacion, incrementa el deseo de no continuar

trabajando en ella (Meyer y Allen, 1997 citados en Bolivar, 2010).

La falta de vinculacion con la escuela genera desvinculacion en sus docentes
y entre ellos, falta de identificacion y compromiso actitudinal, y aumenta la
probabilidad de afectacion a su compromiso de continuidad en la organizacion
escolar. Los docentes utilizan el término compromiso para describir la
implicacion en tareas tanto en forma personal o entre pares (Tang y Choi, 2011
citados en Fuentealba & Imbarack, 2014). Sin embargo existen docentes sin
deseo de protagonismo en lo que es su competencia, donde las presiones sobre
ellos poco pueden hacer. Por ello la falta de compromiso distingue a profesores
gue se apasionan con su labor docente en la institucién que los cobijd, respecto
a aquellos, que lo hacen como un mero trabajo que tienen que cumplir (Nias,
1981 citado por Bolivar 2010).

Una de las herramientas de gestion de talento humano es el compromiso

organizacional, por ello es necesario que en las organizaciones educativas
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conocer a los docentes y a sus colaboradores en general para de esta manera
se incentiven los comportamientos en la repercusion de los resultados de

metas y objetivos (Bayona, Gofi y Madorran, 2000).

En la institucion educativa Liceo Trujillo algunos docentes no participan en
las actividades programadas por la organizacion, profesores que no han
desarrollado sentimientos reciprocos con las obligaciones asumidas. Docentes
que al nivelar el valor de su esfuerzo con los beneficios otorgados por la
institucion les disminuye el deseo de seguir trabajando en la organizacion
educativa. Docentes renuentes al trabajo en equipo, prefieren hacerlo en
forma individual, debido a que sus colegas no trabajan con la misma fuerza e
impetu, dejando responsabilidades propias a los demés integrantes. Por otro
lado la falta de comunicaciéon entre los trabajadores y directivos, generan en
los docentes desconocimiento de objetivos, metas y acciones aumentando a
su vez desconfianza y falta de pertenencia, identificacion, en suma un nivel vado

de compromiso.

Ante ello, las autoras desarrollaron la investigacion titulado: Relacién entre el
compromiso organizacional y trabajo en equipo en docentes de la institucion

educativa Liceo Trujillo, 2017.

1.2. TRABAJOS PREVIOS

Diversas investigaciones abordan los temas de compromiso laboral y trabajo

en equipo, entre los mas relevantes relacionados a los objetivos se tienen:

A nivel Internacional se tiene a Gomez, Gerardo y Lépez (2010), mediante un
estudio correlacional, realizaron una investigacibn cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre climay compromiso organizacional, en una muestra
de 100 trabajadores, a quienes se les aplicO un test sobre compromiso
organizacional. De los resultados, se determin0 la asociacion entre ambas
variables de estudio, donde los componentes afectivo Yy normativo
evidenciaron relacién con las dimensiones del clima organizacional, no siendo

el caso con el componente de continuacion.
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También a, Toro (2015) en su trabajo para optar el titulo de especialista en
Alta Gerencia. Universidad Militar Nueva Granada. Bogota. Analiz6 los
distintos conceptos de trabajo en equipo y como los procesos relacionales
fortificados optimizan los resultados en las organizaciones, mediante un estudio
documental. Entre sus conclusiones sefala: Implantar un proceso de
interaccion entre organizacién y trabajadores, mediado por el involucramiento
exitoso de las necesidades de la organizacion y el de los empleados, para

obtener resultados que generen impacto dentro de la organizacion.

Para, Gonzéalez (2015) en su estudio cuyo objetivo fue determinar la relaciéon
que existe entre el trabajo en equipo con la satisfaccion laboral, disefio
correlacional con una muestra de 25 trabajadores a quienes se les aplico
cuestionarios. El estudio concluye: existe relacién entre trabajo en equipo y la
satisfaccion laboral; que era necesario mejorar el trabajo en equipo por lo que
propone el establecimiento de estrategias de comunicacion asertivas y la
implementacion de diferentes actividades de socializacion; la buena relacion
entre el personal se asocia con la alianza y adicion de esfuerzos para el logro

de objetivos laborales.

Asi mismo, Leiva y Ladino (2014) en su estudio tiene el objetivo de describir
estrategias que fortalecen el trabajo en equipo de los docentes, desarrollada
con un método mixto, muestra de seis trabajadores entre docentes directoras
y la coordinadora, a quienes se les aplico entrevista, grupo focal y
cuestionario. Existen dificultades para trabajar en equipo: el escaso tiempo,
comunicaciéon y de tener buenas relaciones interpersonales debido a la carga

horaria de clases y jornada laboral extra.

Por su parte, Frias (2014) desarrolld una investigacion orientada a la
identificacion y descripcion de los principales componentes que llevan a los
jovenes profesionales a permanecer mas tiempo en las organizaciones,
mediante un estudio descriptivo, a 35 trabajadores a quienes aplicG un
cuestionario sobre compromiso organizacional. De los resultados un alto
porcentaje de satisfaccidbn y compromiso es prioritario que las organizaciones

inclinen sus esfuerzos en acciones practicas y concretas que apunten a
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trabajar el desarrollo profesional de sus trabajadores, lo que influye en la

satisfaccion y compromiso.

A nivel Nacional, Rivera (2010). En su trabajo correlacional cuyo objetivo fue
profundizar el estudio del compromiso organizacional como factor de éxito en la
organizacion; desarrollado en una muestra censal de 43 docentes, a
quienes se les aplico un cuestionario, validado mediante juicio de expertos.
Adaptado de los items basado en la referencia bibliografica de Meyer y Allen
(1991). Estudio cuyas conclusiones fueron: a) el nivel de compromiso
organizacional en la institucién educativa es medio, y los niveles de compromiso

afectivo y de continuidad, son de mayor grado que el normativo.

Pérez (2014) en su trabajo correlacional, cuyo propésito del estudio fue
determinar la relaciobn entre motivacion y compromiso organizacional,
mediante dos cuestionarios de opinidén; se encuestd a 226 trabajadores. El
estudio concluye que existe relacion entre las variables Motivacion y

Compromiso Organizacional.

Minaya (2014) investigd la relacibn que existe entre el liderazgo
transformacional de los directivos y las actitudes de compromiso organizacional
de los docentes en la Institucion Educativa N° 5084 “Carlos Philips Previ” Callao.
Trabajé con una muestra de 39 trabajadores, empleando para la evaluacion
compromiso organizacional un cuestionario. Los resultados permitié determinar
una alta correlacion positiva y significativa entre liderazgo transformacional y
las actitudes para el compromiso organizacional docente (r= 0.948 y p_valor
=0.00).

Para, Portilla (2017) en un estudio realizado para establecer la relacion entre
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, disefio correlacional, se
aplicaron cuestionarios a 200 trabajadores. El autor concluye que existe relacion

entre ambas variables.
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Huertas (2017) en su estudio cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, disefio organizacional
con 71 trabajadores a quienes se les aplicé cuestionarios. La conclusion

principal refiere que existe relacion entre ambas variables.

1.3 TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

1.3.1 Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se basa en la teoria de Meyer y Allen (1991)
modelo tridimensional, el enfoque conceptual de compromisos multiples, en la
perspectiva psicoldgica, y en la corriente de la psicologia organizacional

positiva.

Meyer y Allen (1991) teoria tridimensional, fragmentaron en tres elementos el
estudio del compromiso organizacional: afectivo, de continuacién y normativo.
Cada uno con antecedentes diferentes, como también presentan diferentes

implicaciones en los comportamientos.

El trabajador inicia el compromiso con su organizacibn mediado por sus
caracteristicas individuales personales, como su identidad, méritos, practicas
y habitos de funciones preliminares. Al transcurrir el tiempo y permanencia entre
ellos, en los trabajadores se constituye lazos sdlidos con sus pares y con la
organizacién, todo debido al tiempo de permanencia entre ellos, por
consecuencia los trabajadores se adhieren con mas fuerza y firmeza a su

trabajo actual (Hellriegel y Slocum, 2001).

Se suma a la teoria tridimensional, el enfoque conceptual de compromisos
multiples, referente al compromiso del trabajador con los diferentes grupos o
colegas de trabajo dentro de la organizacion, es decir, el trabajador es parte
en forma directa en el cumplimiento de sus funciones e indirecta porque

apoyara al resto de los departamentos como un trabajo en equipo.
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Por otra parte la perspectiva psicolédgica se enfoca en la identificacion que tiene
el trabajador con su puesto laboral, en el deseo de contribuir y ser parte de ella

(Varona, 1993 citado por Barraza, Acosta y Ledesma, 2010),

Para Robbins y Coulter (2010) el compromiso organizacional busca que el
trabajador se identifique con su cargo y funciones asegurando un sentido de
pertenencia. De hacer mas posible que un trabajador recomiende a la institucion
a un colega u amigo, de sentirse orgulloso de ser parte de la empresa y mas
probable de su satisfaccion con ella y menos probable de tener ideas de
busqueda de otro trabajo (Kruse, 2013, citado en Frias, 2014)

Cooper-Hakin et al. (2005) citados en Frias (2014), el compromiso
organizacional es un estado psicolégico o mental que induce a los
trabajadores tomar un curso de acciones relevantes para el logro de uno o

mas propoésitos y en permanecer en dicho curso de acciones.

Asi mismo se basa en la Psicologia organizacional positiva, corriente que se
basa en el estudio y diligencia de las capacidades psicologicas, competencias
humanas y fortalezas susceptibles a medicion, desarrollarlas y gestionarlas con
eficacia para incrementar el desempefio en las instituciones (Nelson y
Cooper, 2007 citados en Zanenga, 2016). Entre los constructos que incluyen en

esta corriente, se tiene: la identificacion y el compromiso organizacional.

La identificacién organizacional vista como identificacion social, se refiere a la
relacion emocional de los trabajadores con la organizacion que influye en él

para tomar decisiones (Omar, 2010).

El compromiso organizacional es el nivel de identificacion de los miembros
con su empresa, con sus objetivos y metas y desea seguir siendo parte de
ella (Robbins, 2004 citado en Portilla, 2017).

Es un conjunto de principios de orden moral en los trabajadores a la asuncion

de creencias organizacionales con el fin de dar cumplimiento a lo planificado
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en los documentos de gestion y lograr objetivos en forma compartida (Garcia,
Hernandez y Morales, 2013, citado por Méndez 2015).

El compromiso por la organizacion es implicarse intelectual y afectivamente
para con la organizacion, compartir sus creencias individuales con las
corporativas y en su conjunto revelen la apariencia organizativa (Montoya,
2014). s la motivacion de los trabajadores de mantenerse, aportar y seguir
siendo integrante de una institucién (Jerico, 2001; Colquitt et al., 2007 citados
en Frias, 2014).

Para Mowday, Steers y Porter (1979), citados en Lisbona, Morales y Palaci,
(2006) compromiso organizacional es la fuerza asociado de la identificacion e
implicacién de un trabajador con su instituciéon. Un compromiso insuficiente es
un predictor de conductas no deseables para la institucion (Clugston, 2000

citado en Lisbona, Morales y Palaci, 2006).

Meyer y Allen (1991) conceptian compromiso organizacional como la

asociacion entre el trabajador y la organizacion a niveles psicolégicos.

Por tanto, es prioritario conocer las implicaciones del compromiso de los
trabajadores en sus tres componentes (afectivo, de continuidad y normativo);
cada una desarrolla diferentes comportamientos y conductas en los
trabajadores. Del componente afectivo, deriva la identificacion e implicancia
del trabajador con la institucion; el de continuidad, la permanencia del
colaborador en su institucion y el normativo, el internalizar normas y objetivos
organizacionales. De tal manera que la esencia del compromiso por la
organizacién, estd en relacion al deseo y necesidad, al continuar en la
organizacion y en la obligacion de quedarse en funcidbn a sus normas y

valores (Meyer y Allen, 1991).

Para el estudio se define compromiso organizacional como el momento
psicolégico que se fomenta tanto en una persona como en la organizacion, lo

qgue implica la continuacién o no del trabajador. Se compone de tres factores

17



importantes: afectivo, de continuacion y normativo” (Meyer & Allen, 1991,
citado en Castafieda, 2017).

El compromiso organizacional como patrén organizativo escolar, se traduce
en un trabajo de equipo y colaborativo, mas que en uno jerarquizado y
aislado, con marcos estructurales de relacion que fomente la autonomia
profesional junto a la integracién de los miembros en la organizacion (Rowan,
1990, citado en Bolivar 2007). Dicho compromiso sustenta el trabajo diario y
la agenda comun de actividades, provee de un conjunto de valores compartidos
y la integracion de los profesores por las relaciones con sus colegas y alumnos,
mas alla del espacio privado del aula. Una “cultura de colaboracién” se expresa
en la interdependencia de los miembros en el trabajo como empresa
conjunta, aunque respete la individualidad, ayuda a comprender mejor a cada
uno su ensefianza y aprender de la de los demas, y dota a la escuela de un
sentido de comunidad. El disefio y desarrollo local del curriculum puede, en
efecto, provocar un mayor compromiso y capacidad para cambiar de las

escuelas.

Entre las dimensiones del compromiso organizacional, es estudio se sustenta
en Meyler y Alen (1991):

El compromiso afectivo (deseo), componente actitudinal, tiene relacién con
los vinculos sentimentales que los docentes implantan con su organizacién al
comprender y sentir satisfaccion de sus funciones u obligaciones
(fundamentalmente las psicoldgicas) y expectativas; es decir sienten regocijo

por continuar en su institucion.

Segun Meyer y Allen (1991) esta dimension es la relacién afectiva que los
trabajadores experimentan hacia su institucién, establecido por la
correspondencia, afinidad e implicacion y especialmente por el deseo de ser
parte de la misma, y en su continuacion para seguir siendo parte. Este es un
componente que genera en los trabajadores disfrute, satisfaccion vy
compenetracién al trabajar en la institucion. Quiere decir que con docentes

que han desarrollado este apego laboral con su organizacion sienten
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satisfaccion y trabajan a favor de su institucién educativa, por ende con sus
tareas pedagogicas y trabajo entre pares sintiendo que son parte prioritaria de

ella.

Cuando un personal tiene alto nivel de compromiso afectivo se adaptan con
facilidad a los cambios que se producen en su institucién, son faciles de

involucrarse y de socializarlo entre todo el personal de la organizacion.

Monwday, Steers y Porter (1979, citados en Bayona, Gofii y Madorran, 2000),
lo conceptuan, fuerza para identificarse con su institucion, y de participar en
ella. Se caracteriza por: a) vinculacion y conformidad con los objetivos y
valores organizacionales; b) conviccion para trabajar en provecho de la

organizacién; c) enérgico deseo de continuar siendo parte de la organizacion.

Este componente, segun Araque y Rivera (2005, citado en Rivera, 2010),
estan relacionadas a la teoria de Maslow, de necesidades fisiologicas.
seguridad, sociales, y de autorrealizacion. El estudio se basa a las sociales,
entre ellas a la comunicacion interpersonal, al reconocimiento a las necesidades

sociales de grupo y social, entre otras.

Pérez (2014) citando a Cagné, Chemoli, Forest y Koestner (2008), indica que
el compromiso afectivo se halla relacionado con la motivacion autonoma en
los trabajadores. Por ello es necesario generar en ellos compromiso con sus
cargos y funciones, satisfaciendo sus motivaciones personales, asi sentir
compromiso con la misién y vision de la institucion en forma favorable.
Ademas de ello se resaltan la importancia de la autonomia en el trabajo y el
soporte entre comparferos, como variables influyentes del compromiso

organizacional y de la satisfaccion laboral (Pérez, 2014).

La teoria compromiso-confianza de Morgan y Hunt (1994, citado en San
Martin, 2011), impone como antecedentes de la dimension afectiva del
compromiso organizacional a la confianza en primer término. Considerado

también determinante del compromiso organizacional global.
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El segundo, la satisfaccion laboral, derivado de la interaccién entre miembros

y autoridades y todos los aspectos del trabajo.

El tercero Macneil (1980 citado en San Martin, 2011), las normas relacionales
de la teoria Contratacion: la flexibilidad, solidaridad, intercambio de
informacién y participacion; se relacionan con la dimension afectiva. Para
Homans (1961 citado en San Martin, 2011), la teoria del intercambio social
explica que las normas relacionales para los miembros de la organizacién hacen

que se fijen mas en los intereses organizacionales que en los individuales.

Finalmente el antecedente de oportunidad econdmica, estrechamente
vinculado a la separacion de la relacion laboral. Como es también busqueda
de satisfacer propios intereses por encima de las partes, violacion al contrato

psicoldgico.

Por ello es necesario distinguir el contrato de trabajo legal del psicolégico
(Rousseau, 1990, 1995, citado en Arias, Varela, Loli y Quintana, 2003), se
puede obligar a trabajar a una persona en forma formal a desempefiar dentro
de una institucién, no necesariamente esta ligada afectivamente ni siente
compromiso con ella. Puede laborar con disgusto y despreciar lo que hace,
esperando de ésta un rendimiento pobre e inadecuado, ausentismo hasta
abandono de la institucién. El contrato psicolégico por parte de los empleados,
es decir, un trabajador comprometido, se esforzaran para dar un buen servicio
a la organizacion. Por tanto, el compromiso es componente trascendental

para la efectividad y la competitividad de las organizaciones.

De esta forma San Martin (2011), refiere que existe influencia de la confianza,
satisfaccion, normas relacionales, en el compromiso afectivo; mientras existe

influencia negativa del oportunismo al compromiso afectivo.

El compromiso de continuidad, componente conductual, se basaen el valor

ponderado del trabajo por el colaborador relacionandolo con los costes
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asociados al dejar el trabajo en la organizacion (Cohen y Lowenberg, 1990
citados en Bayona, Gofi y Madorran, 2000; Meyer y Allen, 1991).

Segun Meyer y Allen (1991), este tipo de compromiso en el trabajador lo
identifica como un ente interesado o egoista, al valorar su estabilidad laboral y
econdmica adquirida en la institucion, al evaluar sus beneficios y tiempo
acumulado al servicio, al tener en cuenta que apartarse de ella o renunciar le
resultaria muy costoso. Al sentir que las ocasiones que se presentan en el
exterior no compensa su vision, siente mayor inclinacion hacia la organizacion
(Rivera, 2010 citado en De la Puente, 2017).

Para Villalba (2001) empleados con alto nivel de compromiso es menos
probable que dejen su trabajo o que se ausenten del mismo, siempre deseara

trabajar en la institucion.

El compromiso normativo es definido por Meyer y Allen (1991) como la
sensacion de obligacion que experimenta el trabajador, al mantenerse o
prolongar su estadia en la organizacion porque piensa que es lo correcto.
Este sentimiento podria corresponder a presiones de tipo cultural y familiar
(Morrow, 1993 citado en Bayona, Gofii y Madorran, 2000).

Cuando se confia en la buena fe de la institucion puede incurrir directamente
en el desarrollo de un sentido de obligacion, y responsabilidad en el trabajo;
sin la necesidad de generar involucramiento afectivo con la institucion.
Existiria ruptura del contrato psicologico y relacion laboral cuando se reducen
las responsabilidades laborales, las tareas propias del trabajo, la intencién de
continuacion en la institucion, asi mismo confianza y colaboracion del empleado

con la institucion (Robinson, 1996 citado en San Martin, 2011).

Otro antecedente es la generacion de sentimiento en el trabajador de
dependencia con la empresa fomentando sentimientos de obligacion para el
buen cumplimiento de funciones y con responsabilidad en el mismo,
conduciéndolo a mantenerse en la institucién. Para la teoria X de McGregor

(1960) la actuacién de un individuo en el trabajo lo realiza porque esta
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motivado por la obligacion para realizar el trabajo, porque quizas le disgusta o
no tiene iniciativas (San Martin, 2011).

Mientras la satisfaccion y las normas relacionales influyen indirectamente en
el compromiso normativo a través del compromiso afectivo, desarrollando
primero el clima laboral a través de su dimension involucramiento afectivo

influira a los trabajadores a trabajar en forma correcta (San Martin, 2011).

Estos tres componentes del compromiso organizacional, fijan en el trabajador
de una institucidn disposicion y apego hacia ésta; significando que trabajadores
con un alto compromiso actitudinal o afectivo desarrollan mas esfuerzos para
optimizar sus resultados, identificarse con los valores institucionales y
cumplimiento de objetivos y metas; los trabajadores con alto compromiso de
continuacién o cognitivo sienten seguridad en su institucion y manifiestan
positivismo ante las vicisitudes que en esta pueda presentarse porque se
sienten necesitadas para continuar en la organizacion y los trabajadores con un

alto compromiso normativo tienen obligacion de mantenerse en su institucion.

Para, San Martin (2011) la dimension afectiva del compromiso organizacional
como el normativo influyen en el de continuidad; se desarrolla el compromiso
afectivo siempre y cuando existan antecedentes de satisfaccion, normas
relacionales y percepcion de oportunismo; y compromiso normativo cuando
existen antecedentes de confianza y dependencia. Que la confianza y las
normas relacionales favorecen a la satisfaccion laboral, mientras que en
forma indirecta lo hacen también los antecedentes del compromiso afectivo en

el normativo.

De acuerdo a varios estudios, Bayona, Gofi y Madorran, Gofi y Madorran
(2000), entre las variables que establecen el nivel de compromiso que un

trabajador se exterioriza con la institucion, pueden ser:

1. Variables concernientes a la tarea que desarrolla el individuo y variables

relativas a la organizacion o del grupo.
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2. Las variables de grupo u organizacion, se relacionan con el ambiente
laboral, las relaciones con el jefe o autoridad, la cohesion dentro del grupo,
etc. Estas se encuentran relacionadas con el compromiso actitudinal,

aunque es escaso el numero de investigaciones al respecto.

Segun Meyer y Allen (1991) un trabajador puede presentar vinculacion
afectiva a su institucion, al mismo tiempo puede sostener o0 no vinculacion en
términos de coste-beneficios, y sentir, 0 no, la obligacion de lealtad con su

institucion.

Entre las caracteristicas del compromiso organizacional, segun Vallejos
(2014):

a) Para el logro de los objetivos y metas de la organizacién, se basa en la

creencia, aceptacion y apoyo de los trabajadores;
b) las actividades planificadas se llevan a cabo en base al esfuerzo;
c) el deseo de los trabajadores es mantenerse en la institucion.

El compromiso de los docentes con la organizacion se expresa con un trabajo
colaborativo y en equipo con estructuras relacionales que posibiliten la
integracion de los integrantes de la institucion (Rowan, 1990 citado en Bolivar,
2007).

1.3.2 Trabajo en equipo

Segun la teoria de los Roles de Belbin (1926) citado en Jaramillo (2012), los
miembros del equipo presentan roles habituales, mediados por factores de su
personalidad, comportamiento aprendido y capacidad técnica; y experiencia
acumulada y motivaciones. Cada trabajador con mas de un rol, los comparte
propiciando mejor entendimiento entre pares, con expectativas claras. El equipo
y sus miembros se benefician del conocimiento de todos, permitiendo mejor la
adaptacion de los trabajadores al medio laboral. Estos roles de los miembros

del equipo se desarrollan, maduran e incluso son susceptibles a
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modificacion con la experiencia y formacion.

Para la teoria del liderazgo situacional de Hersey, Blanchard y Johnson
(1998); la conducta de un directivo debe basarse en la comunicacién
bidireccional, en el comportamiento de apoyo, en la escucha, e
involucramiento de sus colaboradores en la toma de decisiones (Jaramillo,
2012).

La teoria de la Motivacion de Maslow, explica como la conducta de las personas
son orientadas por sus necesidades. A medida que las consigue, la persona se
marca unas nuevas, entre ellas, de autorrealizacion, reconocimiento, sociales,

de seguridad y las fisiologicas (Jaramillo, 2012).

La teoria de la Comunicacion, expone que el desarrollo humano no se realiza
fisicamente aislandose, es necesaria la coordinaciéon de esfuerzos entre
trabajadores para alcanzar los objetivos y metas de la organizacion (Jaramillo,
2012).

El trabajo en equipo estan compuestas por individuos que poseen un grado de
interdependencia, poseen capacidades que en conjunto son complementarios,
unidas y fortalecidas se direccionan al cumplimiento de propdsitos y objetivos
de la organizacién con trabajo responsable compartido (Hellriegel, Jackson,
Slocum, 2009; Hughes y Badford, 2006 citados en Gonzélez, 2015; Toro,
2015). Con esfuerzos comprometidos hacia un mismo sentido (Katzenbach y
Smith, 2000; Jaramillo, 2012).

Las caracteristicas antes descritas del trabajo en equipo conducen a los
integrantes del equipo a comprometerse con la empresa porque apoyan y
aceptan las metas y los valores organizacionales, y se encuentran dispuestos
a esforzarse por el bien de la organizacién y a permanecer dentro de ella
(Hellriegel, 2005 citado en Portilla 2017).

Trabajar en equipo es ordenar competencias entre dos o mas trabajadores

acorde a una meta programada en beneficio de la institucién y trabajar todos a
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merced de la organizacion, considerando las instrucciones dadas por un lider
(Davis y Newstrom, 2003 citado en Ardilla y Gdmez, 2005).

Para el estudio se define trabajo en equipo como, numero reducido de
integrantes con competencias propias que se complementan, todos unidos a
un objetivo de trabajo con proyecciones y responsabilidades compartidas
(Katzenbach y Smith, 2000 citado en De Cardenas, 2010).

De acuerdo a Gémez y Acosta (2003) para trabajar en equipo es necesario:

a) Ambiente favorable, con viabilidad de apoyo, cooperacion, seguridad y
confianza.

b) Claridad de funciones, los miembros tienen conocimiento de las funciones
de aquellos miembros con quienes interactla.

c) Metas superiores, los directivos deben de guiar el trabajo del equipo a la
tarea global. El desaliento del trabajo en equipo muchas veces depende de
las politicas de control y de los sistemas de recompensa.

d) Liderazgo adecuado, debe de existir una relacion entre equipo de trabajo y
lider.

De acuerdo a Aldape (2008).El trabajo en equipo eleva la imagen de la

institucién educativa porque:

1. Se trabaja con distintos enfoques y con docentes predispuestos a aprender
e incrementar su campo de trabajo, con docentes participativos y
colaborativos y donde existe distribucién equitativa de trabajo

2. Se elimina la idea de que trabajar en forma individual es mejor que el

colaborativo

El ambiente de trabajo se encuentra asociado a las interacciones de y entre
grupos; por ello la calidad del trabajo en equipo de los docentes y directores
incide en el nivel de desarrollo personal y profesional del cual dependen los
logros del trabajo, como la prosperidad de los mismos (Bonals, 1996, citado
en Urbano y Yuni, 2006).
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Las ventajas del trabajo en equipo (“10 ventajas educativas de que los

docentes trabajen en equipo”, 2017):

a)

b)

d)

e)

Se fomenta del aprendizaje, basandose en la reflexion de los miembros del

equipo de su propia préactica,

Disminuye la carga excesiva de trabajo, al ser compartidas éstas entre los
integrantes,

Se reduce el estrés, al socializar los conflictos, fracasos y frustraciones,
situaciones antes experimentas por algunos miembros del equipo dan

oportunidad de didlogo y consejeria,

Actualizacién continua en los docentes, basandose en la gestién del

conocimiento,

Impulsa el desarrollo personal en cada integrante, trabajar en equipo le

genera seguridad y afectividad.

Para Hernandez (2007):

a)
b)

c)
d)
e)

f)

Incrementa la coordinacién y cooperacion entre los docentes

Impulsa la implicacion colectiva de los docentes con el buen
funcionamiento de la institucion

Fomenta el conocimiento y uso de nuevas estrategias,

Eleva el nivel de compromiso con las decisiones tomadas,

Mejora la participacion y favorece la transformacion social.

Incrementa la eficacia de la accion educativa (Bimbela et al., 2011).

Trabajar en equipo implica compromiso, ademas de ser una estrategia, es el

procedimiento para el logro de metas comunes

Son limitantes externas al trabajo en equipo docente, segun Delgado (s.f.):

a)

El exceso de trabajo que supera los medios de los integrantes,
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b) Exiguo tiempo,

c) Escaso e inadecuado recurso,

d) La estructura de la institucion,

e) Estrategias de grupos o trabajadores en la organizacion que emplean el
poder para promover sus intereses, definir las relaciones y el estado
predominante de la institucion,

f) El lugar de procedencia y cohorte de edad del docente que limita su

interaccidn en la vida organizativa.

Las dimensiones para analizar el trabajo en equipo, segun De Céardenas
(2011), basandose en Katzenbach y Smith (2000) sefiala las siguientes:

1. Habilidades complementarias, se refiere a la mixtura coherente de
roles, conocimiento técnico y habilidades, destrezas de los miembros del equipo
que permitiran el cumplimiento eficaz de actividades, objetivos y metas

planificadas.

Es evaluado por el desarrollo de habilidades personales, aprovechamiento de

habilidades y habilidades intrapersonales.

2. La actitud positiva, se refiere a la habilidad de los integrantes del equipo
a relacionarse en forma amistosa, humilde, con sinceridad, apertura mental y
consideracion, basandose ademas en la predisposicion a la obtencion de

mejores resultados.

Es evaluado por actitudes frente al equipo de trabajo, integracién y actitudes

ante las criticas.

3. El objetivo comun, como condicién formadora de los miembros del
equipo de trabajo, con un solo propésito, el impulsar a cada miembro a

esforzarse y salvaguardar unidos el logro de objetivos comunes.

Poseer un objetivo comun en el equipo genera el nivel requerido de compromiso
en sus integrantes, impulsa a cada uno de ellos a esforzarse y continuar unido

con sus demas compafieros direccionados a lograr un objetivo
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comun para todos.

Es evaluado por tres indicadores: esfuerzo, motivacion e identificacion

4. Metas especificas de desempefio, considerando a la definicion de
objetivos a corto plazo como metas especificas de desempefio, ordenandolos
en orden de priorizacion en forma realista de ser alcanzados y susceptibles a
su medicién, en relacibn con los objetivos comunes. Es clave para dar
seguimiento del progreso que realiza el equipo y del nivel de responsabilidad de

sus integrantes para conseguirlo.

Es evaluado por tres indicadores: planteamiento, metas claras y participacion.

5. Las responsabilidades compartidas, es semejante al compromiso y
obligacion de cada miembro del equipo en dar aportes objetivos y reales para
el logro del resultado final, producto del esfuerzo colectivo para el

aseguramiento del cumplimiento del objetivo comun.

Asocia a la conduccién de los integrantes del equipo con las metas u
objetivos organizacionales y como las responsabilidades son compartidas,
mediante su compromiso con la organizacion, intrinsecamente los
trabajadores dan cumplimiento a sus responsabilidades individuales y para
cumplir con las metas planteadas se apoyan entre ellos para cumplir las

suyas.

Es evaluado por tres indicadores: cumplimiento, apoyo y compromiso.

6. La comunicacion efectiva, comprende la percepciéon de la informacion
dada y recibida medida por su efectividad, fluidez, comprension, claridad,
respeto y sinceridad; la cual varia de acuerdo a la actitud de cada individuo;
posibilita el incremento del nivel de compromiso y la cohesion de los

miembros del equipo de trabajo.

La comunicacion eleva el grado de cohesion y compromiso de los miembros del

equipo de trabajo, promueve la interaccion coordinada y el funcionamiento
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del equipo de trabajo en forma exitosa (Maxwell, 2001 citado en De Cardenas,
2011).

Es evaluado por tres indicadores: escucha, discusion y comunicacion.

7. El reconocimiento de aportes, donde la institucion destaca los
aportes de cada miembro y del colectivo; en suma de todos los integrantes del
equipo ya sea a través de premios tangibles o intangibles, enfatizando el valor
de los refuerzos realizados con la finalidad incrementar el nivel de satisfaccion
con el trabajo fortaleciendo el sentido de pertenencia del equipo de trabajo

para la organizacion.

Es evaluado por tres indicadores: integracion, cooperacion y satisfaccion.

Los equipos eficaces se caracterizan porque son leales a los objetivos de la
institucién, claridad de funciones, cuentan con competencia técnica, es mutua
la confianza entre ellos, existe comunicacion, entienden y cumplen normas y
liderazgo adecuado cada integrante se siente comprometido a aportar lo mejor
de una manera continua para con la instituciéon (Palomo, 2011; Robbins y
Coutler, 2007 citados en Gonzalez, 2015). Los colaboradores que sienten
identificacion con la empresa desean permanecer en ella y realizan multiples

esfuerzos a favor de la institucion (Meyer y Allen, 1991).

Para Hernandez (2007), todos los integrantes de la comunidad educativa
deben trabajar en equipo porque ello les proporcionaria beneficios a los

colaboradores, alumnos y al mismo centro educativo. Ello conlleva a:

a) La promocion de relaciones interpersonales y personales;

b) la reduccion del trabajo excesivo al compartir cargas y presiones de trabajo;

c) incrementa la capacidad para reflexionar y facilita al paso de ideas

innovadoras y creativas;

d) otorga ayuda moral y seguridad a los integrantes del equipo, incrementando
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posibilidades de ejecutar investigacion e innovacion;

e) incrementa el acoplamiento entre docentes y fomenta la distribucién de
responsabilidades entre sus docentes, el decrecimiento de riesgos y la

aceptacion de innovadoras y creativas estrategias docentes.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cual es la relacion que existe entre compromiso organizacional y trabajo en

equipo en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017?

1.5 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

En el aspecto practico, el estudio admite la generacion de politicas de
gestién en la institucion educativa, para el fortalecimiento del compromiso

organizacional de los docentes mejorando el trabajo en equipo.

En el aspecto social, las recomendaciones del presente estudio permiten
mejorar el compromiso con la organizacién mediante el trabajo en equipo de
los docentes, identificAndose con la misién y vision de la institucion
educativa por ende los aprendizajes de los estudiantes, toda vez que la mejora
sugerida en el presente estudio tiene implicancia directa en la atencion de la
educacién de los estudiantes de la institucidbn educativa, potenciando las
capacidades y habilidades de los docentes y escolares; todo ello conlleva al
desarrollo de la educacion en el contexto social de la institucion educativa
Liceo Truijillo.

En el aspecto tedrico, el presente estudio permitié determinar la asociaciéon
entre compromiso organizacional y trabajo en equipo. A partir de ello se
identifico y los indicadores de compromiso organizacional relacionados al

trabajo en equipo y vicerversa.
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1.6 HIPOTESIS

Hipotesis general

Hi:

Ho:

Existe relacion entre compromiso organizacional y trabajo en equipo en

docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017.

No existe relacidon entre compromiso organizacional y trabajo en equipo en

docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017.

Hipotesis especificas

1. Existe relacion entre compromiso organizacional y trabajo en equipo en

docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017

Existe relacion entre compromiso afectivo y trabajo en equipo en docentes

de la institucién educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017

Existe relacion entre compromiso de continuacién y trabajo en equipo en

docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017

Existe relacidbn entre compromiso normativo y trabajo en equipo en

docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017

. Existe relacibn entre compromiso organizacional y habilidades

complementarias en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017

Existe relacibn entre compromiso organizacional y actitud positiva en

docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017

Existe relacibn entre compromiso organizacional y , presencia de un
objetivo comun en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017
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8. Existe relacion entre compromiso organizacional y metas especificas de
desempefio en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

9. Existe relacibn entre compromiso organizacional y responsabilidades
compartidas en docentes de la institucién educativa Liceo Truijillo — Truijillo,
2017

10.Existe relacion entre compromiso organizacional y comunicacion efectiva

en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017

11.Existe relacion entre compromiso organizacional y reconocimiento de

aportes en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo — Truijillo, 2017

1.7 OBJETIVOS

1.7.1 Objetivo General

Analizar la relacion que existe entre compromiso organizacional y trabajo en

equipo en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo — Truijillo, 2017

1.7.2 Objetivos especificos

1. Determinar el nivel de compromiso organizacional en la institucion

educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017

2. Determinar el nivel de trabajo en equipo en la instituciéon educativa Liceo
Trujillo — Trujillo, 2017

3. Determinar la relacibn que existe entre compromiso organizacional y
trabajo en equipo en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017
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Determinar la relaciébn que existe entre compromiso afectivo y trabajo en

equipo en docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017

Determinar la relacion que existe entre compromiso de continuacion y
trabajo en equipo en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017

Determinar la relacion que existe entre compromiso normativo y trabajo en

equipo en docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo — Trujillo, 2017

Determinar la relacibn que existe entre compromiso organizacional y
habilidades complementarias en docentes de la institucién educativa Liceo
Trujillo — Trujillo, 2017

Determinar la relacibn que existe entre compromiso organizacional y
actitud positiva en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017

Determinar la relacion que existe entre compromiso organizacional y ,
presencia de un objetivo comun en docentes de la institucion educativa Liceo
Trujillo — Trujillo, 2017

10. Determinar la relacion que existe entre compromiso organizacional y metas

especificas de desempefio en docentes de la institucion educativa Liceo
Trujillo — Trujillo, 2017

11.Determinar la relacion que existe entre compromiso organizacional y

responsabilidades compartidas en docentes de la institucion educativa
Liceo Trujillo — Truijillo, 2017

12.Determinar la relacion que existe entre compromiso organizacional y

comunicacion efectiva en docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo
— Trujillo, 2017
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13.Determinar la relacion que existe entre compromiso organizacional y
reconocimiento de aportes en docentes de la institucion educativa Liceo
Trujillo — Trujillo, 2017
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I METODO

2.1 DISENO DE INVESTIGACION
2.1.1 Tipo de estudio: Cuantitativo, no experimental

2.1.2 Disefo de investigacion: Correlacional; debido a que busca observar si la la
variable compromiso organizacional se asocian o no con la variable trabajo en
equipo, en la institucion educativa Liceo Trujillo (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014)

Ox

r

/
N

M

Doénde:

M: muestra

O1: compromiso organizacional
Oz2: trabajo en equipo

r: correlacion entre ambas variables.

2.2 VARIABLES Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Las variables de este estudio son 2:

e Variable 1: Compromiso organizacional

e Variable 2: Trabajo en equipo

Se detallan en la matriz de operacionalizacion de variables:
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. Definicién Definicién . . - Escala de
Variable . Dimension indicador L
conceptual operacional medicion
Felicidad
Momento Pertenencia
psicolégico que se Compromiso Familia
fomenta tanto en afectivo
una persona como Lealtad
en la organizacion,
lo que implica la| Andlisis de la Compromiso de | Necesidad
continuacién o no| varable continuidad
. del trabajador. Se| cOMPromiso Comodidad
Compromiso organizacional en
organizacional compone de tres tres componentes: Conveniencia
factores afectivo,
importantes: continuidad y Consecuencias
afectivo, de| normativo.
continuacioéon y Compromiso Obligacién moral ]
normativo (Meyer & normativo Ordinal
Allen, 1991, citado Lo correcto
en Castafieda, Sentimiento de
2017). culpabilidad
Reciprocidad
Trabajo en numero reducido de | Andlisis de la Habilidades Habilidades personales
equipo integrantes con variable trabajo en | complementarias .
habilidades que se equipo en siete Aprovechamiento de ordinal
q quip

complementan,

componentes o

habilidades
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todos unidos a un
objetivo de trabajo
con proyecciones y
responsabilidades
compartidas
(Katzenbach y
Smith, 2000 citado
en Barreto, 2017)

dimensiones:
habilidades
complementarias,
actitud positiva,
objetivo comun,
metas especificas
de desempefio,
responsabilidad de
desempefio,
responsabilidad
compartida,
comunicacion
efectiva.

Habilidades
intrapersonales

Actitud positiva

Actitud frente al equipo de
trabajo

Integracion

Actitud frente a criticas

Objetivo comun

Esfuerzo

Motivacién

Identificacion

Metas
especificas de
desempeiio

Planteamiento

Metas claras

Participacion

Responsabilidad
es compartidas

Cumplimiento

Apoyo
Compromiso
Comunicaciéon Escucha
efectiva _ —
Discusion
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Comunicacion

Reconocimiento
de aportes

Integracion

Cooperacion

Satisfaccion
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2.3POBLACION Y MUESTRA
2.3.1. POBLACION:
Se considerdé una poblacion de 118 docentes de la institucion educativa Liceo
Trujillo, afio 2017.
2.3.2. MUESTRA:
Muestra de 91 docentes, seleccionados aleatoriamente, mediante muestreo
aleatorio simple. Calculo realizado, teniendo en cuenta los siguientes elementos,
nivel de confianza al 95%, error de precision al 5% y valores de proporcion de

éxito y fracaso de 0.50.

2.3.1 UNIDAD DE ANALISIS

Docente de la institucién educativa Liceo Trujillo.

2.3.2 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

2.3.2.1 Criterios de inclusion
e Participacién voluntaria en el estudio.

e Docentes nombrados y contratados.

2.3.2.2 Criterios de exclusiéon

e Docentes ausentes por licencia.

2.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD

Técnica stromento Utitidad
Encuesta Cuestionario sobre Permite medir las 3
compromiso organizacional dimensiones de

adaptado por Castafieda compromiso organizacional
(2017) de Meyer y Allen
(1993 citado en Castafieda,

2017) con escala Likert.
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Encuesta Cuestionario, denominado Permite —medir — tas— 7
“Test  situacional sobre dimensiones de trabajo en
trabajo en equipo” con €quipo
escala tipo likert de De
Cérdenas (2011) adaptado
por Barreto (2017).

2.4.1 TECNICA

Se usé la encuesta, la cual permiti6 obtener datos sobre la opinién de los
docentes acerca de las variables estudio, se realiz6 items con respuestas
cerradas empleando un lenguaje claro y sencillo, datos que sirvieron para la

confrontacion de las hipétesis planteadas.

2.4.2 INSTRUMENTO PARA COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y TRABAJO
EN EQUIPO

El cuestionario, se utiliz6 para medir las variables trabajo en equipo y compromiso
organizacional, con escala tipo Likert y fueron administradas en forma directa;
para después consolidar la data en una matriz para su andlisis (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

2.4.2.1 Cuestionario sobre compromiso organizacional

Para la determinacion del nivel de compromiso organizacional, se uso6 el
instrumento adaptado por Castafieda (2017) propuesto por Meyer y Allen (1993,
citado en Castafieda, 2017), en 3 dimensiones con 18 items, con respuesta tipo
Likert de 1 (Completamente en desacuerdo) a 7 (Completamente de acuerdo).

2.4.2.2 Cuestionario sobre trabajo en equipo

Para la determinacién del nivel de trabajo en equipo, se usé el instrumento adaptado

por Barreto (2017) propuesto por De Cardenas (2011, citado en Barreto,
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2017), en 7 dimensiones con un total de 41 items, con respuesta tipo Likert de 1

(Totalmente en desacuerdo) a 4 (totalmente en acuerdo).

VALIDEZ

a. Trabajo en equipo

Barreto (2017) adapta el test situacional de trabajo en equipo de De Cardenas
(2011) para evaluar la variable trabajo en equipo en instituciones educativas
publicas del distrito La Esperanza basandose en el juicio de cinco expertos. Tal cual
indica Barreto (2011, pp. 94-99):

Grado Apellidos y nombre Fecha

Doctorado en Educacion Ponce Becerra 25 marzo 2017

Magister en educacion con Chavarry Capristan, Juan 22 marzo 2017
Mencion en Docencia y Carlos.

Gestion educativa

Magister en educacion con Garrido Leyva, Hebet John 24 marzo 2017
Mencion en Docencia Yy

Gestion educativa

Magister en Administracion Valderrama Hilario, Melva 23 marzo 2017

de la Educacion. Rocio
Doctor en Educacion Bacilio Sigtuenza, Jorge 24 marzo 2017
Artemio
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Ademas el autor presenta indices correlacionales item-total. Los cuales fueron

superiores a 0.400 (ver tabla 1).

Tabla 1

indices correlacionales item-total

Presencia Metas
Habilidades Actitud de un especificas Responsabilidades Comunicacién Reconocimiento

Items complementarias  positiva objetivo de compartidas efectiva de aportes

comun desempefiio

548"

520"

469"

473"

467"
467
671
522"
455"
494"
479

O OO NOOULEA WN R

[
N R O

482"
,409™
578"
413"
478"
577"

e S = Y T QY
o N LW

479"
/465"
434"
431"
493"
745"

NNNNDNPRE
P WONER OO

,485™
417"
,690™
,615™
,613"

N NNDNDN
O 00N O U

,692™
,713"
547"
,730™
,751"
,660™
,661"

W w wwwww
o hwWwNPEO

,485™
,593™

w
~N
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38
39
40
41

652"
639"
434"
431"

b. Compromiso organizacional

Castafieda (2017) adapta el cuestionario sobre compromiso organizacional de
Meyer, Allen & Smith (1993) para ser aplicado en una institucién educativa del
distrito de Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo, basandose en el juicio de

tres expertos. Tal cual indica Castafieda (2017, pp. 76-81):

Grado

Apellidos y nombre

Fecha

Magister en Psicologia

educativa

Magister en Educacion con
Mencion en Docencia vy
Gestion educativa

Maestria en Administracion
y Relaciones

Internacionales

Diaz Velasquez,

Lissete

Ayala Agurto,
Matilde.

Polo Arellano,

Antonio

Karen

Karin

Juan

24 marzo 2017

24 marzo 2017

25 marzo 2017

Ademas se presentan indices correlacionales item-total. Los cuales fueron

superiores a 0.400 (ver tabla 2).
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Tabla 2
indices correlacionales item-total

ftems Compromiso afectivo Compromiso de continuidad Compromiso normativo

1 ,659™

2 ,582™

3 ,610™

4 ,670™

5 ,720™

6 17

7 ,408™

8 584"

9 715"

10 ,493™

11 617"

12 ,469™

13 ,493™
14 ,658™
15 ,560™
16 729"
17 ,628™
18 ,600™

CONFIABILIDAD
a. Trabajo en equipo

En la tabla 3 muestra que los valores de los coeficientes de correlacion corregido
por item (suprimiendo items) en cada dimension son mayores a 0.400 por lo que

los items evidencian un funcionamiento satisfactorio.
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Tabla 3

Coeficiente de correlacion corregido item total

Presencia Metas
Habilidades Actitud de un especificas Responsabilidades Comunicaciéon Reconocimiento

ltems complementarias  positiva objetivo de compartidas efectiva de aportes

comun desempefio

0.757

0.546

0.659

0.662

0.677
0.485
0.525
0.580
0.588
0.515
0.490

OO NOOULA, WN PR

I
N R O

0.783
0.785
0.757
0.803
0.754
0.756

I e N = T Y oY
0N U~ W

0.658
0.582
0.593
0.672
0.620
0.660

NNDNNDNPREP
A wWNE-L OO

0.712
0.741
0.774
0.735
0.727

N NDNN
00N O !

0.909
0.907
0.896
0.900
0.907
0.904
0.899

w w wwwwnN
u b wWNEFE OO

0.848
0.842
0.862
0.844
0.839
0.837

b W www
R O W0 NO
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Tabla 4

Coeficiente Alpha de Cronbach eliminando items

item

Habilidades

complementaria  positiv

S

OO NOULLS WN PR

H W WWWWwWwWwWwWwWNNNNNNNNNNRRRPERPRPRRERRERRERPR
wooONOOCTUPWNRERPRPOOONOOCTULUPWNEROOONOULPE WNEO

41

0.531
0.852
0.595
0.567
0.536

0.921

0.793

o de aportes

0.652
0.685
0.569
0.677
0.702
0.714

. Presenci Metg;
Actitud adeun espsecci:glca Responsabilidade Comunicacié Reconocimient
a objetivo desempefi s compartidas n efectiva
comun o
0.716
0.640
0.485
0.477
0.660
0.709
0.517
0.505
0.652
0.476
0.638
0.635
0.421
0.513
0.493
0.417
0.434
0.429
0.628
0.548
0.440
0.564
0.600
0.687
0.705
0.804
0.775
0.723
0.733
0.784
0.719 0.804 0.786 0.779 0.916

0.868
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Por otra parte en la tabla 4 el grado de cohesion de los 41 items es de 0.921,

superior a los valores estimados por dimension:

Habilidades complementarias [.793] Actitud positiva [.719]

Presencia de un objetivo comun [.804] Metas especificas de desempefio [.786]
Responsabilidades compartidas [.779] Comunicacion efectiva [.916]

Reconocimiento de aportes [.868]

Y a los resultados de la supresion de cada item por dimension, que oscilaron
desde 0.417 a 0.804.

Por lo que el nivel de confiabilidad del cuestionario de opinién sobre Trabajo en
equipo se encuentra en un nivel excelente para medir la variable con un total de

41 items y siete dimensiones (ver tablas 3 y 4).
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b. Compromiso organizacional

En la tabla 5 muestra que los valores de los coeficientes de correlacion corregido
por item (suprimiendo) en cada dimension son mayores a 0.400 por lo que lis

items evidencian un funcionamiento satisfactorio.

Tabla 5

Coeficiente de correlacion corregido item total

items Compromiso afectivo Compromiso de continuidad Compromiso normativo

1 0.682

2 0.691

3 0.796

4 0.803

5 0.836

6 0.797

7 0.406

8 0.733

9 0.871

10 0.643

11 0.657

12 0.415

13 0.428
14 0.665
15 0.467
16 0.715
17 0.661
18 0.579

Por otra parte en la tabla 4 el grado de cohesion de los 18 items es de 0.937,

superior a los valores estimados por dimension:

Compromiso afectivo [.915] Compromiso por continuidad [.826]

Compromiso normativo [.835]

Y a los resultados de la supresion de cada item por dimension, que oscilaron
desde 0.577 a 0.913 (ver tabla 6).
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Por lo que el nivel de confiabilidad del cuestionario de opiniébn sobre Compromiso

organizacional se encuentra en un nivel excelente para medir la variable con un

total de 18 items y tres dimensiones (ver tablas 5y 6).

Tabla 6

Coeficiente Alpha de Cronbach eliminando items

ftems Compromiso afectivo Compromiso de continuidad Compromiso normativo
1 0.913
2 0.911
3 0.895
4 0.895
5 0.890
6 0.895
7 0.803
8 0.633
9 0.577
10 0.661
11 0.662
12 0.725
13 0.819
14 0.752
15 0.801
16 0.744
17 0.750
18 0.771

0.937 0.915 0.826 0.835

2.5 METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Estadistica descriptiva:

1. Base de datos

2. Tablas de distribucién de frecuencia

3. Graficos de las tablas de distribucion de frecuencia

4. Coeficientes de correlacion
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Estadistica inferencial
1. Prueba de normalidad de datos. Test Kolmogorov Smirnov
2. Aplicacion de prueba de hipétesis: Prueba de hipotesis Rho Spearman

2.6 ASPECTOS ETICOS

Para la ejecucion del estudio se tuvo en consideracion una constancia de
aceptacion de la institucion educativa, expresandoles que la informacion obtenida
es de caracter anénimo y confidencial, siendo utilizado el informe solo para los fines

del estudio.
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I RESULTADOS

Tabla 1

Compromiso organizacional en la Institucion educativa Liceo Trujillo, 2017

NIVEL NUmero de docentes %
BAJO 9 9,9
REGULAR 77 84,6
ALTO 5 55
Total 91 100,0

Fuente: Matriz de datos Anexo 2

La tabla 1 muestra el comportamiento de los porcentajes sobre los niveles de

compromiso organizacional percibido por los docentes, donde el mayor porcentaje

de ellos indican que se ubica entre los niveles Regular y bajo (94,5%). El 5,5% lo

sitlla en nivel Alto.

100
84.6
80
60
40
20
9.9
55
0 -
BAJO REGULAR ALTO

Fuente: Datos Tabla 1

Figura 1. Compromiso organizacional en la Institucion educativa Liceo Trujillo,

2017
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Tabla 2

Compromiso organizacional por dimension en la Institucion educativa Liceo

Trujillo, 2017

Dimension

Compromiso afectivo

Compromiso por

continuidad

Compromiso normativo

Fuente: Matriz de datos Anexo 2

NIVEL

BAJO

REGULAR
ALTO
BAJO
REGULAR
ALTO
BAJO
REGULAR
ALTO
Total

Namero de

docentes %
10 11,0
61 67,0
20 22,0
39 42,9
52 57,1
29 31,9
57 62,6
5 5,5
91 100,0

En la tabla 2 se muestran los niveles de compromiso organizacional respecto a

sus tres dimensiones:

El nivel de compromiso afectivo es Regular para el 67% de docentes. Sdlo el 22%

indica que es Alto.

El nivel de compromiso por continuidad, para el 100% de los encuestados es

Regular y malo. Ninguno opina Alto.

El nivel de compromiso normativo, se halla entre los niveles Regular y malo para
el 94,5%. Solo el 5,5% sefiala Alto.

En orden de mayor a menor prioridad de atencion de hallan las dimensiones:

compromiso por continuidad, compromiso normativo y compromiso afectivo.
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Tabla 3

Trabajo en equipo en la Institucidon educativa

Liceo Trujillo, 2017

NIVEL NUmero de docentes %
MALO 1 11
REGULAR 63 69,2
BUENO 27 29,7
Total 91 100,0

Fuente: Matriz de datos Anexo 2

La tabla 3 muestra el comportamiento de los porcentajes sobre los niveles de

trabajo en equipo percibido por los docentes, donde el mayor porcentaje de ellos

indican que se ubica entre los niveles Regular y malo (70,3%). El 29,7% lo sita

en nivel Bueno.

100

80

69.2

60

40

20

11

MALO REGULAR

BUENO

Fuente: Datos Tabla 2

Figura 1. Trabajo en equipo en la Institucion educativa Liceo Trujillo, 2017
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Tabla 4

Trabajo en equipo por dimension en la Institucién educativa Liceo Trujillo, 2017

Dimension NIVEL NUumero de
docentes %
Habilidades MALO 5 5,5
complementarias REGULAR 54 59,3
BUENO 32 35,2
Actitud positiva MALO 1 11
REGULAR 65 71,4
BUENO 25 27,5
Presencia de un MALO 4 4,4
objetivo comun REGULAR 58 63,7
BUENO 29 31,9
Metas especificas de MALO 2 2,2
desempefio REGULAR 73 80,2
BUENO 16 17,6
Responsabilidades MALO 9 9,9
compartidas REGULAR 64 70,3
BUENO 18 19,8
Comunicacion efectiva MALO 12 13,2
REGULAR 58 63,7
BUENO 21 23,1
Reconocimiento de MALO 11 12,1
aportes REGULAR 64 70,3
BUENO 16 17,6
Total 91 100,0

Fuente: Matriz de datos Anexo 2

En la tabla 4 se muestran los niveles de trabajo en equipo respecto a sus siete

dimensiones:

El nivel de habilidades compartidas es Regular y malo para el 64,8% de docentes.

Solo el 35,2% indica que es Bueno.
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El nivel de actitud positiva, para el 72,5% de los encuestados es Regular y malo.

So6lo el 27,5% indica Bueno.

El nivel de presencia de un objetivo comun, se halla entre los niveles Regular y

malo para el 68,1%. Sdlo el 31,9% sefiala Bueno.

El nivel de metas especificas de desempefio es Regular y malo para el 82,4% de
los encuestados. Solo el 17,6% opina, Bueno.

El nivel de responsabilidades compartidas, para el 80,2% de los encuestados es
Regular y malo. Sélo el 19,8% indica Bueno.

El nivel de comunicacién efectiva es Regular y malo segun el 76,9%. Sélo el

23,1% indica Bueno.

El nivel de reconocimiento de aportes para el 82,4% de los encuestados es
Regular y malo. Sélo el 17,6% indica Bueno.

En orden de mayor a menor prioridad de atencion de hallan las dimensiones:
Reconocimiento de aportes, Metas especificas de desempefio,
Responsabilidades compartidas, Comunicacion efectiva, Actitud positiva,
Presencia de un objetivo comun, Habilidades complementarias en niveles Regular

y malo.
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3.2. Andlisis ligado a las hipotesis

Tabla 5

Prueba de normalidad - Kolmogorov Smirnov para los datos sobre compromiso organizacional y trabajo en equipo

N
Parametros Media
normalesaP Desv. Desviacion
Maximas diferencias Absoluto
extremas Positivo

Negativo

Estadistico de prueba

Sig. asintética(bilateral)

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Metas  Respon
Compromis Habilidad Presencia especifi sabilida Reconoci

o es de un cas de des  Comunica miento Trabajo

Compromiso Compromiso ~ Compromis organizacio compleme Actitud  objetivo desemp compart cion de en

afectivo por continuidad 0 normativo nal ntarias __positiva ___comun efio idas efectiva __aportes _equipo
91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
25,8681 20,8022 21,1868 67,8571 14,90 17,29 17,99 16,99 13,77 19,91 16,81 117,66
5,72947 4,52209 525761 12,27244 2,367 2,335 2,506 2,345 2,679 4,073 3,066 13,115
,127 ,161 , 112 ,115 ,198 ,164 ,194 ,157 172 ,223 ,220 ,126
,067 ,161 , 112 ,115 ,132 ,164 ,180 ,157 ,137 ,164 174 ,071
-,127 -,071 -,077 -,057 -,198  -,109 -194  -150 -,172 -,223 -220 -,126
,127 ,161 , 112 ,115 ,198 ,164 ,194 ,157 172 ,223 ,220 ,126
,001°¢ ,000°¢ ,007°¢ ,004¢ ,000° __,000¢ ,000° __,000° __ ,000¢ ,000°¢ ,000° __,001°

En la tabla 5, se muestra valores del error de probabilidad menor que el nivel de significancia estandar (p<0.05) para los

puntajes de compromiso organizacional y dimensiones, asi como para la variable trabajo en equipo y sus dimensiones; por lo

gue existe evidencia estadistica para rechazar la hipotesis de normalidad. El contraste de hipoétesis, se realizd con la prueba

Rho Spearman en todos los casos.
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Tabla 6
Prueba de contraste sobre la asociacion entre compromiso organizacional y
trabajo en equipo. Rho Spearman.

Carrelaciaones

Compromiso  Trabajo en

organizacional equipo
Rho de Spearman Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,986™
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 91 91
Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion ,986" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 91 91

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Observando el valor de la significancia en la tabla 6, éste resultd menor que el
nivel de significacion estandar (p<0.01). Hay evidencia estadistica para
rechazar la hipétesis nula; es decir que existe correlacion altamente significativa
entre compromiso laboral y trabajo en equipo en la institucion educativa Liceo
Trujillo, 2017. Siendo la relacion directa y muy alta (r=0.986**). Es decir a mayor

compromiso organizacional, mayor trabajo en equipo.
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Tabla 7
Prueba de contraste sobre la asociacion entre las dimensiones de compromiso

organizacional y trabajo en equipo. Rho Spearman.

Dimensiones de Trabajo en
Compromiso equipo

organizacional

Rho de Spearman Compromiso afectivo  Coeficiente de correlacion 743"
Sig. (bilateral) ,000

N R ) §

Compromiso por Coeficiente de correlacion ,697"

continuidad Sig. (bilateral) ,000

N ) §

Compromiso Coeficiente de correlacion ,794™

normativo Sig. (bilateral) ,000

N 9

Respecto al contraste de la asociacion entre las dimensiones de compromiso
organizacional con el trabajo en equipo mostradas en la tabla 7 se tiene lo
siguiente:

Respecto a la asociacion entre Compromiso afectivo y trabajo en equipo, el p-
valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay evidencia
estadistica para rechazar la hipétesis nula; es decir que existe correlacion altamente
significativa entre compromiso afectivo y trabajo en equipo en la institucion
educativa Liceo Trujillo, 2017. Siendo la relacion directa y alta (r=0.743**). Es decir
a mayor compromiso afectivo mayor trabajo en equipo.

Respecto a la asociacién entre Compromiso por continuidad y trabajo en
equipo, el p-valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01).
Hay evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula; es decir que existe
correlaciéon altamente significativa entre compromiso por continuidad y trabajo
en equipo en la institucién educativa Liceo Trujillo, 2017. Siendo la relacion
directa y moderada (r=0.697**). Es decir a mayor compromiso por continuidad

mayor trabajo en equipo.

Respecto a la asociacion entre Compromiso normativo y trabajo en equipo, el p-

valor result6 menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay
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evidencia estadistica para rechazar la hipdtesis nula; es decir que existe
correlacion altamente significativa entre compromiso normativo y trabajo en
equipo en la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017. Siendo la relacién directa
y alta (r=0.794**). Es decir a mayor compromiso normativo mayor trabajo en

equipo.

Tabla 8
Prueba de contraste sobre la asociacion entre compromiso organizacional y las
dimensiones de trabajo en equipo. Rho Spearman.

Dimensiones de Compromiso
Trabajo en equipo organizacional
Rho de Spearman Habilidades Coeficiente de correlacion ,637"
complementarias Sig. (bilateral) ,000
N 91
Actitud positiva Coeficiente de correlacion ,330™
Sig. (bilateral) ,001
N 91
Presencia de un Coeficiente de correlacion 426"
objetivo comun Sig. (bilateral) ,000
N 91
Metas especificas de  Coeficiente de correlacion 661"
desempefio Sig. (bilateral) 000
N 91
Responsabilidades Coeficiente de correlacion 753
compartidas Sig. (bilateral) 000
N 91
o : - - ,657"
Comunicacion efectiva Coeficiente de correlacion
,000
Sig. (bilateral)
91
N
o o . , 759"
Reconocimiento de Coeficiente de correlacion 000
aportes Sig. (bilateral) ’ o1
N

Respecto al contraste de la asociacion entre compromiso organizacional y las
dimensiones de trabajo en equipo mostradas en la tabla 8 se tiene lo siguiente:
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Respecto a la asociacion entre Compromiso organizacional y Habilidades
compartidas, el p-valor resultdé menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01).
Hay evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula; es decir que existe
correlaciéon altamente significativa entre Compromiso organizacional y Habilidades
compartidas en la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017. Siendo la relacion
directa y moderada (r=0.637**). Es decir a mayor compromiso organizacional mayor
habilidades complementarias.

Respecto a la asociacion entre Compromiso organizacional y Actitud positiva, el
p-valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay
evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula; es decir que existe correlacion
altamente significativa entre Compromiso organizacional y Actitud positiva en la
institucién educativa Liceo Trujillo, 2017. Siendo la relacion directa y baja
(r=0.330**). Es decir a mayor compromiso organizacional mayor Actitud positiva.

Respecto a la asociacion entre Compromiso organizacional y Presencia de un
objetivo comdun, el p-valor resultd menor que el nivel de significancia estandar
(p<0.01). Hay evidencia estadistica para rechazar la hip6tesis nula; es decir que
existe correlacion altamente significativa entre Compromiso organizacional y
Presencia de un objetivo comun en la institucién educativa Liceo Truijillo, 2017.
Siendo la relacion directa y moderada (r=0.426**). Es decir a mayor compromiso
organizacional mayor Presencia de un objetivo comun.

Respecto a la asociacion entre Compromiso organizacional y Metas especificas
de desempefio, el p-valor result6 menor que el nivel de significancia estandar
(p<0.01). Hay evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula; es decir que
existe correlacion altamente significativa entre Compromiso organizacional y
Metas especificas de desempefio en la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017.
Siendo la relacién directa y moderada (r=0.661**). Es decir a mayor compromiso
organizacional mayor Metas especificas de desempefio.

Respecto a la asociacion entre Compromiso organizacional y Responsabilidades
compartidas, el p-valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01).
Hay evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula; es decir que existe
correlacion  altamente significativa entre Compromiso organizacional y
Responsabilidades compartidas en la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017.
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Siendo la relacién directa y alta (r=0.753**). Es decir a mayor compromiso
organizacional mayor Responsabilidades compartidas.

Respecto a la asociaciéon entre Compromiso organizacional y Comunicacion
efectiva, el p-valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01).
Hay evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula; es decir que existe
correlacion altamente significativa entre Compromiso organizacional vy
Comunicacion efectiva en la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017. Siendo la
relacion directa y moderada (r=0.657*%). Es decir a mayor compromiso
organizacional mayor Comunicacion efectiva.

Respecto a la asociacion entre Compromiso organizacional y Reconocimiento de
aportes, el p-valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay
evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula; es decir que existe correlacion
altamente significativa entre Compromiso organizacional y Reconocimiento de
aportes en la institucion educativa Liceo Truijillo, 2017. Siendo la relacién directa y
alta (r=0.759**). Es decir a mayor compromiso organizacional mayor
Reconocimiento de aportes.
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IV DISCUSION DE RESULTADOS

En las instituciones educativas prevalecen docentes que trabajan en forma
individualizada, menos colectiva donde priman la ausencia de colaboracion entre
ellos porque no han desarrollado habilidades reflexivas colectivas (Bolivar, 2010;
Imberndn, s.f.). Subsistiendo aun dificultades en las instituciones educativas para
el manejo de grupo entre los docentes (Serra, Krichesky y Merodo, 2009 citados
en Zamora, 2009).

Los docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo clasifican en los niveles
Regular y bajo el compromiso organizacional (94,5%). Situacién que se esclarece
cuando la mayor proporcién de trabajadores identifican el nivel de compromiso
afectivo en nivel Regular (67%). Mientras que al de continuacion (100%) y normativo
(94,5%) en niveles Regular y bajo.

Datos no coincidentes al planteamiento de Hellriegel y Slocum (2001), al
transcurrir el tiempo y permanencia entre los trabajadores en una institucién se
constituyen lazos sélidos entre pares y con la organizacién, todo debido al tiempo
de permanencia entre ellos, por consecuencia los trabajadores se adhieren con mas

fuerza y firmeza a su trabajo actual.

No congruentes la perspectiva psicologica del compromiso organizacional, segun
Varona (1993) citado por Barraza, Acosta y Ledesma (2010) los trabajadores se
identifican con su puesto laboral en el deseo de contribuir y ser parte de ella. Porque
el compromiso organizacional busca que el trabajador se identifique con su cargo
y funciones asegurando un sentido de pertenencia (Robbins y Coulter,

2010).

No congruente con el planteamiento de la psicologia organizacional positiva al
basarse en la diligencia de las capacidades psicoldgicas, competencias humanas
y fortalezas para incrementar el desempefio en las instituciones (Nelson y Cooper,
2007 citados en Zanenga, 2016). Robbins (2004 citado en Portilla, 2017) el
compromiso organizacional es el nivel de identificacién de los miembros con su

empresa, con sus objetivos y metas y desear seguir siendo parte de ella.
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Con respecto a la segunda variable, trabajo en equipo (70,3%) se ubic6 en los
niveles Regular y malo. Situacion expresada por los encuestados al situar a las
dimensiones Reconocimiento de aportes (82.4%), Metas especificas de desempefio
(82,4%), Responsabilidades compartidas (80.2%), Comunicacion efectiva (76,9%),
Actitud positiva (72,5%), Presencia de un objetivo comun (68,1%), Habilidades

complementarias (64,8%) en niveles Regular y malo.

La dimension de menor desarrollo en el trabajo de equipo es el de reconocimiento
de aportes, es decir existen dificultades de satisfaccion laboral, de cooperacion y
de integracion.

Existe correlacién altamente significativa  entre compromiso organizacional y
trabajo en equipo [rs= 0.986** p-valor<,01] en la institucion educativa Liceo Truijillo,
2017

Datos congruentes con lo planteado por Rowan (1990, citado en Bolivar 2007). El
compromiso organizacional como patron organizativo escolar, se traduce en un
trabajo de equipo y colaborativo, mas que en uno jerarquizado y aislado, con

marcos estructurales.

Relacion entre variables sustentado por Meyer y Allen (1991), al referir que el
componente afectivo del compromiso es un componente que genera en los
trabajadores disfrute, satisfaccion y compenetracion al trabajar en la institucion.
Quiere decir que con docentes que han desarrollado este apego laboral con su
organizacién sienten satisfaccion y trabajan a favor de su institucion educativa,
por ende con sus tareas pedagobgicas y trabajo entre pares sintiendo que son
parte prioritaria de ella.

Con la teoria compromiso-confianza de Morgan y Hunt (1994, citado en San Martin,
2011), la confianza y la satisfaccion laboral son derivados de la interaccion entre

miembros y autoridades y todos los aspectos del trabajo.

Datos coincidentes con los hallazgos de Toro (2015), relacionar los distintos
conceptos de trabajo en equipo con los procesos relacionales fortificados que
optimizan los resultados en las organizaciones e indica que es nhecesario

implantar un proceso de interaccion entre organizacion y trabajadores, mediado
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por el involucramiento exitoso de las necesidades de la organizacion y el de los

empleados.

Con, Gonzalez (2015) y al concluir que existe relacion entre trabajo en equipo y la
satisfaccion laboral; y propone mejorar el trabajo en equipo con el establecimiento
de estrategias de comunicacion asertivas y la implementacion de diferentes
actividades de socializacion. Portilla (2017) y Huertas (2017), también concluyen

gue existe relacion entre las variables mencionadas por Gonzalez.

Con, Leiva y Ladino (2014) al indicar que entre las dificultades para trabajar en
equipo, son la comunicacion y las relaciones interpersonales debido a la carga

horaria de clases y jornada laboral extra.

Con Pérez (2014) al concluir con la relacion existe entre motivacion y compromiso

organizacional.

Asociacién explicado por la teoria del liderazgo situacional de Hersey, Blanchard y
Johnson (1998); la conducta de un directivo debe basarse en la comunicacion
bidireccional, en el comportamiento de apoyo, en la escucha, e involucramiento
de sus colaboradores en la toma de decisiones (Jaramillo, 2012). Con la teoria de
la Comunicacion, al exponer que el desarrollo humano no se realiza fisicamente
aislandose, es necesaria la coordinacion de esfuerzos entre trabajadores para
alcanzar los objetivos y metas de la organizacién (Jaramillo, 2012). Con esfuerzos
comprometidos hacia un mismo sentido (Katzenbach y Smith, 2000; Jaramillo,
2012).

Asi mismo existe correlacion altamente significativa entre las dimensiones de
compromiso organizacional y el trabajo en equipo, que en orden de mayor a
menor indice se tiene: En primer lugar compromiso normativo [rs= 0.794** p-
valor<,01] y compromiso afectivo [rs= 0.743** p-valor<,01], con nivel alto,
compromiso por continuidad [rs= 0.697** p-valor<,01] con nivel moderado de

correlacion.

Asi mismo existe correlacion altamente significativa entre compromiso
organizacional y las dimensiones de trabajo en equipo, que en orden de mayor a

menor indice se tiene: En primer lugar Reconocimiento de aportes [rs= 0.759** p-
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valor<,01] y Responsabilidades compartidas [rs= 0.753** p-valor<,01] con niveles
alto de correlacion; Metas especificas de desempefio [rs= 0.661** p-valor<,01],
Comunicacion efectiva [rs= 0.657** p-valor<,01], Habilidades complementarias [rs=
0.637** p-valor<,01], y Presencia de un objetivo comun [rs= 0.426** p-valor<,01] con
niveles moderados; y Actitud positiva [rs= 0.330** p-valor<,01] con nivel bajo de

correlacion.
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V CONCLUSIONES

o

El compromiso organizacional en la institucion educativa Liceo Truijillo,
2017 se hallan en los niveles Regular y bajo.

El trabajo en equipo en la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017 se hallan
en los niveles Regular y malo.

El compromiso organizacional se correlaciona con el trabajo en equipo
en los docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017 siendo la
correlacion directa y muy alto [rs=,986** y p-valor<0.01].

El compromiso afectivo se correlaciona con el trabajo en equipo en los
docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017 siendo la
correlacion directa y alta [rs= 0.743** p-valor<,01].

El compromiso de continuacién se correlaciona con el trabajo en equipo en
los docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017 siendo la
correlacion moderada [rs= 0.697** p-valor<,01].

El compromiso normativo se correlaciona con el trabajo en equipo en los
docentes de la institucién educativa Liceo Truijillo, 2017 siendo la correlacion
alta [rs= 0.794** p-valor<,01].

El compromiso organizacional se correlaciona con las habilidades
complementarias en los docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo,
2017 siendo la correlacion directa y moderada [rs= 0.637** p-valor<,01].

El compromiso organizacional se correlaciona con la actitud positiva en los
docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017 siendo la

correlacion directa y baja [rs= 0.330** p-valor<,01].

. El compromiso organizacional se correlaciona con la presencia de un objetivo

comun en los docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo,

2017 siendo la correlacion directa y moderada [rs= 0.426** p-valor<,01].

10.El compromiso organizacional se relaciona con las metas especificas de

desempefio en los docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017

siendo la correlacién directa y moderada [rs= 0.661** p-valor<,01].

11.El compromiso organizacional se correlaciona con las responsabilidades

compartidas en los docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017
siendo la correlacion directa y alta [rs= 0.753** p-valor<,01].
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12.El compromiso organizacional se correlaciona con la comunicacion efectiva
en los docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017, siendo la
correlacién directa y moderada [rs= 0.657** p-valor<,01].

13.El compromiso organizacional se correlaciona con el reconocimiento de
aportes en los docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo, 2017, siendo

la correlacion directa y alta [rs= 0.759** p-valor<,01].
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VI RECOMENDACIONES

1. A los directivos de la Institucion educativa Liceo Truijillo, propiciar talleres
sobre compromiso organizacional en sus dimensiones afectivo, normativo y
de continuidad para generar trabajo en equipo entre docentes y
autoridades de la institucion.

2. A los directivos y docentes de la institucion educativa Liceo Trujillo, desarrollar
talleres sobre reconocimiento de aportes y responsabilidades compartidas
para desarrollar el compromiso de los integrantes de la institucion educativa.

3. A los directivos propiciar taller vivenciales sobre desarrollo de actitudes
positivas para el trabajo en equipo para incrementar el compromiso de los

docentes para con la institucion educativa.
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Anexos

Cuestionario sobre Compromiso Organizacional de (Meyer, Allen & Smith, 1993)

adaptado por Castafieda (2017)

Instrucciones: El presente estudio ayudara a medir la motivacion dentro de la institucion

donde Ud. trabaja. Se le solicita que marque con una (X) la alternativa que considere

conveniente.
7: Totalmente de Acuerdo
6: De Acuerdo
5: Levemente de Acuerdo
4: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
3: Levemente en Desacuerdo
2: En Desacuerdo

1: Totalmente en Desacuerdo

ITEMS

. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en este colegio.

. En realidad siento como si los problemas de este colegio fueran mios.

. Tengo un fuerte sentido de pertenencia a este colegio.

. Me siento emocionalmente ligado a la institucion.

. Me siento como “parte de la familia” en esta institucién.

. Este colegio tiene un gran significado personal para mi.

. Por ahora, permanecer en esta institucién refleja tanto necesidad como deseo.

. Seria muy dificil para mi dejar este colegio ahora, incluso si deseara hacerlo.

OO |IN|O|O|RR|W[IN|F

. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la institucion en la que trabajo
ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar este colegio.

11. Por ahora no considero trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar este colegio seria la escasez de otras
alternativas disponibles.

13. No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar este colegio ahora no seria lo
correcto.

15. Me sentiria culpable incluso si dejo esta institucion ahora.

16. El colegio donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria este colegio ahora porque tengo un sentido de obligacion con las personas
que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta institucién.

Gracias por su colaboracién
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Ficha Técnica del Cuestionario de Compromiso Organizacional
Nombre del instrumento: Instrumento de Compromiso Organizacional

Objetivo: Determinar el nivel de Compromiso Organizacional
Autor: Meyer, Allen & Smith, 1993

Adaptacion: César Abel Castafieda (2017)

Administracion: colectiva

Tiempo: No existe limite de tiempo

. Sujetos de aplicacion: Personal docente

Técnica: encuesta

Puntuacion y Escala de calificacion:

Niveles Intervalos
Compromiso organizacional bajo 18 — 54
Compromiso organizacional regular 55-90
Compromiso organizacional alto 91-126

. Dimensiones e items

El test de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen & Smith (1993)
conlleva solo tres dimensiones de estudio las cuales detallo a continuacion
y son: Compromiso afectivo que involucra los items 1, 2, 3, 4, 5, 6; en cuanto
a la dimensién de Compromiso de Continuidad son 7, 8, 9, 10, 11,

12; y, en cuanto al Compromiso Normativo estan los items 13, 14, 15, 16,
17, 18. Estos items tienen puntuacion directa con valoracién del 1 al 7 con
la significancia siguiente: Totalmente de acuerdo (7), De acuerdo (6),
Levemente de Acuerdo (5), Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (4), Levemente
en Desacuerdo (3), En Desacuerdo (2), Totalmente en

Desacuerdo (1).

Niveles Intervalos
Compromiso organizacional bajo 6-—18
Compromiso organizacional regular 19 -30
Compromiso organizacional alto 31-42
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Test situacional de trabajo en equipo
Adaptacion del test situacional de trabajo en equipo de De Cardenas (2011) por
Barreto (2017)

INSTRUCCIONES:

El presente test tiene por finalidad diagnosticar la forma que viene funcionando el trabajo
en Equipo de su institucion, por lo tanto, el manejo de la informacién tendrd caracter
confidencial y sera vélido so6lo para el uso de la presente investigacion. Te pedimos
mucha veracidad en la respuesta a las preguntas y agradecemos tu colaboracion.

Marca con una x, la opcién que usted cree que mejor representa la forma en que viene
funcionando su equipo de trabajo.

TD = Totalmente en desacuerdo.
D = En desacuerdo.

A = De acuerdo.

TA = Totalmente de acuerdo.

ITEMS TD D A TA

1. En el equipo, dividirnos el trabajo es facil porque sabemos qué
habilidades tiene cada uno.

2. Creo que en el equipo, sabemos aprovechar las habilidades de
cada miembro.

3. Creo que la variedad de habilidades de los miembros del equipo
nos permite obtener mejores resultados.

4. Es comun que logremos complementar sin problema nuestras
habilidades.

5. En el equipo nos preocupamos de que cada miembro descubra
habilidades que se complementen mejor con las de los demas.

6. En el equipo hay personas cuya actitud es conflictiva.

7. Hay miembros en el equipo a los que le gusta jactarse de sus
logros ante los demas.

8. Considero que mi equipo obtiene buenos resultados por la actitud
gue tenemos sus miembros hacia el trabajo que realizamos.

9. Considero que la mayoria de los miembros del equipo sabria
tomar de manera constructiva las criticas que puedan recibir sobre
su trabajo.

10. Creo que los miembros del equipo suelen decir lo que piensan
con sinceridad.

11. El equipo suele dar poca importancia a los aportes de los nuevos
miembros.

12. Creo que el equipo tiene objetivos claros.

13. Creo que cada miembro del equipo pone todo su esfuerzo al
logro del objetivo comun.

14. Cada dia, el equipo muestra satisfaccién por los avances en pos
de nuestro objetivo para este afio.

15. Me parece que la idea de conseguir nuestro objetivo comuin
entusiasma al equipo por los beneficios que conllevaria para cada
integrante.

16. Creo que todo el equipo sabe en que contribuye el logro de
metas para la consecucién del objetivo.

17. Todo el equipo entienden que nuestro objetivo es algo que
podemos lograr

18. Las metas de desempefio se plantean de manera realista.
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19. Se presta cuidado en que las metas que el equipo debe alcanzar,
sean realistas.

20. Creo que todos los integrantes del equipo conocen nuestras
metas con claridad.

21. Es dificil entender para el equipo cémo las metas que se van
cumpliendo son relevantes para el logro del objetivo.

22. Creo que nuestras metas son demasiado faciles de alcanzar para
el equipo.

23. Los avances realizados por el equipo hacia nuestras metas de
desempefio son susceptibles de ser medidos

24. Considero que los miembros del equipo nos apoyamos los unos
a los otros para agilizar el trabajo conjunto.

25. Cuando presentamos un proyecto hay personas que terminan
trabajando mas que otras.

26. Es comun que en el equipo se tomen decisiones sin considerar la
opinién de todos sus miembros.

27. En el equipo se ayuda a algin miembro con dificultades para
cumplir con su parte del trabajo.

28. Los miembros del equipo sabemos cuéles son las
responsabilidades de cada uno.

29. Creo que en el equipo nos comunicamos con respeto.

30. La comunicacion con nuestros jefes se basa en el respeto entre
ambas partes.

31. Me parece que en el equipo hos comprendemos los unos a los
otros.

32. Considero que la comunicacion entre los miembros del equipo es
asertiva.

33. Creo que hay un flujo adecuado de comunicacion con nuestros
jefes.

34. En el equipo se considera la opinién de cada uno de los
miembros como igualmente valiosa.

35. Considero que en el equipo, el dialogo permite siempre que nos
pongamos de acuerdo.

36. Las contribuciones del equipo son reconocidas por la
organizacion.

37. Me parece que el hecho de que nuestro trabajo sea reconocido
nos permite desarrollarnos mas.

38. La organizacioén reconoce individualmente a los miembros que se
destacan en su labor en el equipo.

39. Es normal que cuando un compaiiero hace bien su trabajo el
equipo lo felicite.

40. Creo que nuestros jefes han sabido reconocer el trabajo que
desempefia cada uno.

41. Los miembros del equipo en general, compartimos un
sentimiento de orgullo y satisfaccion por el trabajo que realizamos

Gracias por su colabor
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FICHA TECNICA DE CUESTIONARIO DIAGNOSTICO SITUACIONAL DEL TRABAJO

EN EQUIP

1. NOMBRE:

Cuestionario de Diagnéstico Situacional del trabajo en Equipo

2. OBJETIVOS:

El siguiente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar de manera individual el trabajo

en equipo que realizan los docentes

3. AUTORES:

Cuestionario original de De Cardenas (2011) adaptado por Barreto (2017)

1. ADMINISTRACION: Individual

6. DURACION: 20 a 25 minutos

7. SUJETOS DE APLICACION: Los docentes.

8. TECNICA: Encuesta

9. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

RESPUESTA VALORACION
Totalmente en desacuerdo (T.D) 1
En desacuerdo (D) 2
De acuerdo (A) 3
Totalmente de acuerdo (T.A) 4
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10. DIMENSIONES E ITEMS

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

TRABAJO EN EQUIPO

Habilidades complementarias

-Habilidades personales.

-Aprovecha habilidades de los miembros del equipo.

-Habilidades intrapersonales

1,2,345

Actitud Positiva

-Actitud frente el equipo de trabajo.

-Actitud frente a criticas constructivas.

-Integracién de los miembros del equipo.

6, 7,8,9,10,11

Presencia de un objetivo

comdun.

-Identificacion de objetivos planteados por el equipo.

- Esfuerzo por lograr objetivos comunes.

-Motivacion para lograr objetivos en el equipo.

12,13, 14, 15, 16, 17

Metas especificas de
desempefio

-Planteamiento de metas realistas que el equipo desea alcanzar.

-Metas claras.

-Participacion en el planteamiento de metas del equipo de
trabajo.

18, 19, 20, 21, 22, 23

Responsabilidades
compartidas.

-Apoyo entre los miembros del equipo al realizar una tarea.

-Cumplimiento de tareas encomendadas.

-Compromiso en tareas encomendadas.

24,25, 26, 27, 28

Comunicacion efectiva

-Escucha activa.

-Comunicacion fluida

-Discusion de ideas

29, 30, 31, 32, 33, 34, 35

Reconocimiento de aportes

Reconocimiento de aportes.

36, 37, 38, 39, 40, 41

-Satisfaccion del trabajo realizado.
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Tabla 9

Puntajes y categorias sobre Compromiso organizacional y dimensiones

Puntajes
Afectivo ‘Por ” Normativo Global
continuacion

n
1 22,00 21,00 19,00 62,00
2 18,00 20,00 18,00 56,00
3 22,00 18,00 23,00 63,00
4 21,00 14,00 15,00 50,00
5 21,00 14,00 12,00 47,00
6 18,00 20,00 18,00 56,00
7 21,00 17,00 19,00 57,00
8 18,00 20,00 18,00 56,00
9 35,00 29,00 34,00 98,00
10 22,00 17,00 24,00 63,00
11 30,00 21,00 26,00 77,00
12 28,00 24,00 24,00 76,00
13 31,00 16,00 25,00 72,00
14 32,00 28,00 21,00 81,00
15 31,00 24,00 33,00 88,00
16 30,00 23,00 30,00 83,00
17 24,00 18,00 14,00 56,00
18 11,00 17,00 22,00 50,00
19 21,00 21,00 16,00 58,00
20 24,00 18,00 14,00 56,00
21 10,00 22,00 19,00 51,00
22 24,00 18,00 21,00 63,00
23 35,00 29,00 34,00 98,00
24 28,00 25,00 27,00 80,00
25 33,00 22,00 21,00 76,00
26 18,00 18,00 18,00 54,00
27 17,00 18,00 18,00 53,00
28 12,00 26,00 20,00 58,00
29 22,00 22,00 16,00 60,00
30 22,00 22,00 16,00 60,00
31 30,00 16,00 15,00 61,00
32 25,00 17,00 16,00 58,00
33 25,00 17,00 15,00 57,00

Categorias
Afectivo lPor ‘o Normativo Global
continuacion

REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
BAJO REGULAR BAJO REGULAR
REGULAR BAJO REGULAR REGULAR
REGULAR BAJO BAJO BAJO

REGULAR BAJO BAJO BAJO

BAJO REGULAR BAJO REGULAR
REGULAR BAJO REGULAR REGULAR
BAJO REGULAR BAJO REGULAR
ALTO REGULAR ALTO ALTO

REGULAR BAJO REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
ALTO BAJO REGULAR REGULAR
ALTO REGULAR REGULAR REGULAR
ALTO REGULAR ALTO REGULAR
REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
REGULAR BAJO BAJO REGULAR
BAJO BAJO REGULAR BAJO

REGULAR REGULAR BAJO REGULAR
REGULAR BAJO BAJO REGULAR
BAJO REGULAR REGULAR BAJO

REGULAR BAJO REGULAR REGULAR
ALTO REGULAR ALTO ALTO

REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
ALTO REGULAR REGULAR REGULAR
BAJO BAJO BAJO BAJO

BAJO BAJO BAJO BAJO

BAJO REGULAR REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR BAJO REGULAR
REGULAR REGULAR BAJO REGULAR
REGULAR BAJO BAJO REGULAR
REGULAR BAJO BAJO REGULAR
REGULAR BAJO BAJO REGULAR
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34 24,00 18,00 14,00 56,00
35 36,00 30,00 25,00 91,00
36 22,00 18,00 23,00 63,00
37 33,00 28,00 26,00 87,00
38 32,00 28,00 21,00 81,00
39 32,00 25,00 30,00 87,00
40 22,00 22,00 16,00 60,00
41 18,00 20,00 18,00 56,00
42 30,00 18,00 20,00 68,00
43 31,00 20,00 24,00 75,00
44 13,00 18,00 17,00 48,00
45 22,00 19,00 13,00 54,00
46 30,00 12,00 13,00 55,00
47 31,00 16,00 25,00 72,00
48 28,00 24,00 24,00 76,00
49 30,00 27,00 25,00 82,00
50 24,00 27,00 28,00 79,00
51 28,00 16,00 24,00 68,00
52 28,00 24,00 24,00 76,00
53 28,00 25,00 27,00 80,00
54 36,00 30,00 34,00 100,00
55 24,00 25,00 27,00 76,00
56 28,00 26,00 25,00 79,00
57 28,00 16,00 24,00 68,00
58 33,00 23,00 18,00 74,00
59 21,00 16,00 25,00 62,00
60 30,00 26,00 19,00 75,00
61 24,00 15,00 27,00 66,00
62 24,00 24,00 24,00 72,00
63 33,00 23,00 18,00 74,00
64 35,00 23,00 16,00 74,00
65 26,00 18,00 22,00 66,00
66 21,00 15,00 20,00 56,00
67 24,00 18,00 21,00 63,00
68 24,00 24,00 24,00 72,00
69 31,00 16,00 19,00 66,00
70 30,00 25,00 19,00 74,00
71 25,00 24,00 24,00 73,00
72 25,00 27,00 25,00 77,00
73 31,00 16,00 19,00 66,00
74 35,00 29,00 34,00 98,00
75 30,00 21,00 21,00 72,00
76 25,00 17,00 15,00 57,00
77 28,00 16,00 24,00 68,00
78 28,00 25,00 27.00 80,00

REGULAR
ALTO
REGULAR
ALTO
ALTO
ALTO
REGULAR
BAJO
REGULAR
ALTO
BAJO
REGULAR
REGULAR
ALTO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
ALTO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
ALTO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
ALTO
ALTO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
ALTO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
ALTO
ALTO
REGULAR
REGULAR
REGULAR

_REGUIAR RFEGUIAR  RFGUIAR RFGUIAR

BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR
BAJO
BAJO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO
BAJO
BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO
REGULAR
REGULAR
BAJO
BAJO

BAJO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO

BAJO

REGULAR
REGULAR
BAJO

BAJO

BAJO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
ALTO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO

BAJO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
ALTO

REGULAR
BAJO

REGULAR

REGULAR
ALTO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO

BAJO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
ALTO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
ALTO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
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79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

24,00
24,00
31,00
22,00
26,00
21,00
20,00
30,00
19,00
30,00
30,00
30,00
25,00

12,00
22,00
16,00
22,00
15,00
17,00
23,00
14,00
23,00
16,00
27,00
18,00
23,00

12,00
21,00
19,00
16,00
19,00
19,00
19,00
13,00
19,00
15,00
24,00
20,00
23,00

48,00
67,00
66,00
60,00
60,00
57,00
62,00
57,00
61,00
61,00
81,00
68,00
71,00

REGULAR
REGULAR
ALTO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR
BAJO
BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR

BAJO
REGULAR
REGULAR
BAJO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BAJO
REGULAR
BAJO
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BAJO

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

FUENTE: Cuestionario sobre compromiso organizacional aplicado a los docentes de la IE. Liceo

Trujillo, 2017
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Tabla 10
Puntajes y categorias sobre Trabajo en equipo y dimensiones

Habilidqdes Actitud positiva Presgncia de un Metas especifif:as Responsabi_lidades Comuni(_:acién Reconocimiento de

compartidas objetivo comun de desempefio compartidas efectiva aportes
n PD  Categoria PD  Categoria PD Categoria PD Categoria PD  Categoria PD  Categoria PD  Categoria
1 15 REGULAR 15 REGULAR 18 REGULAR 17 REGULAR 12 REGULAR 21 REGULAR 16 REGULAR
2 14 REGULAR 14 REGULAR 16 REGULAR 13 REGULAR 15 REGULAR 19 REGULAR 14 REGULAR
3 14 REGULAR 16 REGULAR 18 REGULAR 15 REGULAR 14 REGULAR 20 REGULAR 18 REGULAR
4 10 MALO 18 REGULAR 12 MALO 14 REGULAR 12 REGULAR 14 MALO 10 MALO
5 8 MALO 10 MALO 12 MALO 13 REGULAR 13 REGULAR 13 MALO 12 MALO
6 11 REGULAR 19 BUENO 15 REGULAR 15 REGULAR 14 REGULAR 14 MALO 17 REGULAR
7 15 REGULAR 16 REGULAR 16 REGULAR 13 REGULAR 16 BUENO 16 REGULAR 18 REGULAR
8 12 REGULAR 16 REGULAR 15 REGULAR 12 MALO 14 REGULAR 18 REGULAR 17 REGULAR
9 15 REGULAR 16 REGULAR 18 REGULAR 18 REGULAR 15 REGULAR 21 REGULAR 18 REGULAR
10 14 REGULAR 17 REGULAR 15 REGULAR 17 REGULAR 12 REGULAR 23 BUENO 18 REGULAR
11 16 BUENO 15 REGULAR 23 BUENO 18 REGULAR 14 REGULAR 23 BUENO 19 BUENO
12 14 REGULAR 17 REGULAR 19 BUENO 14 REGULAR 15 REGULAR 24 BUENO 24 BUENO
13 15 REGULAR 19 BUENO 18 REGULAR 15 REGULAR 16 BUENO 23 BUENO 17 REGULAR
14 12 REGULAR 22 BUENO 22 BUENO 16 REGULAR 16 BUENO 26 BUENO 19 BUENO
15 18 BUENO 20 BUENO 18 REGULAR 15 REGULAR 20 BUENO 26 BUENO 18 REGULAR
16 16 BUENO 17 REGULAR 22 BUENO 17 REGULAR 16 BUENO 27 BUENO 19 BUENO
17 11 REGULAR 15 REGULAR 18 REGULAR 18 REGULAR 10 MALO 16 REGULAR 15 REGULAR
18 13 REGULAR 20 BUENO 19 BUENO 17 REGULAR 6 MALO 10 MALO 7 MALO
19 17 BUENO 21 BUENO 19 BUENO 14 REGULAR 14 REGULAR 15 REGULAR 14 REGULAR
20 17 BUENO 20 BUENO 18 REGULAR 15 REGULAR 9 MALO 13 MALO 10 MALO
21 15 REGULAR 21 BUENO 21 BUENO 15 REGULAR 7 MALO 10 MALO 9 MALO
22 14 REGULAR 17 REGULAR 15 REGULAR 17 REGULAR 12 REGULAR 23 BUENO 18 REGULAR

Trabajo en equipo

PD
114
105
115

90

81
105
110
104
121
116
128
127
123
133
135
134
103

92
114
102

98
116

Categoria

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
REGULAR
BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
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23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51

16
16
16
15
15
15
15
15
15
15
15
16
17
14
16
16
17
15
15
16
18
10
15
12
14
15
16
18
15

BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
REGULAR
BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
REGULAR

19
19
19
17
21
15
16
15
15
15
15
17
22
17
22
19
18
15
17
17
15
16
21
17
19
20
17
17
18

BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR

16
19
20
15
21
18
17
18
18
18
17
21
17
17
22
19
21
18
13
21
21
11
21
13
19
18
22
18
17

REGULAR
BUENO
BUENO

REGULAR
BUENO

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR
BUENO

REGULAR

REGULAR
BUENO
BUENO
BUENO

REGULAR

REGULAR
BUENO
BUENO

MALO
BUENO

REGULAR
BUENO

REGULAR
BUENO

REGULAR

REGULAR

21
20
18
19
14
16
17
17
17
17
15
15
19
19
21
21
20
17
15
13
19
11
15
15
18
18
17
22
18

BUENO
BUENO
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR

19
17
18

12
12
12
12
12
12

16
13
15
16
17
12
13
16
15
11

13
15
15
16
15
15

BUENO
BUENO
BUENO
MALO
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
MALO
BUENO
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR

23
20
20
12
10
21
21
21
21
21
21
13
23
19
21
23
20
21
19
19
19
14
10
18
20
21
27
20
20

BUENO
REGULAR
REGULAR

MALO
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
MALO

BUENO
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

MALO
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR
REGULAR

21
18
16
12

16
16
16
16
16
16
11
21
16
17
19
20
16
16
19
17
16

17
18
18
19
19
18

BUENO
REGULAR
REGULAR

MALO
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
MALO

BUENO
REGULAR
REGULAR

BUENO

BUENO
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR
REGULAR

MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO

BUENO
REGULAR

135
129
127

98

97
113
114
114
114
114
111

99
135
115
134
133
133
114
108
121
124

89

98
105
123
125
134
129
121

BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
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52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80

16
18
20
15
18
14
15
14
16
14
15
17
17
15

15
15
15
16
15
17
18
20
15
14
14
20

18

BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
REGULAR
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
MALO
BUENO

21
17
24
20
17
17
18
16
20
17
18
16
16
15
13
15
18
17
16
18
19
15
15
18
18
17
22
18
16

BUENO
REGULAR

BUENO

BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR
REGULAR

17
18
24
18
18
19
18
17
17
19
17
18
19
20
12
18
18
18
18
18
18
19
24
18
18
18
21
18
18

REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
MALO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR

18
22
24
18
22
18
18
15
20
17
18
18
17
17
13
17
18
17
18
18
18
16
19
18
13
17
18
18
16

REGULAR
BUENO
BUENO

REGULAR
BUENO

REGULAR

REGULAR

REGULAR
BUENO

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR
BUENO

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

15
15
20
15
15
15
15
15
15
15
15
15
14
13
16
13
14
14
16
15
16
13
14
15
14
15
16

14

REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
MALO
REGULAR

21
20
28
21
20
20
21
20
20
19
21
21
22
23
22
21
21
21
22
21
21
21
28
20
18
20
22

21

REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
MALO
REGULAR

18
20
24
18
19
18
18
18
16
18
18
18
18
16
18
18
18
17
18
18
19
17
24
18
14
18
12
12
18

REGULAR
BUENO
BUENO

REGULAR
BUENO

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR
BUENO

REGULAR
BUENO

REGULAR

REGULAR

REGULAR

MALO
MALO
REGULAR

126
130
164
125
129
121
123
115
124
119
122
123
123
119
103
117
122
119
124
123
128
119
144
122
109
119
131

89
121

BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
BUENO
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO
REGULAR
REGULAR
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81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

13
12
12
13
12
15
13
15
18
15
17

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR

BUENO

15
16
16
14
16
14
16
16
19
17
16

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR
REGULAR

16
18
18
15
21
14
18
17
18
19
17

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR

17
16
16
16
17
18
17
16
18
18
19

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO

13
14
14
12
12
13
14
14
13
14
15

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

26
20
20
21
21
21
21
19
28
19
20

BUENO
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

BUENO
REGULAR
REGULAR

18
18
18
18
16
14
16
17
18
18
18

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

118
114
114
109
115
109
115
114
132
120
122

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
BUENO

REGULAR
REGULAR

FUENTE: Cuestionario sobre Trabajo en equipo aplicado a los docentes de la IE. Liceo Trujillo, 2017
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA EJECUCION DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Titulo: Relacién entre el compromiso organizacional y trabajo en equipo en docentes de la institucién educativa Liceo Trujillo - Trujillo, 2017

FORMULACION DEL PROBLLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES

MARCO TEORICO

DIMENSIONES

METODOS

Problema general

¢Cual es la relacién que existe entre
compromiso organizacional y trabajo
en equipo en docentes de la
institucion educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 20177

Problemas Especificas:

. ¢ Cudl es el nivel de
compromiso organizacional en la
institucién educativa Liceo Truijillo —
Trujillo, 2017?

. ¢, Cual es el nivel de trabajo en
equipo en la institucion educativa Liceo
Trujillo — Trujillo, 201772
. ¢ Cudl es la relacion que existe
entre compromiso organizacional y
trabajo en equipo en docentes de la
instituciéon educativa Liceo Truijillo —
Trujillo, 20177
. ¢,Cual es la relacion que existe
entre compromiso afectivo y trabajo en
equipo en docentes de la institucién
educativa Liceo Truijillo — Trujillo, 20177
. ¢ Cudl es la relacion que existe
entre compromiso de continuacién y
trabajo en equipo en docentes de la
institucién educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017?

. ¢ Cudl es la relacion que existe
entre compromiso normativo y trabajo en
equipo en docentes de la institucion
educativa Liceo Truijillo — Trujillo, 20177
. ¢ Cual es la relacion que existe
entre compromiso organizacional y
habilidades complementarias en docentes

Hipd6tesis General

Hi: Existe relacion
entre compromiso
organizacional y trabajo
en equipo en docentes
de la institucion
educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017.

Ho: No existe
relacion entre
compromiso
organizacional y trabajo
en equipo en docentes
de la institucion
educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017.

Hipotesis Especificas:

. Existe relacion
entre compromiso
organizacional y trabajo
en equipo en docentes
de la institucion
educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017

. Existe relacion
entre compromiso
afectivo y trabajo en
equipo en docentes de la
institucion educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Existe relacion
entre compromiso de

Objetivo General

Analizar la relacion
que existe entre
compromiso
organizacional y
trabajo en equipo en
docentes de la
institucion educativa
Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017

Objetivos
especificos:

. Determinar el
nivel de compromiso
organizacional en la
institucién educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Determinar el
nivel de trabajo en
equipo en la institucion
educativa Liceo Truijillo —
Trujillo, 2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso
organizacional y trabajo
en equipo en docentes
de la institucion
educativa Liceo Truijillo —
Trujillo, 2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso afectivo y
trabajo en equipo en
docentes de la
institucién educativa

Compromiso
organizacional

Trabajo en
equipo

Meyer y Allen (1991), Modelo

tridimensional.

Roles de MeredithBelbin (1926).

Katzenbach y Smith
citado en Cérdenas, 2011)

(2000

ICompromiso afectivo
ICompromiso de
continuidad

ICompromiso normativo.

Habilidades
complementarias

Actitud positiva

Presencia de un objetivo
comun

Metas especificas de
desempefio
Responsabilidades
compartidas
IComunicacion efectiva
Reconocimiento de
laportes

Disefio:
correlacional

Poblacion: 118
docentes
Muestra: 91
docentes

Técnicas: Encuesta

Instrumentos:
cuestionarios

Métodos De Andlisis
De Investigacion:

. Estadistic
a descriptiva

Registro de datos en
una matriz, por
variable y
dimensiones
(numérico y
categorico).

Tablas de
distribucion de
frecuencia

Coeficiente de
correlacion

. Estadistic
a inferencial
Prueba de
normalidad a los
datos de las
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de la institucion educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017?

. ¢ Cudl es la relacion que existe
entre compromiso organizacional y actitud
positiva en docentes de la institucion
educativa Liceo Trujillo — Truijillo, 2017?
. ¢ Cudl es la relacion que existe
entre compromiso organizacional y ,
presencia de un objetivo comun en
docentes de la institucion educativa Liceo
Trujillo — Trujillo, 20177
. ¢ Cudl es la relacion que existe
entre compromiso organizacional y metas
especificas de desempefio en docentes
de la institucién educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 20177
. ¢ Cual es la relacion gque existe
entre compromiso organizacional y
responsabilidades compartidas en
docentes de la institucion educativa Liceo
Trujillo — Trujillo, 20177?

. ¢ Cual es la relacion gue existe
entre compromiso organizacional y
comunicacion efectiva en docentes de la
institucion educativa Liceo Truijillo —
Trujillo, 20172
. ¢ Cuédl es la relacion que existe
entre compromiso organizacional y
reconocimiento de aportes en docentes
de la institucién educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 20172

continuacién y trabajo en
equipo en docentes de la
institucion educativa
Liceo Truijillo — Trujillo,
2017

. Existe relacion
entre compromiso
normativo y trabajo en
equipo en docentes de la
institucion educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Existe relacion
entre compromiso
organizacional y
habilidades
complementarias en
docentes de la institucion
educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017

. Existe relacion
entre compromiso
organizacional y actitud
positiva en docentes de
la institucion educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Existe relacion
entre compromiso
organizacional y ,
presencia de un objetivo
comun en docentes de la
institucion educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Existe relacion
entre compromiso
organizacional y metas
especificas de
desempefio en docentes
de la institucién
educativa Liceo Truijillo —

Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso de
continuacion y trabajo
en equipo en docentes
de la institucion
educativa Liceo Truijillo —
Trujillo, 2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso hormativo y
trabajo en equipo en
docentes de la
institucién educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso
organizacional y
habilidades
complementarias en
docentes de la
institucién educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso
organizacional y actitud
positiva en docentes de
la institucion educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso
organizacional y ,
presencia de un objetivo
comun en docentes de
la institucion educativa
Liceo Trujillo — Truijillo,
2017

. Determinar la
relacion que existe entre

variables y
dimensiones.
Prueba de
Kolmogorov-
Smirnov.

Prueba de
significancia
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Trujillo, 2017

. Existe relacion
entre compromiso
organizacional y
responsabilidades
compartidas en docentes
de la institucién
educativa Liceo Trujillo —
Trujillo, 2017

. Existe relacion
entre compromiso
organizacional y
comunicacion efectiva en
docentes de la institucion
educativa Liceo Truijillo —
Trujillo, 2017

. Existe relacién
entre compromiso
organizacional y
reconocimiento de
aportes en docentes de
la institucion educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

compromiso
organizacional y metas
especificas de
desempefio en docentes
de la institucion
educativa Liceo Truijillo —
Trujillo, 2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso
organizacional y
responsabilidades
compartidas en
docentes de la
institucién educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso
organizacional y
comunicacion efectiva
en docentes de la
institucién educativa
Liceo Trujillo — Truijillo,
2017

. Determinar la
relacion que existe entre
compromiso
organizacional y
reconocimiento de
aportes en docentes de
la institucion educativa
Liceo Trujillo — Trujillo,
2017
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