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RESUMEN 

El presente estudio de investigación tuvo como objetivo de estudio determinar 

los factores condicionantes del compromiso organizacional de los trabajadores 

de la Institución Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023. La 

metodología de la investigación fue de tipo básica, con un enfoque cuantitativo y 

de diseño descriptiva simpe. La muestra está conformada por 30 trabajadores 

de la Institución Educativa Enrique Meiggs, a quienes se le aplicó la técnica de 

encuesta para la recolección de datos utilizando un cuestionario como 

instrumento, con escala de tipo Likert. Los resultados obtenidos nos indican que, 

con relación a los factores que determinan el compromiso organizacional, sus 

características demográficas indican que los trabajados son mayores de 46 años 

con un nivel educativo de licenciados, con más de 25 años de servicio y en su 

mayoría de sexo femenino; para las condiciones laborales y la apreciaciones y 

experiencias laborales, se obtuvo que ambos factores tienen un nivel bueno con 

97% y 100% respectivamente. Con relación al nivel del compromiso 

organizacional se obtuvo niveles buenos en el compromiso afectivo y normativo, 

pero un nivel regular en el compromiso de continuidad. De manera general, la 

mitad de los trabajadores tiene un nivel regular y la otra mitad, bueno. 

Palabras clave: Factores condicionantes, compromiso organizacional, 

normativo, afectivo, continuidad.  
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ABSTRACT 

The objective of this research study was to determine the conditioning factors of 

the organizational commitment of the workers of the Enrique Meiggs Educational 

Institution of Chimbote, in the year 2023. The research methodology was basic, 

with a quantitative approach and a simple descriptive design. The sample is made 

up of 30 workers from the Enrique Meiggs Educational Institution, to whom the 

survey technique was applied to collect data using a questionnaire as an 

instrument, with a Likert-type scale. The results obtained indicate that, in relation 

to the factors that determine organizational commitment, their demographic 

characteristics indicate that the employees are over 46 years old with an 

educational level of graduates, with more than 25 years of service and mostly of 

gender. female; For working conditions and work appreciation and experiences, 

it was obtained that both factors have a good level with 97% and 100% 

respectively. In relation to the level of organizational commitment, good levels 

were obtained in affective and normative commitment, but a fair level in continuity 

commitment. In general, half of the workers have a regular level and the other 

half, good. 

Keywords: conditioning factors, organizational commitment, normative, affective, 

continuity. 
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I. INTRODUCCIÓN

El compromiso organizacional de un individuo demuestra afecto, entrega, 

responsabilidad y voluntad en sus acciones, con miras de cumplir los objetivos y 

metas, donde el trabajador es comprometido con sus labores, asumiendo la 

responsabilidad, por ende, es innovador y competente, ante las obligaciones del 

contexto laboral. (Atencio, Otero & Peñata, 2020). No obstante, en la actualidad 

es muy preocupante encontrar gerentes que carecen de conocimientos y 

habilidades específicas para liderar una gestión competitiva y con buenos 

resultados; por tanto, una buena gestión permite guiar con responsabilidad a un 

equipo de personas para ir en busca de los objetivos trazados. (Romero, 2021), 

Debido a esto es bueno conocer cómo es la relación en las empresas y el sentir 

de sus trabajadores en el ámbito corporativo para verificar que permitan un buen 

desempeño, puesto que hay Instituciones Educativas que no cuentan con 

buenos resultados en el margen del desempeño y calidad educativa 

A nivel internacional, el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF 

2018), menciona que Finlandia, se encuentra dentro de los países que resaltan 

el trabajo directivo, por tanto el compromiso docente es mayor, ya que se 

desarrolla una gestión adecuada para desarrollar la cadena educativa 

correctamente, esto ha demostrado la calidad y servicio educativo tanto en el 

líder directivo como el los docentes, pero sobre todo el compromiso en los 

docentes al tener un líder motivador y proactivo, por ende esto genera en los 

estudiantes, que también estén prestos a desarrollar sus labores académicas 

(Romero,2021). Las instituciones están centrando el trabajo docente netamente 

en el rendimiento laboral para alcanzar los objetivos, dejando de lado el aspecto 

motivacional y emocional de la plana docente. Estos aspectos están netamente 

relacionados al rendimiento laboral. Si el empleador motiva y atiende las 

necesidades de sus trabajadores, estos se sentirán comprometidos y se lograra 

alcanzar las metas de la institución (Rosario, 2018).  

A nivel nacional, Silva (2022) manifiesta que se vienen creando nuevas 

estrategias para cubrir con las diversas necesidades de cada localidad para 

lograr la mejora del compromiso laboral, ya que se conoce, que lamentablemente 

hay docentes que no cumplen con sus compromisos mientras que no sea bajo 

un control o supervisión. Por tal motivo se sigue buscando nuevas herramientas 
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para guiar al docente a que pueda trabajar de manera autónoma y no esté 

supeditado sólo a cuando se le evalúa. El compromiso docente, varía en relación 

a una institución pública y privada. Los docentes de entidades privadas son más 

comprometidos frente a las instituciones públicas, esto debido a factores que los 

diferencian como un mejor líder directivo, al tener mejor manejo ya que cuenta 

con menos estudiantes, menos docentes, pero tiene una buena infraestructura e 

ingresos que le permiten hacer mejoras. Estos factores permiten realizar un 

mejor trabajo, por tanto, se cumplen los compromisos institucionales y se mejora 

el rendimiento académico (Mendoza, 2018)  

En el plano local, la UGEL, es la entidad del estado encargada de la organización 

y normativa de los colegios públicas y privadas. Los directivos, en su mayoría, 

se rigen a cumplir únicamente los lineamientos ya establecidos y no tienen la 

capacidad de realizar gestiones con autonomía, esto genera que sus docentes 

no tengan la confianza de opinar o socializar puesto que consideran que deben 

acatar las decisiones sin refutar.  Esta actitud perjudica su compromiso laboral 

haciendo que estas decisiones perjudiquen su compromiso laboral, ya que la 

rigidez de lo ya estipulado no le permite involucrarse en la gestión de la 

institución a la que pertenece (Huapaya, 2019).   

El compromiso organizacional, dicha bajo sus tres dimensiones se relacionan 

una tras otra. Los docentes al no desarrollar las tres en paralelo, se puede tener 

como consecuencia un quiebre en el desempeño académico y el clima 

institucional. A esto se le suma un verdadero líder directivo democrático que 

refuerce los compromisos, motivando a sus docentes en el cumplimento de sus 

funciones sin que ellos sientan que están presionados o que deben realizarlo por 

obligación o por una evaluación. Por tal motivo es muy importancia identificar 

cuáles son los factores que condicionan a los docentes a cumplir de manera 

eficaz y eficiente sus compromisos organizacionales, en un mundo donde la 

educación sigue en constante cambios y retos para conseguir la educación de 

calidad esperada. 

Como ya se ha visto en las instituciones privadas, existe un índice elevado del 

cumplimiento de los compromisos, sin embargo, el reto de cumplir, mantener y 

lograr aprendizajes con nivel alto es en los colegios públicas, para ello se 

requiere la complicidad de docentes y directivos. Identificarse con su institución, 
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también permite crecer como profesional y para la vida. Por ende, mediante la 

presente investigación se pretende conocer y analizar cómo es el trabajo y clima 

al interior de la escuela y al mismo tiempo identificar el compromiso que 

muestran los profesores con su Institución Educativa. 

Después ver la problemática de la realidad en la sociedad, podemos plantear el 

siguiente problema: ¿Cuáles son los factores condicionantes del compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Institución Educativa Enrique Meiggs de 

Chimbote, en el año 2023? 

Esta investigación tiene una justificación teórica, puesto que permitió conocer, 

las relaciones entre docentes y con la institución educativa en relación al 

cumplimiento de su compromiso organizacional. Esta investigación permitió 

identificar las condiciones adecuadas para que los docentes cumplan con sus 

compromisos organizacionales. Asimismo, este documento puede ser utilizado 

por especialistas en gestión educativa, así como también a estudiantes que 

estén interesados en investigar en relación al Compromiso Organizacional.   

Desde la perspectiva metodológico, en la investigación se aplicó instrumentos 

de recolección de datos, como encuestas y/o cuestionarios validados para 

obtener resultados confiables, puesto que la investigación es descriptiva simple. 

La investigación se desarrolló en base a los parámetros establecidos por la casa 

de estudios, puesto que podrá ser de utilidad para próximas investigaciones 

relacionadas a la variable en cuestión. 

A nivel práctico, la investigación se justifica porque permitió reconocer las 

fortalezas y debilidades en relación a los compromisos con la institución, más 

aun siendo aplicada a una institución educativa pública de buen prestigio, donde 

los resultados permitieron brindar algunas recomendaciones oportunas para 

mejorar la convivencia y gestión en la institución y esta sea un modelo a seguir 

para conseguir la calidad educativa pública.   

El objetivo general de la investigación es describir los factores condicionantes 

que influyen en el compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Institución educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023. Cuyos 

objetivos específicos son, identificar el nivel de compromiso organizacional, 
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describir los tipos de compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Institución educativa Enrique Meiggs de Chimbote, 2023, 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel internacional, Mendivil y Medina (2018) en su investigación analizó el 

Compromiso Organizacional en docentes de la Facultad de Ciencias 

Económicas, Administrativas y Contables de la Corporación Universitaria 

Americana sede Barranquilla. Se utilizó el método de investigación con enfoque 

cuantitativo, teniendo como muestra 41 docentes, a los cuales que se le aplicará 

el instrumento para medir la escala del Compromiso Organizacional. Los 

resultados obtenidos muestran que los varones tienen mayor compromiso y 

organización que las mujeres. Mientras que, por edad, los docentes jóvenes 

muestran mayor compromiso que los adultos. De la misma manera se determinó 

que mientras el docente tenga más años de experiencia al servicio su 

compromiso será mayor. Podemos decir entonces que existen factores 

personales como edad, sexo y tiempo de servicio que influye para medir el 

compromiso institucional de un docente.  

Maldonado, Ramírez, García y Chaires (2017), investigación realizada en México 

cuyo objetivo en su artículo científico fue, determinar si existe diferencia entre el 

CO de profesores y algunas variables demográficas y laborales; siendo una 

investigación descriptiva – analítica, se aplicó el cuestionario con el modelo de 

Allen y Meyer a un total de 58 maestros de una universidad. Los resultados 

muestran una confiabilidad de 0.807 obtenidos mediante el alfa de Cronbach, 

indicando un nivel medio de compromiso de los profesores con su trabajo, así 

mismo, no se identificó ninguna diferencia con la otra variable. Se puede decir 

entonces que para determinar el compromiso organizacional en una institución 

no necesariamente influyen el sexo, edad, o rango. 

López et al. (2019), redactaron un artículo en Colombia titulado “Seis Sigma 

como estrategia competitiva: principales aplicaciones, sectores de 

implementación y factores críticos para el éxito” siendo el objetivo de esta 

revisión, presentar los factores principales para el éxito más sugerentes. Los 

resultados obtenidos pueden ser utilizados por expertos para tener en cuenta los 

factores reportados en esta revisión literaria, con la cual se concluye que los 

factores críticos del éxito recomendados para ser examinados en la planificación 

y ejecución del proyecto Seis Sigma son: compromiso y apoyo de la Gestión, 

relación con clientes, cultura y comunicación organizacional, educación, 
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constante capacitación e infraestructura.  Considerando los factores críticos para 

el éxito podríamos garantizar una buena estrategia, para obtener mejores 

resultados en la organización conduciendo a las diversas áreas a una mejora 

continua. 

Chordiya et al. (2017), el artículo tuvo como objetivo investigar si existe una 

diferencia en los niveles de compromisos organizacionales, entre algunos 

estados de EE.UU. y la India, en empleados públicos., bajo un enfoque 

cualitativa, con una muestra de 1863 empleados, obteniendo que el compromiso 

afectivo organizacional tiene un mayor impacto positivo y significativo, siendo la 

India el país que obtuvo mayor compromiso afectivo en los trabajadores. 

Podremos decir entonces que, para tener un mayor desempeño laboral hay que 

fortalecer y tener en cuenta el compromiso afectivo para obtener mejores 

resultados.  

Kaplan & Kaplan (2018), este artículo de investigación tuvo como objetivo medir 

el impacto del compromiso organizacional en sus tres dimensiones: afectiva, 

normativa y de continuidad, sobre el desempeño laboral en trabajadores que 

operan en la Cámara de comercio e Industria de Konya en Turquía, con una 

metodología cuantitativa. Se aplicó un Cuestionario desarrollado por Meyer y 

Allen con una muestra de 329 trabajadores. Los resultados obtenidos con 

Coeficiente Alfa de Cronbach son compromiso afectivo: 0,93, compromiso 

normativo: 0,81 y compromiso de continuidad: 0,85 siendo favorable para una 

dimensión sobre las otras dos, por ende, el compromiso afectivo tuvo un efecto 

significativo y positivo en los trabajadores. Se podría decir entonces que para 

tener trabajadores que permanezcan en una institución podríamos fortalecer el 

compromiso afectivo para obtener un desempeño laboral favorable.  

En el ámbito nacional, Martínez (2016) el objetivo de esta investigación fue 

determinar la diferencia del compromiso organizacional en docentes de I.E. 

pública, parroquial y privada del distrito de Huaral, con una metodología de 

enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental de corte transversal y 

descriptivo comparativo. Se utilizó una encuesta, con su instrumento, el 

cuestionario, con 22 ítems, para una muestra de 120 profesores del distrito de 

Huaral, repartido en 40 profesores para cada tipo de IE. Los resultados arrojaron 
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que, si hay diferencia con relación al nivel del compromiso organizacional en los 

profesores de los tres tipos de IE, también se determinó que en la dimensión del 

compromiso afectivo y de continuidad, no se encontró diferencias entre las dos 

dimensiones, con una significancia de 0,059, según la prueba de Kruskal Wallis, 

mientras que, en la dimensión del compromiso normativo, si encontramos 

diferencias significativas. Se puede decir que en la dimensión normativa existen 

diferencias puesto que cada las IE. públicas se rigen netamente a las normativas 

del estado, sin embargo, las privadas y parroquiales tienen sus propias normas 

adecuadas a las ya existentes.  

Rivas-Plata (2017), en su investigación, tuvo como objetivo relacionar el clima y 

compromiso organizacional en docentes de una institución educativa pública de 

Lima metropolitana, 2017. Utilizó la metodología básica no experimental, con un 

enfoque cuantitativo y descriptivo correlacional. Seleccionó una muestra de 137 

profesores del nivel secundario de la I.E. Teresa Gonzáles de Fanning. Aplicó 

dos cuestionarios, obteniendo en la primera variable 0.898 y 0,887 en la 

segunda. Se concluyó que existe una relación significativa, directa y regular entre 

clima y compromiso organizacional. Así mismo se encontró una relación directa, 

regular entre clima y las tres dimensiones de compromiso: afecto, de continuidad 

y normativo. 

Mientras, Estrada y Mamani (2020), en Madre de Dios, investigaron acerca del 

compromiso organizacional y desempeño docente, teniendo como objetivo 

conocer la relación entre las variables de investigación. La metodología utilizada 

fue de nivel básico, cuantitativo-descriptivo, no experimental, correlacional, 

teniendo una población de 106 profesores, de las cuales se trabajó con una 

muestra de 83 profesores a los cuales se le aplicó el cuestionario de desempeño 

docente y el cuestionario del compromiso organizacional de Meyer y Allen. Se 

obtuvo como resultado un nivel alto de compromiso con un 48.2% y un nivel 

satisfactorio en el desempeño con un 60.2%, además, se determinó que las 

variables están relacionadas de forma directa con las dimensiones afectivo, 

continuo y normativo. Por lo tanto, se puede concluir diciendo que, a mayor 

compromiso docente, se obtendrá mejorías en el desempeño docente. 
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En el ámbito local, Villanueva (2020) reportó su investigación cuyo objetivo fue 

el Compromiso docente y conducción de los aprendizajes en la I.E. N° 84016 de 

Quinuabamba - Pomabamba, Ancash – 2020. Su metodología fue cuantitativa, 

con un diseño descriptivo correlacional, donde se aplicó a una muestra de 30 

alumnos del nivel primaria, utilizando un cuestionario de preguntas cerradas, con 

la escala de Likert. Según los resultados obtenidos, se concluye que, en ambas 

variables los docentes muestras un nivel medio a bajo, por tanto, existen 

habilidades que deben ser atendidas para garantizar la mejora del servicio 

educativo de los estudiantes del nivel primaria. 

No cabe duda que la identidad de los trabajadores de la organización es 

relevante, ya que depende de ella poder llevar a un nivel armónico en relación a 

los intereses, necesidades y objetivos y de esta madera la relación trabajador y 

organización perdure en el tiempo. Estos lazos darán como fruto, lograr las 

metas con eficacia teniendo un compromiso compacto  

Podemos entonces reconocer que el compromiso organizacional es un espacio 

que tiene una amplia relación con la administración y la gestión del Talento 

Humano, puesto que encontramos lazos con relación a las políticas de 

revaloración, la motivación laboral, la realización personal, entre otros 

(Huaynate, 2019). De acuerdo a Topa et al. (2022), nos dicen que el trabajador 

tiene la potestad de decidir si de continua o no en una organización, esta facultad 

la identifica a través de su estado psicológico.  

De acuerdo a Polo et al. (2022), nos dice que el compromiso organizacional es 

lo que identifica a un colaborador de una empresa, para continuar trabajando en 

ella, teniendo en cuenta los factores externos que son el clima laboral y el 

entorno de trabajo, así como los factores internos como la cultura de la 

organización y los trabajadores. Así mismo, Nava et al. (2021), definieron al 

compromiso organizacional como la tendencia del colaborador para generar 

responsabilidad al formar parte de una organización. Asegurando así el 

compromiso temporal del antes y después. 

Realizado el análisis de diversos conceptos del compromiso organizacional, 

podemos concluir que el compromiso es una relación entre la identificación y 

vinculación que tiene el colaborador para con la empresa, que lo compromete a 
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mantener una buena actitud ante las metas y valores de una organización; cuya 

finalidad es conseguir beneficios en conjunto. Por tanto, los teóricos relacionan 

al compromiso con el deber, la necesidad o el anhelo del trabajador para 

mantenerse en la empresa; por tanto, un trabajador puede permanecer o no en 

la organización, ya sea por temas afectivos o de beneficios económicos, así 

mismo decide si quiere ser leal o no a su organización.  

De acuerdo a Littlewood y Uribe (2018), señalaron una teoría con el modelo de 

Meyer y Allen sobre el compromiso organizacional, puesto que con diversas 

investigaciones se ha fortalecido llegando a ser la más citada por autores, así 

como tener mayor validez al realizar la aplicación. La propuesta está conformada 

por tres dimensiones, las que son: afectiva, de continuidad y normativa; en las 

cuales el trabajador experimenta estas tres dimensiones en el centro laboral, de 

acuerdo con la organización relacionada, donde puede ser la carrera, un grupo 

de trabajo, el sindicato o el supervisor. Si queremos sintetizar cada factor, 

podríamos decir que, el factor afectivo, es el anhelo de permanecer en la 

organización, el factor continuo, analizar las consecuencias de salida de la 

organización con relación a la parte económica y el factor normativo, es la 

necesidad de permaneces en la organización por un tema de obligación a la 

normativa. 

Como ya se ha mencionado el compromiso organizacional tiene tres 

dimensiones o niveles siendo una de ellas el Nivel Afectivo, que lo conocemos 

como el sentimiento y la emoción que presenta el colaborador hacia la empresa, 

naciendo el anhelo o deseo de pertenecer en la organización y generando 

satisfacción laboral, podemos decir entonces, que es la necesidad de cubrir la 

parte emocional, las necesidades y expectativas laborales del empleado 

(Fonseca et al, 2019).  

En el compromiso afectivo que muestra la inclinación emocional de las personas 

por su organización, implica que continuará su relación laboral, ya que tiene este 

compromiso anclado y desea seguir formando parte de la organización.(Topa et 

al.,2022).La predisposiciones a la normativa que se conoce previos a la 

contratación en la organización, conlleva a una obligación moral hacia la 

organización, así mismo si el trabajador se complementa con la empresa se 
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puede reconocer  el apego psicológico que siente por la misma. (Nava et al., 

2021) 

Para analizar el factor afectivo del compromiso organizacional, Dizgah et al. 

(2018), nos dicen que, para fomentar la realización personal, laboral y 

profesional, es importante mostrar una relación interpersonal positiva dentro de 

la organización, además, fortalece la relación laboral entre compañeros, genera 

la satisfacción económica a través de incentivos y el mismo asalario, como 

también mantiene el bienestar en el trabajo. 

Según Littlewood y Uribe (2018), nos dice que los sentimientos que se adquieren 

cuando se establecen lazos emocionales se genera satisfacción en los 

trabajadores, así también puntos de vista y las necesidades que encaminan a 

buscar el éxito de la organización, evidenciándose la predisposición de brindar 

más tiempo de lo determinado, hay más dedicación, un gran esfuerzo, mucho 

entusiasmo y el gran interés de trabajar para poder solucionar algunos 

problemas de la organización. 

Para Polo et al. (2022), el compromiso afectivo, hace mención al apego 

emocional que siente el trabajador en su centro de trabajo, se siente identificado 

y disfruta pertenecer y permanecer en ella. 

El segundo nivel es de Continuidad, para Littlewood y Uribe (2018) define este 

nivel como el interés a lo material con relación al trabajador en una organización, 

es decir por los ingresos económicos que perciben, esto genera que los 

trabajadores no pongan empeño ni interés en esforzarse en sus labores, ya que 

su prioridad es permanecer en el trabajo mas no contribuir al desarrollo de la 

organización, sin embargo, si consideran que están en riesgo de perder su 

trabajo y su estabilidad laboral, realizan acciones significativas para mantener su 

puesto de trabajo.  

Topa et al. (2022), habla de la moralidad, de lo que implica las consecuencias de 

un abandono del trabajo en relaciones a los costos y esto determinará que el 

trabajador permanezca en la organización por conveniencia, esto se refleja en el 

poco interés de mejorar por el bien de la organización.  
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Si el nivel del compromiso es bajo, es porque se evidencia que el trabajador no 

tiene un vínculo emocional con la empresa, sino que, su continuidad sería 

netamente de carácter material, es decir, basada en el coste que implicaría el 

abandono del trabajo. Esto quiere decir que, el trabajador sentirá afecto a la 

organización porque ha brindado su esfuerzo, así como su tiempo y su dinero, si 

sale de ella pierde todo; también analiza que sus oportunidades de trabajo en 

otras empresas son mínimas, por lo tanto, si el trabajador muestra un alto 

compromiso de continuidad, se mantendrá en la organización por necesidad, 

mas no porque desean hacerlo, repercutiendo en la conducta del empleado y su 

desempeño de manera diferente. 

La relación principal de la empresa se sustenta en el compromiso de continuidad, 

puesto que deben mantenerse en ella, porque tiene que hacerlo. Para Topa et 

al., (2022) nos dice que los trabajadores, al tener un alto nivel de compromiso, 

consideran que tienen el deber de quedarse, mostrando. 

Como tercera dimensión tenemos el Nivel Normativo, Littlewood y Uribe (2018), 

menciona que, en este nivel se observa que el trabajador es leal y reciproco, 

debido a que considera una obligación permanecer en su centro laboral, siente 

un alto compromiso normativo por ello realiza acciones más allá que sus 

deberes. Esto es positivo ya que contribuye al beneficio de la organización, sin 

la obligación de recibir una recompensa por su labor. 

Meyer y Allen (1991) manifiestan que el compromiso de normativo o de 

reciprocidad, hace que el individuo sienta que está en deuda con la organización, 

por la oportunidad que se la ha dado de pertenecer en ella, recompensando con 

su trabajo esta oportunidad y queriendo permanecer en la empresa. Así mismo, 

nos indican que este compromiso que toma el trabajador por haber sido objeto 

de consideraciones y trato especial por parte de la organización, aumenta con 

los incentivos como becas, capacitación y el goce de beneficios especiales, esto 

conlleva a que las expectativas organizacionales, generen sentimientos de 

obligación. 

Existen cientos de factores que determinan el del compromiso organizacional, 

según nos manifiesta Mora et al. (2021) el cual dice que hay factores que 

condicionan el nivel de compromiso en los trabajadores de una organización y 
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se clasifican en tres grupos principalmente: en primer lugar, tenemos los 

relacionado a las características personales demográficos del individuo, las 

cuales son: según el sexo, la edad, el nivel educativo y la antigüedad en la 

organización o en el puesto. Como segundo factor, se considera las condiciones 

laborales y las características del puesto, las cuales son:  la autonomía en el 

trabajo, la variedad de tareas realizadas, intervención en toma de decisiones, 

relaciones con el líder. Por último, tenemos el tercer factor, que son las 

apreciaciones y experiencias de su ámbito laboral, como: liderazgo 

transformador, la convivencia en de trabajo, valores éticos, sistemas de gestión 

de la calidad total. 

En relación a las características personales, Mora et al. (2021) nos dice en su 

investigación que al parecer no es un elemento que sea condicionante para el 

nivel del compromiso organizacional del trabajador. Sin embargo, los factores 

edad y antigüedad en la organización, si están asociados a los tres tipos de 

compromisos. El factor de la edad, juega un papel importante puesto que, 

conforme pasa el tiempo, para el trabajador se le hace más difícil la posibilidad 

de conseguir otro empleo, por ende, se le hará más difícil dejar la empresa, esto 

fortalece al compromiso afectivo. Al tener trabajadores con mayor edad, habrá 

un vínculo afectivo más fuerte y esto generará mejores logros del desarrollo de 

los niveles de compromiso  

Si hablamos de los años de servicio de los trabajadores en la misma 

organización y la identidad que esta genera con el trabajo, Treviño y López 

(2022) relacionas a esta variable con el compromiso de continuidad, puesto que 

nos dicen que los trabajadores que mantienen sus mismos puestos de trabajo 

por varios años, tienen un alto nivel de compromisos, pese a que pueda 

influenciar de forma negativa en los cambios institucionales. 

Mora et al. (2021), certifica en su investigación que para el factor sexo, no existe 

una diferencia en varones y mujeres para el compromiso organizacional, es decir 

no influye significativamente para el cumplimiento de ello.    

Para el factor nivel educativo Treviño y López (2022) nos dice que, los 

trabajadores con mayor nivel educativo, muestras niveles bajos de compromiso 

puesto que consideran que pueden tener mayores oportunidades de conseguir 
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otro empleo y poder crecer profesionalmente. Por tanto, tienen en mente migrar 

ya que consideran que si permanecen en la empresa no cubriría todas sus 

expectativas, convirtiéndose en un factor importante a tener en cuenta. 

Otro factor que influye en el compromiso organizacional es la satisfacción laboral 

donde Treviño y López (2022) manifiesta que está representado por la 

remuneración económica, la cual si es un salario justo influirá de altamente en el 

compromiso ya cumple con las expectativas del trabajador. También influye la 

línea de carrera y ascenso; pues estos elementos son aspiraciones de 

superación de los trabajadores. Por último y no menos importante, es las 

relaciones con los miembros de la organización, que reflejan la interacción entre 

los altos directivos y los colaboradores de la institución.  

Por otro lado, Vega (2020), nos habla de los vínculos afectivos que se genera en 

la empresa con las experiencias positivas, como son tener un líder 

transformacional, apoyar a la organización, etc., pero también nace un 

sentimiento de agradecimiento, de deuda para con la empresa. También nos 

señalan que los factores que están asociados con el desarrollo de habilidades o 

conocimientos específicos, causan en los trabajadores mayores niveles de 

compromisos de continuidad; puesto que consideran que todos los beneficios 

que gozan en su empresa por las acciones realizadas, pueden ser que no la 

encuentren en otra empresa. 

Para Treviño y López (2022) las organizaciones que manejan un sistema de 

valores éticos y una cultura organizacional, poseen vínculos afectivos 

considerables, que se reflejan, no solo con la empresa, sino también con sus 

compañeros de trabajo; se podría decir entonces que tiene un compromisos 

afectivo y normativo positivo. Pero también nos dicen que estos compromisos 

pueden afianzarse o disminuir, dependiendo de los factores que estimulen o 

inhiban su satisfacción dentro del trabajo.   

Es de suma importancia tener en cuenta el compromiso organizacional, en todo 

tipo de empresas, ya que dependerá de sus trabajadores o también llamados 

colaboradores para cumplir con sus metas y objetivos trazados. Este 

compromiso se refleja cuando se puede identificar el intercambio de esfuerzos 

que asume el individuo para con la empresa, ya que acepta sus valores y tareas 
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desempeñándose de manera eficaz. Esto significa que el trabajador se identifica 

plenamente con la empresa. Precisamente, Bayona, Goñi y Madorrán (2000) nos 

dicen que los trabajadores son el cimiento esencial en toda organización, y si 

existe una reciprocidad, se logrará obtener la eficacia esperada ya que se 

concretará los objetivos planeados, esto siempre y cuando el nivel de 

involucración de los trabajadores sea alto. 

Por último, el gran desafío de las organizaciones va a depender en desarrollar 

herramientas útiles que le permitan llegar al trabajador y así lograr que se 

comprometan con los objetivos y se involucren completamente con la 

organización, solo así se obtendrán ventajas sostenibles que perduren con el 

tiempo. No cabe duda que, el compromiso organizacional, es uno de los 

mecanismos más importantes para que una empresa analice la lealtad y 

vinculación de sus trabajadores con su centro de trabajo. Por tanto, para que los 

trabajadores permanezcan en la empresa, estos deben estar muy identificados 

e implicados en la empresa. 



15 

III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de Investigación 

 La investigación tiene un enfoque cuantitativo puesto que los datos que fueron 

recogido, después de aplicar el cuestionario, dieron cantidades numérica que se 

plasmaron en cuadros estadísticos. Así mismo es una investigación básica, ya 

que los aportes obtenidos ayudaron a expandir el conocimiento científico 

(Palacios y Romero, 2018) 

Para el diseño de investigación, Martínez (2018), nos dice que si la investigación 

lleva por objetico describir característica esenciales de un conjunto homogéneo 

de fenómenos, si utiliza aspectos sistemáticos para establecer la estructura o 

conductas de los fenómenos de estudio, brinda información comparables con 

otras fuentes, entonces podríamos decir que, bajo esta perspectiva y según 

nuestro objeto de estudio, la investigación tiene el diseño descriptivo simple, ya 

que contamos con una variable a investigar, siendo el esquema:  

Esquema del diseño descriptivo simple 

M     O 

Dónde: 

M = Muestra 

O = Observación a la variable Compromiso Organizacional 

3.2. Variables y operacionalización 

Definición conceptual 

Compromiso organizacional: Es la relación que se da entre un trabajador y una 

organización, teniendo en cuenta el estado psicológico que va a determinar la 

implicancia para decidir entre permanecer o abandonar la organización. (Meyer 

y Allen, 1991) 



16 

Definición Operacional 

Compromiso organizacional: Es el resultado obtenido al aplicar dos cuestionarios 

para conocer los factores condicionantes y los tipos de compromisos 

Organizacionales, con escala nominal y escala ordinal de Likert, para validar los 

datos de los trabajadores. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Según Maldonado (2018), define que la población son todos los elementos u 

objetos de estudio que van a formar parte de la investigación, de las cuales se 

recopilará la información. Para esta investigación tomaremos a toda la población 

que estará conformada por todos los trabajadores de la Institución Educativa 

Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, siendo la población la totalidad de 

trabajadores, los cuales son 30 unidades muestrales. 

En relación a la muestra, Niño (2019), mencionó que, si la población es mínima, 

entonces sí se puede abordar a toda a la población. Teniendo en cuenta que la 

muestra, es el mismo número de la población, se considera entonces, que es un 

número manejable para aplicar el instrumento, para recopilar la información 

necesaria, por lo tanto, se trabajará con la totalidad de la población, ya no es 

necesario seleccionar una muestra para la investigación.    

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Hernández, et al. (2014) nos dice que, dentro de la investigación, la técnica   que 

se utiliza para recopilar información a través de determinados instrumentos que 

medirán a las variables, así mismo define como técnica en la investigación 

cuantitativa ya que busca recolectar datos exactos. Para esta investigación se 

utilizó la técnica de la encuesta.  

Para la investigación es propicia utilizar la encuesta propuesta por Meyer & Allen, 

para medir la variable a investigar, el cual consta de una escala con respuesta 

múltiple tipo Likert, la cual se aplicará a toda la población, siendo 30 los 

trabajadores a encuestar sobre los factores que condicionan al compromiso 

organizacional y los tipos de compromiso, en la institución educativa Enrique 

Meiggs. 
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La encuesta para el compromiso organizacional está compuesta en dos partes; 

una para medir el nivel de las dimensiones, compuesta consta de 27 ítems, 

relacionados al tema, y otra encuesta para identificar los factores condicionantes, 

que se desglosan en dos, escala nominal, con 4 preguntas y escala ordinal, 

compuesta por 20 ítems. García et al. (2016), precisaron que, la encuesta 

permite recopilar un conglomerado de cualidades de la variable de estudio, 

donde se utiliza un lenguaje claro y preciso para los enunciados o preguntas. 

Mediante el instrumento se pudo medir los factores que condicionan de 

compromiso organizacional y los tipos de compromiso en los trabajadores 

encuestados. Las alternativas de respuestas fueron en relación a la siguiente 

escala: totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), ni en acuerdo, ni en 

desacuerdo (3), en desacuerdo (2) y en total desacuerdo (1). El cálculo de la 

información obtenidos determinó los niveles en que se encuentran la variable 

compromiso organizacional y sus dimensiones; basándose en la escala: nivel 

bueno, nivel regular y nivel malo. 

Para validar el instrumento se aplicó la técnica de juicio de expertos, antes de 

ser utilizado y aplicado; se revisaron los instrumentos en relación a su 

pertinencia, relevancia y claridad. Según Corral (2009), a través de la validez de 

expertos se mide el nivel de cada ítem que se adecuaron o ajustaron en el 

instrumento.  

La confiabilidad según Quero (2010) menciona que si existe una consistencia 

interna de los instrumentos entonces se puede decir que hay confiabilidad. Los 

resultados alcanzados pasaron por una prueba estadística de Confiabilidad de 

Alfa de Cronbach, ejecutando una prueba piloto con 8 trabajadores con 

características similares a las de la muestra de estudio, de esta manera, se 

obtuvo el coeficiente de confiabilidad de 0,89 evidenciando que existe una 

confiabilidad alta en los instrumentos para la medición de las variables y los 

indicadores. 

3.5. Procedimientos 

Para recopilar los datos, se presentó a la dirección de la institución educativa 

Enrique Meiggs, la carta emitida por la jefa de la Escuela de Posgrado de la 

Universidad César Vallejo, dando a conocer al investigador y la investigación a 
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desarrollar, y se solicitó la autorización para poder aplicar los instrumentos de 

recolección de datos. Ante la aprobación expresa, a la mencionada solicitud, se 

realizó las coordinaciones con la directora del plantel, para coordinar una reunión 

con los trabajadores, de orientación respecto a los instrumentos a aplicar, 

teniéndose en cuenta que las respuestas son totalmente confidenciales, como 

también el anonimato del encuestado. 

Se aplicó el instrumento de manera presencial, a cada participante se le entregó 

un ejemplar, de manera física y se le asignó un tiempo prudente para su 

desarrollo. Al término del desarrollo, fueron devueltos al investigador, para 

mantener la credibilidad de la información recopilada. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para analizar los datos obtenidos, se utilizó la estadística descriptiva, se recopiló 

los datos a través de la herramienta de Microsoft Excel, se obtuvo los datos 

cuantificados. Posterior a ellos se presentó las tablas de frecuencia y 

porcentajes, las cuales también se plasmaron en tablas y/o gráficos, luego se 

procedió a describir los resultados obtenidos.  

3.7. Aspectos éticos 

Para la ejecución el presente trabajo de investigación, se tuvo en cuenta el 

código de ética de la universidad; así como también el consentimiento y 

aprobación de los trabajadores involucrados, su participación fue voluntaria 

puesto que se les comunicó el objetivo netamente académico de la investigación. 

Así mismo, la aplicación de los instrumentos, fue completamente anónima para 

todos los participantes al momento de llenar las encuestas. Se mantuvo con 

suma discreción la información recopilada siendo, únicamente, utilizada para 

fines de la investigación. Se respetó la autenticidad y originalidad de los 

resultados. Se utilizaron referencias para citar a los autores mencionados como 

tesis, libros, artículos y revistas se fueron utilizados como fuentes de información.  
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IV. RESULTADOS

En la presente investigación, se recolectó los datos sobre la variable investigada 

a los 30 trabajadores de la Institución educativa Enrique Meiggs, a los cuales se 

le aplicó dos cuestionarios, uno consta de 27 ítems, y la otra encuesta de escala 

nominal con 4 preguntas y escala ordinal, compuesta por 20 ítems. Los 

resultados son presentados en orden a los objetivos del presente estudio.  

Objetivo General: Describir los factores condicionantes que influyen en el 

compromiso organizacional de los trabajadores de la institución educativa 

Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023.  

Tabla 1 

Descripción por ítems sobre las características demográficos que influyen en el 

compromiso organizacional  

Factores 
Intervalo de 

clase 
Frecuencia Porcentaje 

Edad 

De 25 a 35 años 1 3% 

De 36 a 45 años 2 7% 

De 46 a 55 años 17 57% 

De 56 a 65 años 10 33% 

Total 30 100% 

Sexo 

Masculino 10 33% 

Femenino 20 67% 

Total 30 100% 

Nivel educativo 

Licenciatura 25 83% 

Maestría 5 17% 

Doctorado 0 0% 

Total 30 100% 

Antigüedad en la 
organización 

Más de 1 año 3 10% 

Más de 5 años 8 27% 

Más de 15 años 9 30% 

Más de 25 años 10 33% 

Total 30 100% 

Fuente: Base de datos 
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Interpretación: 

La tabla 1 muestra los factores que influyen en el compromiso organizacional de 

los trabajadores de la Institución Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el 

año 2023, donde se puede observar que, en su mayoría (57%) los docentes se 

encuentran en un rango de edad entre 46 a 55 años, a su vez el 76% son mujeres 

las que laboran en la institución, los trabajadores de la institución tienen un nivel 

educativo de licenciados (83%), quedando un mínimo número (17%) que 

cuentan con maestría. Así mismo, se investigó la cantidad de años de servicio a 

la institución educativa Enrique Meiggs, que tienen los docentes, donde el mayor 

porcentaje (33%) tienen más de 25 años sirviendo a la institución, podríamos 

también deducir que, en su mayoría de trabajadores (63%), tiene más de 15 años 

trabajando para la institución. 
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Tabla 2 

Nivel de los factores condicionantes condiciones laborales - apreciaciones y 

experiencias laborales del compromiso organizacional  

Factores 
condicionantes 

Nivel Intervalo de 
clase 

Frecuencia Porcentaje 

Condiciones laborales 

Malo [8 – 19] 0 0% 

Regular [20 - 30] 1 3% 

Bueno [31 -40] 29 97% 

Apreciaciones y 
experiencias 
laborales  

Malo [8 – 19] 0 0% 

Regular [20 - 30] 0 0% 

Bueno [31 -40] 30 100% 

Interpretación: 

En la tabla número 2, se concluye que el nivel de las condiciones laborables en 

la IE. Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, con un 97%, son buenas y 

solo un mínimo número opinan que son regulares.  Con relación al factor 

apreciaciones y experiencia laboral, en su totalidad (100%) de trabajadores 

consideran que es buena y satisface sus necesidades.   
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Tabla 3 

Descripción por ítems sobre las condiciones laborales que influyen en el compromiso organizacional 

Condiciones laborales 

1 2 3 4 5 

TOTAL En total 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo  

De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

Ítems fi % fi % Fi % fi % Fi % fi % 

Tomo mis propias decisiones para asuntos 

relacionados a mi labor educativa dentro de la 

institución  

0 0% 0 0% 0 0% 12 40% 18 60% 30 100% 

Para cumplir mi meta, realizo solo las acciones que 

me trace para alcanzar mi propósito.   
0 0% 1 3% 2 7% 10 33% 17 57% 30 100% 

Participo en las diversas actividades programadas 

por la institución educativa.   
0 0% 0 0% 0 0% 12 40% 18 60% 30 100% 

Asumo la responsabilidad de alguna actividad 

extracurricular, a pesas de no tener conocimientos 

del desarrollo.  

0 0% 2 7% 6 20% 9 30% 13 43% 30 100% 

Tengo buena relación laboral con la directora de la 

Institución educativa  
0 0% 0 0% 3 10% 12 40% 15 50% 30 100% 

Existe un respeto mutuo en el trato, o toma de 

decisiones, con la directora de la institución  
0 0% 2 7% 4 13% 10 33% 14 47% 30 100% 

Considero, que te involucran para tomar decisiones 

de algún acontecimiento dentro de la institución 

educativa.  

0 0% 2 7% 4 13% 18 60% 6 20% 30 100% 

Genero alternativas de solución, que permitan 

tomar una decisión ante una situación  
0 0% 0 0% 1 3% 22 73% 7 23% 30 100% 
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Interpretación: 

En la tabla 3 podemos observar que el 60% de los trabajadores son autónomos 

en sus trabajos, ya que están totalmente de acuerdo que toman sus propias 

decisiones en su trabajo, tasi mismo el 57% de ellos cumples sus metas y 

propósitos al realizar las acciones que se trazaron.  

En relación de la participación en las actividades en el trabajo el 60% está 

totalmente de acuerdo que participan de ella y el 43% asumen responsabilidad 

en la realización de las actividades a pesar de no tener conocimiento de ello.  

La mitad de los trabajadores (50%) están totalmente de acuerdo que tiene una 

buena relación con la directora, a su vez existe un respeto mutuo o toma de 

decisiones entre los trabajadores y la directora así lo señala el 47% que están 

totalmente de acuerdo con este indicador. 

Para la intervención en la toma de decisiones el 60% está de acuerdo que se 

siente involucrado para lo señalado, así mismo el 73% de trabajadores generar 

alternativa de solución ante cualquier situación. 
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Tabla 4 

Descripción por ítems sobre las apreciaciones y experiencias laborales que influyen en el compromiso organizacional 

Apreciaciones y experiencias de su 
ámbito laboral 

1 2 3 4 5 

TOTAL En total 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo  

De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

Ítems fi % fi % Fi % fi % Fi % fi % 

El clima laboral en mi institución es buen alentadora, por 

las buenas relaciones que se dan entre los trabajadores  0 0% 1 3% 6 20% 14 47% 9 30% 30 100% 

Respeto las ideas y el espacio de cada uno de mis 

colegas dentro de la institución educativa 0 0% 0 0% 0 0% 4 13% 26 87% 30 100% 

Considero que, en mi centro de trabajo existe la equidad 

entre todos los miembros que la conformamos  0 0% 1 3% 6 20% 19 63% 4 13% 30 100% 

Tengo respeto ante todos los miembros que 

conforman mi comunidad educativa.   
0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 30 100% 30 100% 

Soy empático con cada miembro que 

pertenece a la institución educativa    0 0% 0 0% 0 0% 1 3% 29 97% 30 100% 

Colaboro con todos los miembros de la institución, con el 

fin de alcanzar todos, la meta trazada por la institución 

educativa  
0 0% 0 0% 1 3% 12 40% 17 57% 30 100% 

Participo en la planificación y ejecución de 

acciones de mejora para la institución  0 0% 1 3% 5 17% 16 53% 8 27% 30 100% 

Considero que mi institución ofrece un servicio 

de calidad a la comunidad educativa.  0 0% 0 0% 0 0% 7 23% 23 77% 30 100% 
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Interpretación: 

En la tabla 4 se considera a la convivencia en el trabajo, el 47% está de acuerdo 

que existe un buen clima laboral entre sus trabajadores, se respetan las ideas y 

espacios de cada uno de ellos dentro de la institución, eso lo demuestra el 87% 

que está totalmente de acuerdo con lo descrito. 

En la tabla podemos considerar que el 63% de los trabajadores están de acuerdo 

que entre trabajadores existe equidad en el trabajado, así mismo cabe resaltar 

que toda la población (100%) está totalmente de acuerdo que hay un respeto 

entre todos los miembros de la institución. 

La mayoría de los trabajadores son Empáticos con los miembros de la institución, 

esto lo demuestra el 97% que están totalmente de acuerdo; de igual manera el 

57% están de acuerdo que hay colaboración mutua con el fin de que todos 

lleguen a las metas trazadas.  

Por último, para la gestión de calidad, el 53% está de acuerdo en participar de 

las planificación y ejecución de acciones de mejora para la institución, esto 

conlleva a que la mayor parte de los trabajadores de la institución, consideran 

que están brindado un servicio de calidad a la comunidad educativa. 
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Objetivo específico 1: Identificar el nivel de compromiso organizacional de 

los trabajadores de la Institución educativa Enrique Meiggs de Chimbote, 

en el año 2023. 

Tabla 5 

Nivel del compromiso organizacional 

Nivel 
Intervalo de 

clase 
Frecuencia Porcentaje 

Malo [27 – 63] 0 0% 

Regular [64 – 99] 15 50% 

Bueno [100 – 135) 15 50% 

Total 30 100% 

Fuente: Base de datos 

Interpretación 

En la tabla 5 muestra el nivel del compromiso organizacional de los trabajadores 

de la Institución Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, donde 

se puede observar que, la mitad (50%) de los trabajadores muestran un 

compromiso organizacional bueno, de la misma, manera la otra mitad (50%) de 

los trabajadores presentan un compromiso organizacional regular. Es 

considerable resaltar que ningún trabajador presenta un nivel bajo de 

compromiso.  
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Objetivo específico 2: Describir los tipos de compromiso organizacional de 

los trabajadores de la Institución Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, 

en el año 2023. 

Tabla 6 

Nivel del compromiso afectivo 

Nivel 
Intervalo de 

clase 
Frecuencia Porcentaje 

Malo [9 – 21] 0 0% 

Regular [22 – 33] 3 10% 

Bueno [34 – 45] 27 90% 

Total 30 100% 

Interpretación: 

En la tabla 6 se describe los tipos de compromiso organizacional de la Institución 

Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, siendo el primero de 

ellos el compromiso afectivo, donde se puede observar que este compromiso se 

encuentra en un nivel alto, donde el 90% de los trabajadores lo sostienen, cabe 

mencionar que un mínimo porcentaje (10%) considera que   se encuentran en 

un nivel regular y ninguno considera que el compromiso afectivo tiene un nivel 

bajo.
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Tabla 7 

Descripción por ítems del nivel del Compromiso Afectivo  

D1. Compromiso Afectivo 
1 2 3 4 5 

TOTAL En total 
desacuerdo  

En desacuerdo  
Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo  

De acuerdo  
Totalmente de 

acuerdo  

Ítems  fi % fi % Fi % fi % fi % fi % 

Me siento orgulloso de pertenecer a esta 

Institución Educativa  
0 0% 0 0% 2 7% 10 33% 18 60% 30 100% 

Me siento emocionalmente ligado a esta 

Institución Educativa  
0 0% 0 0% 3 10% 14 47% 13 43% 30 100% 

Me siento totalmente integrado en mi 

institución educativa  
0 0% 0 0% 2 7% 5 17% 23 77% 30 100% 

Disfruto hablando de mi institución 

educativa con personas que trabajan en 

otro lugar 

0 0% 0 0% 2 7% 10 33% 18 60% 30 100% 

Me sentiría feliz si pasara varios años 

laborando en esta institución educativa  
0 0% 0 0% 2 7% 4 13% 24 80% 30 100% 

Esta institución educativa tiene un gran 

significado para mi 
0 0% 2 7% 3 10% 8 27% 17 57% 30 100% 

Realmente siento como si los problemas 

de la institución educativa fueran míos.   
0 0% 4 13% 2 7% 15 50% 9 30% 30 100% 

Siento la obligación moral de 

permanecer a esta institución educativa  
0 0% 0 0% 3 10% 15 50% 12 40% 30 100% 

Ahora mismo no abandonaría la 

institución educativa, porque me siento 

identificado con toda su gente. 

0 0% 0 0% 3 10% 12 40% 15 50% 30 100% 
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 Interpretación: 

La tabla 7 presenta la posición que mantienen los trabajadores de la Institución 

Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, en relación a la 

dimensión Compromiso Afectivo. La tabla muestra que gran parte de los 

trabajadores (77%), están totalmente de acuerdo que están netamente 

integrados a la institución, con una respuesta similar se obtuvo que, el 60% están 

totalmente de acuerdo que se sienten orgullosos de pertenecer a la Institución 

Educativa, así mismo el 43% están totalmente de acuerdo que están ligados 

emocionalmente con la Institución, sin embargo, el mayor número de 

trabajadores (47%) están de acuerdo que se sienten emocionalmente ligados a 

la institución, solo un 33% está de acuerdo que se sienten orgullosos de 

pertenecer a la institución y un menor porcentaje (17%) están de acuerdo que se 

sienten totalmente integrados a la institución. Existe un mínimo porcentaje de 

trabajadores que no están de acuerdo ni en desacuerdo, siendo el 7% que 

representa a los que se sienten orgullosos de perteneces a la institución y a los 

que están totalmente integrados, similar porcentaje se obtuvo para los que están 

esta emocionalmente ligados a la institución (10%). Cabe resaltar que no existen 

trabajadores que estén en desacuerdo o en total desacuerdo a los ítems 

interpretados. 

También se observa que, el 80% de los encuestados se siente totalmente de 

acuerdo en pasar varios años laborando en la institución, con la misma respuesta 

el 60% de los trabajadores disfrutan de hablar de la institución con otras 

personas y un poco más de la mitad de encuestados (57%) están totalmente de 

acuerdo que la institución educativa tiene un gran significado para ellos. Con un 

menor porcentaje se encuentran los trabajadores que están de acuerdo con los 

ítems interpretados, un 33% disfruta hablar de la institución, mientras que un 

27% considera que la institución tiene un gran significado para ellos y con un 

13% están de acuerdo en sentirse felices de pasar varios años en la institución. 

También existen trabajadores que no están de acuerdo ni en desacuerdo con lo 

encuestado, obteniéndose un mismo puntaje (7%) para los ítems de sentirse feliz 

de pasar varios años en su centro de trabajo y de hablar con otras personas 

sobre la institución, con la misma opción de respuesta el 10% de trabajadores 

no están de acuerdo ni en desacuerdo que la institución educativa tenga un gran 
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significado en sus vidas. No podemos dejar de resaltar que existen un mínimo 

porcentaje (7%) de trabajadores que consideran estar en desacuerdo en 

considerar que la institución educativa tiene un gran significado para ellos. 

Para los 3 últimos ítems de la primera dimensión, observamos cambios en los 

porcentajes obtenidos con relación a las opciones de respuesta, la mitad (50%) 

de los trabajadores están totalmente de acuerdo en no abandonar la institución 

educativa ahora mismo porque se sienten identificados con su gente, sin 

embargo, el 40% está totalmente de acuerdo que tiene la obligación moral de 

permanecer en la institución, con la misma opción de respuesta solo el 30%, 

considera a los problemas de la institución como si fueran suyos. El mayor 

porcentaje obtenido para estos ítems, están en relación a la opción de acuerdo, 

se obtuvo el mismo porcentaje (50%) en los trabajadores que consideran los 

problemas de la institución como suyos y que sienten la obligación moral de 

mantenerse en la institución, también el 40% está de acuerdo en no abandonar 

la institución por ahora. También tenemos a trabajadores que no están de 

acuerdo ni en desacuerdo, de los cuales hay un mismo porcentaje (10%) para 

los ítems obligación moral y no abandono a la institución educativa por sentirme 

identificada con su gente, se mantiene aún el 7% de trabajadores que se 

involucran con los problemas de la institución. Es importante observar que un 

porcentaje (13%) de trabajadores están en desacuerdo, en considerar que los 

problemas de la institución también son suyos.    
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Tabla 8 

Nivel del compromiso de continuidad 

Nivel 
Intervalo de 

clase 
Frecuencia Porcentaje 

Malo [9 – 21] 6 20% 

Regular [22 – 33] 22 73% 

Bueno [34 – 45] 2 7% 

Total 30 100% 

Interpretación 

La tabla 8 se describe los tipos de compromiso organizacional de la Institución 

Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, siendo la segunda de 

ellos el compromiso de continuidad, donde se puede observar una tabla 

interesante con porcentajes variado, donde el 73% de los trabajadores 

consideran que este compromiso se encuentra en un nivel regular y el 7% en un 

nivel bueno, sin embargo, un porcentaje considerable (20%) indica que este 

compromiso tiene un nivel bajo. 
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Tabla 9 

Descripción por ítems del Compromiso de Continuidad 

D2. Compromiso de Continuidad 

1 2 3 4 5 

TOTAL En total 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo 
ni en 

desacuerdo  
De acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Ítems Fi % Fi % fi % fi % fi % fi % 

El permanecer en esta Institución Educativa, es una 
cuestión tanto de necesidad como de deseo. 1 3% 9 30% 8 27% 3 10% 9 30% 30 100% 

Gran parte de mi vida se afectaría si decidiera salir de 
mi Institución Educativa en estos momentos 1 3% 7 23% 6 20% 8 27% 8 27% 30 100% 

Si no hubiera puesto tanto de mí mismo en la 
Institución Educativa, podría haber considerado 
trabajar en otro sitio. 

5 17% 6 20% 3 10% 13 43% 3 10% 30 100% 

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, 
como para pensar salir de mi Institución Educativa. 11 37% 12 40% 2 7% 5 17% 0 0% 30 100% 

Considero que, si continúo trabajando en la institución 
educativa, es porque fuera, me resultaría difícil 
conseguir un trabajo como el que tengo. 

11 37% 12 40% 4 13% 3 10% 0 0% 30 100% 

Cuento con varias opciones de trabajo. 
2 7% 3 10% 9 30% 10 33% 6 20% 30 100% 

Siento que sigo trabajando aquí, porque en otra 
institución educativa no podría igualar el sueldo y 
prestaciones que tengo. 

16 53% 8 27% 3 10% 3 10% 0 0% 30 100% 

Me siento satisfecha con el salario que percibo. 
1 3% 11 37% 6 20% 12 40% 0 0% 30 100% 

Aún si fuera por mi beneficio, siento que no estaría bien 
si dejar mi institución educativa ahora.  3 10% 7 23% 9 30% 8 27% 3 10% 30 100% 
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Interpretación: 

La tabla 9 presenta la posición que mantienen los trabajadores de la Institución 

Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, en relación a la 

dimensión Compromiso de Continuidad. En la tabla se puede observar que hay 

un porcentaje igual al 30% de aquellos trabajadores que están totalmente de 

acuerdo, pero que también el mismo porcentaje están en desacuerdo que 

permanecer en la institución es una cuestión tanto de necesidad como de deseo. 

Para el siguiente ítem tenemos porcentajes divididos entre las opciones de 

respuesta, sin embargo, sobresalen los trabajadores que están de acuerdo y 

totalmente de acuerdo que gran parte de sus vidas se afectarían si dejaran la 

institución en estos momentos. El 43% de los trabajadores consideran que han 

puesto mucho de ellos por la institución que y si no fuera por ellos podrían 

considerar trabajar a otra institución. 

El 40% de los trabajadores no están de acuerdo que tienen pocas opciones de 

trabajo, descartan que sea este un motivo para seguir trabajando en la 

institución; el mismo porcentaje no están de acuerdo pueda encontrar un trabajo 

como el ya tienen, existen trabajadores que tiene varias opciones de trabajado 

estando de acuerdo el 33% de ellos. 

Con relación a la parte salarial, por ser una Institución educativa  pública, se 

conocer que los docentes perciben sus salarios de acuerdo a la escala en 

cualquier institución, por tal motivo el 53% está totalmente en desacuerdo que 

sea este un motivo para seguir en la institución; tan solo el 40% están de acuerdo 

con el salario que perciben, también se consultó sobre dejar el trabajo para 

mejoras salariales, donde se obtuvo el mayor porcentaje (30%) en trabajadores 

que tiene duda ya que no están de acuerdo ni desacuerdo.
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Tabla 10 

Nivel del compromiso normativo 

Nivel 
Intervalo de 

clase 
Frecuencia Porcentaje 

Malo [9 – 21] 0 0% 

Regular [22 – 33] 9 30% 

Bueno [34 – 45] 21 70% 

Total 30 100% 

Interpretación 

La tabla 10 se describe los tipos de compromiso organizacional de la Institución 

Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, siendo la tercera de 

ellos el compromiso normativo, donde se puede observar que el 70% considera 

que la variable tiene un nivel bueno, mientras que un 30% estima que se 

encuentra en el nivel regular y nadie en un nivel malo. 
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Tabla 11 

Descripción por ítems del Compromiso Normativo 

D2. Compromiso Normativo 

1 2 3 4 5 

TOTAL En total 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo  

De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

Ítems Fi % fi % fi % fi % Fi % fi % 

Me siento en la obligación de permanecer en 

la institución educativa.  
5 17% 6 20% 2 7% 11 37% 6 20% 30 100% 

Siento que la institución educativa merece mi 

lealtad 
0 0% 1 3% 5 17% 14 47% 10 33% 30 100% 

Estoy satisfecho con las posibilidades que me 

da mi trabajo de hacer las cosas que me 

gustan y en las que yo destaco. 

0 0% 0 0% 2 7% 14 47% 14 47% 30 100% 

Estoy satisfecho de mis relaciones que llevo 

con la directora de la institución educativa  
0 0% 3 10% 3 10% 10 33% 14 47% 30 100% 

Me satisface mi actual grado de participación 

en las decisiones de mi grupo de trabajo. 
0 0% 0 0% 3 10% 16 53% 11 37% 30 100% 

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis 

compañeros de trabajo 
0 0% 2 7% 3 10% 13 43% 12 40% 30 100% 

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que 

me exigen 
0 0% 2 7% 6 20% 12 40% 10 33% 30 100% 

Estoy satisfecho de cómo la institución 

educativa cumple el convenio, y las leyes 

laborales. 

0 0% 3 10% 3 10% 17 57% 7 23% 30 100% 

Estoy en deuda con la institución porque me da 

la oportunidad de sentirme realizada. 
0 0% 10 33% 12 40% 3 10% 5 17% 30 100% 
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Interpretación: 

 La tabla 11 presenta la posición que mantienen los trabajadores de la Institución 

Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, en relación a la 

dimensión Compromiso Normativo.  Se puede observar que un considerable 

número de trabajadores (37%) están de acuerdo que se sienten obligados en 

pertenecer a la institución educativa, pero también el 47% consideran que la 

institución merece su lealtad. Es importante considerar el mayor porcentaje 

(47%) para las opciones de acuerdo y totalmente de acuerdo que se sientes 

satisfechos con el trabajo ya que realizan actividades que les gustan y donde 

destacan. 

Con relación a las relaciones entre trabajadores, tenemos que el 47% de 

trabajadores que mantiene una muy buena relación con la directora de la 

institución educativa, también el 53% está conforme con su grupo de trabajo ya 

que mantiene un grado de participación aceptable, y sobre en trato con sus 

compañeros de trabajo, la mayor parte de trabajadores (83%) están de acuerdo 

y totalmente de acuerdo con las relaciones entre trabajadores. 

Los trabajadores están de acuerdo en 40%, con la cantidad de trabajo que se les 

exige, por ende, también están satisfechos que la institución educativa cumpla 

con todos los convenios y leyes laborales a su favor, es por ello que el 57% está 

de acuerdo con este indicador. Sin embargo, tenemos un porcentaje 

considerable del 40% que no está en acuerdo ni en desacuerdo en considerar 

que la institución le da la oportunidad de sentirse realizado. 
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V. DISCUSIÓN

La presente investigación radica en conocer los factores que condicionan a los 

trabajadores de una institución educativa para que cumplan con éxitos los 

compromisos organizacionales con el fin de conseguir la calidad educativa, 

donde el trabajador sea participe de las acciones de la organización y de esa 

manera se sienta involucrado a trabajar para mejoras. En estos últimos años, se 

ha criticado mucho al desempeño de los docentes en las instituciones 

educativas, teniendo lideres pedagógicos, que solo se enfocan en que los 

docentes brinden conocimientos y cumplan sus funciones, dejando de lado 

diversos factores que condicionan y motivan a los docentes a trabajar para 

conseguir las mejoras educativas en el plantel. Estos factores sirven de mucho 

para medir los niveles del compromiso organizacional y de esta manera conocer 

la realidad de la institución e identificar los factores que se deben mejorar o tener 

en cuenta. 

En el presente trabajo de investigación, para recolectar los datos se aplicó dos 

encuestas, una sobre los factores condicionantes y la otra para tipos de 

compromiso organizacional, que fue distribuido a los trabajadores de la 

institución educativa Enrique Meiggs de Chimbote, de manera presencial. Luego 

los datos fueron procesados de acuerdo a los objetivos de estudio para medir el 

nivel del compromiso organizacional y conocer los factores que más influyen 

dentro de la institución. A continuación, se discuten los resultados obtenidos 

considerando el orden de los objetivos de investigación. 

El objetivo general está orientado a describir los factores condicionantes que 

influyen en el compromiso organizacional de la Institución educativa Enrique 

Meiggs de Chimbote, en el año 2023. Al respecto, uno de los factores a describir 

son las características demográficas, donde se encontró que la mayoría de 

trabajadores son mujeres adultas mayores de 46 años, con más de 25 años de 

servicio en la institución educativa y con un nivel de instrucción de licenciadas. 

Esto implica que por los años resaltados estamos ante un cuadro de trabajadores 

completamente identificados con la institución relacionándolo con el nivel de 

compromiso afectivo, así los hace saber Guerrero (2019) cuando hace mención 

que los factores de edad y antigüedad en la organización, estos están netamente 

vinculados de manera positiva con los tres tipos de compromiso.  Para la edad, 



38 

influye mucho los años de servicio puesto que a más años menos posibilidades 

de conseguir empleo en otra organización, esto influye que el compromiso 

afectivo aumente con el pasar de los años, así misma mejora los niveles de 

compromiso, en cuanto al mayor tiempo de servicio se alcanza la identificación 

con el trabajo. así mismo, nos dice que, el compromiso continuo, considerando 

que el número de años en que los trabajadores están en el mismo puesto logran 

altos niveles de compromiso, a pesar de que influya negativamente en los 

cambios institucionales y por último, las personas que tienen mayores niveles de 

educación tienden a presentar menores niveles de compromiso; pues ellos 

perciben mayores oportunidades de crecer profesionalmente en distintas 

empresas y sienten que su centro laboral no es capaz de cubrir totalmente sus 

expectativas. Por tanto, en estos primeros factores vemos que, si influye con los 

tipos de compromisos organizacionales, tenerlos en cuenta para que se cumplan 

y logre en nivel esperado.  

El siguiente factor es las condiciones laborales, se obtuvo un nivel bueno, siendo 

un indicador indispensable, la participación de los trabajadores para la toma de 

decisiones, al sentirse considerados y reconocidos se sienten más identificados. 

Así lo respalda Guerrero (2019) que nos habla de este segundo factor que 

implica otros indicadores sobre las relaciones organizacionales, que reflejan la 

interacción entre los altos directivos y los colaboradores de la institución. Por otro 

lado, las experiencias positivas como el apoyo por la organización, el liderazgo 

transformacional, etc.; refuerzan el vínculo afectivo con la organización, aunque 

generen un sentimiento de deuda con respecto a esta. En el caso de las variables 

asociadas con el desarrollo de habilidades o conocimientos específicos, ambas 

son causantes de mayores niveles de compromiso continuo en los individuos; 

considerando que las inversiones realizadas en la organización limitan la 

posibilidad de encontrar en otra empresa los beneficios que obtienen en su actual 

centro laboral. En este caso tenemos docentes que se involucran con los 

problemas que acontecen en la institución, y no selo se involucran, sino que 

también dan alternativas de solución  

Por último tenemos el factor de las apreciaciones y experiencia laborales, donde 

también se obtuvo un nivel bueno, considerando entonces que tenemos un clima 

laborar agradable y apto para cumplir los compromisos organizacionales, 
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respaldado por Guerrero (2019) donde nos hace conocer que, las 

organizaciones que poseen un sistema de valores éticos y una cultura 

organizativa desarrollan vínculos afectivos más fuertes no sólo con la 

organización sino también con sus compañeros de trabajo; esto significa que 

mejoran sus niveles de compromiso afectivo y normativo. Además, los autores 

afirman que el compromiso se fortalece o disminuye en la medida que existan 

factores que estimulen o inhiban la satisfacción en el trabajo. Después de poder 

contrastar con las bases teóricas, podemos decir que estos factores si influyen 

en relación a los niveles del compromiso, siendo a su vez el punto clave para 

medir el nivel del compromiso organizacional dentro de la institución. 

El primer objetivo específico, fue identificar el nivel de compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Institución educativa Enrique Meiggs de 

Chimbote, en el año 2023, donde después de medir el compromiso 

organizacional en sus tres dimensiones, se obtuvo que existe un porcentaje 

igualitario entre en nivel regula y el nivel bueno, esto quiere decir que el 50% de 

los trabajadores se encuentran en un nivel bueno, y la otra mitad en un nivel 

regular , siendo el compromiso afectivo y normativo los que se encuentran en un 

nivel bueno y el compromiso de continuidad en el nivel regular. Se considera 

entonces, que existe un nivel significativo del compromiso organizacional en los 

trabajadores de la institución educativa Enrique Meiggs, siendo el compromiso 

afectivo el de mayor representatividad, según los datos obtenidos. Así como lo 

manifiesta Polo et al. (2022), donde el compromiso organizacional es lo que 

identifica a un colaborador de una empresa, para continuar trabajando en ella, 

teniendo en cuenta los factores externos que son el clima laboral y el entorno de 

trabajo, así como los factores internos como la cultura de la organización y los 

trabajadores. Por tanto, si existe un nivel bueno y regular para el compromiso 

organizacional, indicando que los trabajadores se sienten identificados con la 

institución, por ende, se obtienen buenos resultados académicos y están en línea 

para conseguir la excelencia académica. 

Para el segundo objetivo específico que es describir los tipos de compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Institución Educativa Enrique Meiggs de 

Chimbote, en el año 2023, para el compromiso afectivo se obtuvo que el 90% se 

encuentran en el nivel bueno, para el compromiso de continuidad el 73% se 
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encuentra en el nivel regular y el 70% se encuentra en el nivel bueno para el 

compromiso normativo. Conociendo estos resultados podemos decir con 

relación al compromiso afectivo que, los trabajadores tienen un fuerte 

sentimiento de pertenencia hacia la institución educativa, generando fuertes 

vínculos de afectividad.  Así lo corrobora Topa et al. (2022) donde nos dice que 

este compromiso, muestra inclinación emocional de las personas por su 

organización, implica que continuará su relación laboral, ya que tiene este 

compromiso anclado y desea seguir formando parte de la organización. Así 

mismo Dizgah et al. (2018), nos dicen que, para fomentar la realización personal, 

laboral y profesional, es importante mostrar una relación interpersonal positiva 

dentro de la organización. Según Littlewood y Uribe (2018), nos dice que los 

sentimientos que se adquieren cuando se establecen lazos emocionales genera 

satisfacción en los trabajadores, que buscan el éxito de la organización, 

evidenciándose la predisposición de brindar más tiempo de lo determinado, hay 

más dedicación, un gran esfuerzo, mucho entusiasmo y el gran interés de 

trabajar para poder solucionar algunos problemas de la organización y disfruta 

pertenecer y permanecer en ella. Por lo mencionado, podemos decir que los 

trabajadores muestran un nivel aceptable para el compromiso afectivo, esto 

compromiso probablemente se acentúe aún más cuando aumente los años de 

servicio de los trabajadores, ya que se evidencia un gran apego por la institución 

considerando se la mayoría de trabajadores tienen más de 25 años trabajando 

en la institución, también consideran a la institución como suya y se involucran 

en los problemas que esta pueda tener para dar solución.  

Por otro lado tenemos al compromiso de continuidad, aquí hemos podido 

encontrar un nivel regular, tener un nivel regular implica tener un nivel incierto ya 

no todos los trabajadores permanecen con conveniencia, pero tampoco se 

conoce si lo hacen por afecto y consideración, puesto que los indicadores nos 

menciona de los trabajadores podrían permanecer en la institución únicamente 

por el tiempo que invirtieron en la institución o porque no pueden conseguir un 

nuevo empleo y no poder tener una estabilidad económica, que la tiene estando 

en la institución educativa, esto lo podemos corroborar por lo expuesto de 

Littlewood y Uribe (2018) donde define a este nivel como el interés a lo material 

con relación al trabajador en una organización, es decir por los ingresos 
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económicos que perciben, esto genera que los trabajadores no pongan empeño 

ni interés en esforzarse en sus labores, ya que su prioridad es permanecer en el 

trabajo mas no contribuir al desarrollo de la organización, sin embargo, si 

consideran que están en riesgo de perder su trabajo y su estabilidad laboral, 

realizan acciones significativas para mantener su puesto de trabajo. Si el nivel 

del compromiso es bajo, es porque se evidencia que el trabajador no tiene un 

vínculo emocional con la empresa, sino que, su continuidad sería netamente de 

carácter material, es decir, basada en el coste que implicaría el abandono del 

trabajo. Saber que existe un nivel regular genera las duda de reconocer a ciencia 

cierta si los trabajadores continúan por un tema afectivo o por un tema de 

estabilidad económica, pero podemos tener una inclinación o tendencia que 

poder generar cambios que permitan modificar el nivel obtenido en este 

compromiso. 

Con relación al compromiso normativo, se tiene un nivel bueno eso implica que 

el trabajador se siente identificado con la organización, siente que deben retribuir 

a la institución educativa lo que ahora son, siente una obligación moral de 

permanecer en ella,  tal cual como lo manifiesta Meyer y Allen (1991) que nos 

dice, que el individuo sienta que está en deuda con la organización, por la 

oportunidad que se la ha dado de pertenecer en ella, recompensando con su 

trabajo esta oportunidad y queriendo permanecer en la empresa. Así mismo, 

para los autores este compromiso que toma el trabajador por haber sido objeto 

de consideraciones y trato especial por parte de la organización, aumenta con 

los incentivos como becas, capacitación y el disfrute de favores especiales, así 

la comunicación de expectativas organizacionales que generan sentimientos de 

obligación. Considerando el nivel bueno obtenido en este compromiso se puede 

asumir que los trabajadores están comprometidos con la institución por la 

oportunidad de trabajo y se sienten motivados e identificados. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero. Al describir los factores que influyen en el compromiso 

organizacional en los trabajadores de la Institución Educativa 

Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, se concluye que, para 

las características demográficas que son la edad, sexo, nivel 

educativo y antigüedad en la organización; la mayoría de los 

trabajadores son mujeres, mayores de 46 años, con un nivel 

educativo de licenciados y con más de 25 años laborando en la 

institución educativa. Para los factores de condiciones laborales; las 

cuales son autonomía en el trabajo, variedad de tareas realizada, 

relación con el líder pedagógico e intervención en forma de 

decisiones y experiencia laborales; que son la convivencia en el 

trabajo, valores éticos, liderazgo transformacional y sistema de la 

gestión de calidad;  los trabajadores se encuentran en un nivel 

bueno, puesto que se obtuvo el 97% y 100% en los factores 

respectivamente, por tanto, estos factores influyen positivamente 

para el cumplimiento de los compromisos organizacionales 

Segundo. El nivel del compromiso organizacional en los trabajadores de la 

Institución Educativa Enrique Meiggs de Chimbote, en el año 2023, 

presenta una igualdad de porcentaje (50%) en los niveles regular y 

bueno, por tanto, podemos decir que hay una inclinación positiva 

para poder cumplir con los compromisos organizacionales.  

Tercero. Se analizó los tipos de compromiso organizacional en los 

trabajadores de la Institución Educativa Enrique Meiggs de 

Chimbote, en el año 2023, donde, el compromiso afectivo está en un 

nivel bueno con el 90% de los trabajadores, mientras que el nivel del 

compromiso de continuidad es regular con el 73% de los 

trabajadores y por último el compromiso normativo se encuentra en 

un nivel bueno con un 70%. 
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VII. RECOMENDACIONES

Obtenido los resultados y realizando la discusión con sustento en las bases 

teóricas; se plantea a los directores de la institución educativa, las siguientes 

recomendaciones, con el objetivo de cumplir con los compromisos 

organizacionales de manera asertiva y poder conseguir la calidad del servicio 

educativa.  

Primero. Tener en cuenta los factores que influyen en el cumplimiento del 

compromiso organizacional, mediante encuestas anónimas, 

diálogos cordiales, docentes como aliados estratégicos, que 

vendrían hacer los trabajadores que tiene años trabajando en la 

institución, ya que se ha podido comprobar que son ellos los que 

fortalecen y se involucran para la mejora de las metas, 

capacitaciones pedagógicas, juegos de roles, equipos de trabajo. 

Segundo. Fomentar, los vínculos afectivos hacia la institución educativa, a 

través de jordanas de integración, con el fin de involucrar a todos los 

trabajadores y se sientan comprometidos y compenetrados para 

trabajar por apego mas no por obligación y puedan tener continuidad 

en el centro de trabajo. 

Tercero. Reforzar, a través de ejemplos o casuísticas en las jornadas 

pedagógicas, los tipos de compromisos organizacionales que 

conllevas a la calidad educativa. Con la finalidad de fortalecer los 

compromisos asumidos al pertenecer a una institución educativa.   
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ANEXO 1:  Matriz de Operacionalización de la variable 

Variable Dimensiones Indicadores Escala 

V.  

Compromiso 

organizacional 

Factores 
condicionantes 

Características 
demográficas 

- - Edad
- - Sexo
- - Nivel educativo
- - Antigüedad en la

organización

Escala 

Nominal 

Condiciones 
laborales 

- - Autonomía en el trabajo
- - Variedad de tarea

realizada
- - Relación con el líde

educativo
- - Intervención en toma de

decisiones

Escala 

ordinal 

Niveles: 

-Bueno

[75 – 100]

-Regular

[48 – 74]

-Malo

[20 – 47]

Apreciaciones y 
experiencias 
laborales 

- - Convivencia en el trabajo
- - Valores éticos
- - Liderazgo transformacional
- - Sistema de la gestión de

calidad

Tipos de 
compromiso 

Compromiso 
afectivo 

- - Sentimiento de
permanencia a causa del
ambiente de trabajo

Escala 

ordinal 

Niveles: 

-Bueno

[100 – 135]

-Regular

[64 – 99]

-Malo

[27 – 63]

- - Vinculación afectiva con la
organización

- - Solidaridad con lo
problemas de la organización

Compromiso de 
continuidad 

- - Deseos de permanencia a
causa del tiempo, energía
trabajo invertido en la
organización

- - Dificultad para conseguir un
nuevo empleo

- - Necesidad de poseer una
fuente de ingreso estable

Compromiso 
normativo 

- - Sentimiento de obligación
de permanencia en la
organización

- - Sentimiento de obligación
hacia las personas que
trabajan en la organización

- - Sentimiento de retribución
hacia la organización a
causa de beneficios recibidos



ANEXO 2: Instrumento 1 de recolección de datos 

3.1. Instrumento 1 

Estimado(a) Docente: 

Estamos realizando un estudio sobre compromiso organizacional, que permitirá contar con información 

valiosa para determinar las acciones que nos lleven a mejorar el servicio educativo. Este instrumento es un 

cuestionario tipo Escala de Likert diseñado obtener información respecto a las formas y condiciones en que se 

construye el aprendizaje en la institución educativa.  

Le solicitamos que contestes este cuestionario con la mayor seriedad posible. No hay respuestas correctas 

ni incorrectas; además sus respuestas serán confidenciales y anónimas. 

La Investigadora. 

I. DATOS INFORMATIVOS

Institución Educativa 

Cargo Nivel Fecha 

   /                                                                                                                                                       / 2023 

II. INSTRUCCIONES
A continuación, se le presenta los tres aspectos a consultar, cada uno de ellos presenta 9 afirmaciones.

Analiza las afirmaciones presentadas y relaciónelas con lo que sucede en la institución educativa donde usted 

trabaja, luego exprese su opinión marcando con un aspa (X) dentro del recuadro de la opción que mejor exprese 

el grado en el que está de acuerdo con las siguientes afirmaciones.  

III. CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN

ÍTEMS OPINIÓN 

A. Compromiso afectivo
En Total 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 

Ni en 
acuerdo, ni 

en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo  

1. Me siento orgulloso de pertenecer a esta Institución
Educativa

2. Me siento emocionalmente ligado a esta Institución
Educativa

3. Me siento totalmente integrado en mi institución
educativa

4. Disfruto hablando de mi institución educativa con
personas que trabajan en otro lugar

5. Me sentiría feliz si pasara varios años laborando en
esta institución educativa

6. Esta institución educativa tiene un gran significado
para mi

7. Realmente siento como si los problemas de la
institución educativa fueran míos.

8. Siento la obligación moral de permanecer a esta
institución educativa

9. Ahora mismo no abandonaría la institución
educativa, porque me siento identificado con toda su
gente.

Valoración 

ENCUESTA DE EVALUACIÓN DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL 



ÍTEMS OPINIÓN 

B. Compromiso de continuidad
En Total 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 

Ni en 
acuerdo, ni 

en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo  

10. El permanecer en esta Institución Educativa, es una
cuestión tanto de necesidad como de deseo.

11. Gran parte de mi vida se afectaría si decidiera salir
de mi Institución Educativa en estos momentos

12. Si no hubiera puesto tanto de mí mismo en la
Institución Educativa, podría haber considerado
trabajar en otro sitio.

13. Siento como si tuviera muy pocas opciones de
trabajo, como para pensar salir de mi Institución
Educativa.

14. Considero que, si continúo trabajando en la
institución educativa, es porque fuera, me resultaría
difícil conseguir un trabajo como el que tengo.

15. Cuento con varias opciones de trabajo.

16. Siento que sigo trabajando aquí, porque en otra
institución educativa no podría igualar el sueldo y
prestaciones que tengo.

17. Me siento satisfecha con el salario que percibo.

18. Aún si fuera por mi beneficio, siento que no estaría
bien si dejar mi institución educativa ahora.

Valoración 

ÍTEMS OPINIÓN 

Compromiso normativo 
En Total 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 

Ni en 
acuerdo, ni 

en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo  

19. Me siento en la obligación de permanecer en la
institución educativa.

20. Siento que la institución educativa merece mi lealtad

21. Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi
trabajo de hacer las cosas que me gustan y en las
que yo destaco.

22. Estoy satisfecho de mis relaciones que llevo con la
directora de la institución educativa

23. Me satisface mi actual grado de participación en las
decisiones de mi grupo de trabajo.

24. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis
compañeros de trabajo

25. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me
exigen

26. Estoy satisfecho de cómo la institución educativa
cumple el convenio, y las leyes laborales.

27. Estoy en deuda con la institución porque me da la
oportunidad de sentirme realizada.

Valoración 

Gracias por su colaboración.



FICHA TÉCNICA 

Escala de compromiso organizacional para docentes 

I. Datos Informativos:

- Adaptación :  Validación de la escala de compromiso 

 organizacional de Meyer y Allen 

- Tipo de instrumento : Cuestionario tipo Escala de Likert 

- Niveles de aplicación : Docentes de la Institución educativa del nivel 

primaria

- Administración : Individual 

- Duración : 40 minutos 

- Materiales : Hoja impresa, lapicero. 

- Responsable de la aplicación : Jackeline Diana Domínguez de la cruz

II. Descripción y propósito:

El instrumento consta 27 ítems de opinión con alternativas que miden el grado de

aceptación a la afirmación presentada, cuyo propósito es conocer los factores

condicionantes del compromiso organizacional que existe en una institución educativa del

nivel primaria.

III. Tabla de Especificaciones:

Dimensión Indicador de evaluación 
Peso 

% 

N° 

Ítems 
Ítems Puntaje 

A. Compromiso

afectivo

1. Sentimiento de permanencia

a causa del ambiente de

trabajo
33.3 % 

3 1,2,3 1 - 5 

2. Vinculación afectiva con la

institución educativa
3 4,5,6, 1 - 5 

3. Solidaridad con los problemas

de la institución
3 7,8,9 1 - 5 

B. Compromiso de

continuidad

4. Deseos de permanencia a

causa del tiempo, energía y

trabajo invertido en la

institución educativa 33.3 % 

3 10,11,12 1 - 5 

5. Dificultad para conseguir un

nuevo empleo
3 13,14,15 1 - 5 

6. Necesidad de poseer una

fuente de ingreso estable
3 16,17,18 1 - 5 

C. Compromiso

normativo

7. Sentimiento de obligación de

permanencia en la institución

33.3 % 

3 19,20,21 1 - 5 

8. Sentimiento de obligación

hacia las personas que

trabajan en la institución

3 22,23,24 1 - 5 

9. Sentimiento de retribución

hacia la organización a causa

de beneficios recibidos

3 25,26,27 1 - 5 

TOTAL 100% 27 27 ítems 27 - 135 



IV. Opciones de respuesta:

Nº de Ítems Opción de respuesta Puntaje 

Del 1 a 27 

- En Total desacuerdo 1 

- En desacuerdo 2 

- Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 

- De acuerdo 4 

- Totalmente de acuerdo 5 

V. Niveles de valoración:

5.1. Valoración de las dimensiones:

A. Compromiso afectivo

B. Compromiso de continuidad

C. Compromiso normativo

Escala de Valoración de las Dimensiones 

Nivel 
Intervalo de 

Valores 

- Bueno [10 – 12] 

- Regular [7 – 9] 

- Malo [3 – 6] 

5.2. Valoración de la Variable: 

Escala de Valoración de la Variable 

Nivel 
Intervalo de 

Valores 

- Bueno [100 – 135) 

- Regular [64 – 99] 

- Malo [27 – 63] 

VI. Validez y confiabilidad

• Para la validez de los instrumentos se aplicará la técnica de juicio de expertos,

antes de ser utilizados para la recolección de datos; se revisarán los instrumentos

en relación a su pertinencia, relevancia y claridad. Según Corral (2009), que por

medio de la validez se procede a medir el grado o nivel en que cada uno de los

ítems se adecuaron o ajustaron con lo enunciado en el instrumento.



Estimado(a) Docente: 

Estamos realizando un estudio sobre compromiso organizacional, que permitirá contar con información 

valiosa para determinar las acciones que nos lleven a mejorar el servicio educativo. Este instrumento es un 

cuestionario de preguntas de opción múltiple y de tipo Escala de Likert diseñado obtener información respecto 

a los factores determinantes del compromiso organizacional que se construye el aprendizaje en la institución 

educativa.  

Le solicitamos que contestes este cuestionario con la mayor seriedad posible. No hay respuestas correctas 

ni incorrectas; además sus respuestas serán confidenciales y anónimas. 

La Investigadora. 

IV. DATOS INFORMATIVOS

Institución Educativa 

Cargo Nivel Fecha 

   /                                                                                                                                                       / 2023 

V. INSTRUCCIONES

A continuación, se le presenta los tres aspectos a consultar, cada uno de ellos presenta 4 preguntas de

opción múltiple y 8 afirmaciones por cada ítem. Analiza las afirmaciones presentadas y relaciónelas con lo que 

sucede en la institución educativa donde usted trabaja, luego exprese su opinión marcando con un aspa (X) 

dentro del recuadro de la opción que mejor considere que está de acuerdo con las siguientes afirmaciones.  

VI. CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN

A. Características personales demográficas del individuo:

1. En que rango de edad te encuentras:

a. 25 a 35 años (     ) b. 36 a 45 años (    ) c. 46 a 55 años (     ) d. 56 a 65 años (     )

2. Cuál es tu sexo:

a. Masculino (     ) b. Femenino (    )

3. Nivel profesional:

a. Licenciatura (     ) b. maestría (     ) c. doctorado (     )

4. Cuántos años de servicio tiene, en la Institución Educativa Enrique Meiggs:

a. más de 1 año (    )   b. más de 5 años (     ) c. más de 15 años (     ) d. más de 25 años(     )

CUESTIONARIO DE LOS FACTORES QUE DETERMINAN EL 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL  



ÍTEMS OPINIÓN 

B. Condiciones laborales y las características
del puesto 

En Total 
desacuer

do 

En 
desacuer

do 

Ni en 
acuerdo, 

ni en 
desacuer

do 

De 
acuerdo 

Totalmen
te de 

acuerdo  

5. Tomo mis propias decisiones para asuntos
relacionados a mi labor educativa dentro de la
institución

6. Para cumplir mi meta, realizo solo las acciones que
me trace para alcanzar mi propósito.

7. Participo en las diversas actividades programadas
por la institución educativa.

8. Asumo la responsabilidad de alguna actividad
extracurricular, a pesas de no tener conocimientos
del desarrollo.

9. Tengo buena relación laboral con la directora de la
Institución educativa

10. Existe un respeto mutuo en el trato, o toma de
decisiones, con la directora de la institución

11. Considero, que te involucran para tomar decisiones
de algún acontecimiento dentro de la institución
educativa.

12. Genero alternativas de solución, que permitan tomar
una decisión ante una situación

Valoración 

ÍTEMS OPINIÓN 

C. Apreciaciones y experiencias de su ámbito
laboral 

En Total 
desacuer

do 

En 
desacuer

do 

Ni en 
acuerdo, 

ni en 
desacuer

do 

De 
acuerdo 

Totalme
nte de 

acuerdo  

13. El clima laboral en mi institución es buen alentadora,
por las buenas relaciones que se dan entre los
trabajadores

14. Respeto las ideas y el espacio de cada uno de mis
colegas dentro de la institución educativa

15. Considero que, en mi centro de trabajo existe la
equidad entre todos lo miembros que la
conformamos

16. Tengo respeto ante todos los miembros que
conforman mi comunidad educativa.

17. Soy empático con cada miembro que pertenece a la
institución educativa

18. Colaboro con todos los miembros de la institución,
con el fin de alcanzar todos, la meta trazada por la
institución educativa

19. Participo en la planificación y ejecución de acciones
de mejora para la institución

20. Considero que mi institución ofrece un servicio de
calidad a la comunidad educativa.

Valoración 

Gracias por su colaboración



FICHA TÉCNICA 

Cuestionario de factores determinantes 

I. Datos Informativos:

- Autor : Jackeline Diana Dominguez de la Cruz  

- Tipo de instrumento : Cuestionario mixto  

- Niveles de aplicación : Trabajadores de la Institución Educativa Enrique 

 Meiggs 

- Administración : Individual 

- Duración : 40 minutos 

- Materiales : Hoja impresa, lapicero. 

- Responsable de la aplicación : Jackeline Diana Domínguez de la cruz

II. Descripción y propósito:

El instrumento consta de 4 preguntas de opción múltiple y 16 ítems de opinión con

alternativas que miden el grado de aceptación a la afirmación presentada, cuyo propósito

es conocer los factores condicionantes del compromiso organizacional que existe en una

institución educativa del nivel primaria.

III. Tabla de Especificaciones:

Dimensión Indicador de evaluación 
Peso 

% 

N° 

Ítems 
Ítems Puntaje 

D. 

10. Edad

33.3 % 

1 1 

Escala 

Nomina 

11. Sexo 1 2 

12. Nivel educativo 1 3 

13. Antigüedad en la organiza 1 4 

E. 

14. Autonomía en el trabajo

33.3 % 

2 5,6 1 - 5 

15. Variedad de tareas realizada 2 7,8 1 - 5 

16. Relación con el líder
pedagógico

2 9,10 1 - 5 

17. Intervención en toma de
decisiones

2 11,12 1 - 5 

F. 

18. Convivencia en el trabajo

33.3 % 

2 13,14 1 - 5 

19. Valores éticos 2 15,16 1 - 5 

20. Liderazgo transformacional 2 17,18 1 - 5 

21. Sistema de la gestión de la
calidad

2 19,20 1 – 5 



Dimensión Indicador de evaluación 
Peso 

% 

N° 

Ítems 
Ítems Puntaje 

TOTAL 100% 20 20 ítems 16 - 100 

IV. Opciones de respuesta:

Nº de Ítems Opción de respuesta Puntaje 

Del 5 a 20 

- En Total desacuerdo 1 

- En desacuerdo 2 

- Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 

- De acuerdo 4 

- Totalmente de acuerdo 5 

V. Niveles de valoración:

5.1. Valoración de las dimensiones:

A. Características personales demográficos del individuo

B. Condiciones laborales y las características del puesto

C. Apreciaciones y experiencias de su ámbito labora

Escala de Valoración de las Dimensiones 

Nivel 
Intervalo de 

Valores 

- Bueno [31 – 40] 

- Regular [20 – 30] 

- Malo [8 – 19] 

5.2. Valoración de la Variable: 

Escala de Valoración de la Variable 

Nivel 
Intervalo de 

Valores 

- Bueno [75 – 100) 

- Regular [48 – 74] 

- Malo [20 – 47] 



VI. Validez y confiabilidad

Para la validez de los instrumentos se aplicará la técnica de juicio de expertos, antes de 

ser utilizados para la recolección de datos; se revisarán los instrumentos en relación a 

su pertinencia, relevancia y claridad. Según Corral (2009), que por medio de la validez 

se procede a medir el grado o nivel en que cada uno de los ítems se adecuaron o 

ajustaron con lo enunciado en el instrumento 

ANEXO 3: Validación de expertos y Prueba de Confiabilidad del Instrumento 

• Ficha de validación de expertos













 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

• Prueba de Confiabilidad del Instrumento 

Cuestionario de Evaluación del Compromiso Organizacional  

I. Datos informativos: 

1.1. Prueba estadística : Confiabilidad de Alfa de Cronbach 

1.2. Número de ítems : 27 afirmaciones de opinión  

1.3. Muestra Piloto  : Profesores de primaria de la I.E. Corazón de María  

1.4. Unidades muestrales : 8 

II. Prueba estadística de confiabilidad:   

Coeficiente Alfa de Cronbach 

 

 

 

Donde: 

α : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario  

K  : Número de ítems del instrumento 

𝑆𝑡
2 : Sumatoria de las varianzas de los ítems. 

∑𝑆𝑖
2 : Varianza total del instrumento 

III. Prueba piloto 

 

 

IV. Coeficiente de confiabilidad:   

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario de Evaluación 

del Compromiso Organizacional obtuvo un coeficiente de 0,89 indicando que 

existe una confiabilidad alta en el instrumento. 

 

 

ITEMS

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27

E1 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 5 5 5 5 5 4 5 4 112

E2 4 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 2 3 4 2 2 2 1 3 5 5 4 1 1 2 1 82

E3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 5 4 5 4 3 4 4 4 104

E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 1 3 2 2 5 1 4 5 5 4 4 5 5 5 110

E5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 111

E6 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 2 2 2 2 4 2 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 3 91

E7 5 3 5 4 5 4 3 3 4 5 3 3 2 2 3 3 4 4 3 4 5 5 4 5 4 4 4 103

E8 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 4 4 4 3 4 3 4 4 90

Varianza por 

item
0.25 0.36 0.25 0.19 0.23 0.44 0.75 0.86 0.23 0.75 0.36 0.25 0.48 0.75 0.36 0.23 0.50 0.98 1.23 0.36 0.25 0.23 0.25 1.61 1.23 1.00 1.23 111.73

Sumato ria de 

las varianzas 

de lo s í tems
Coeficiente de confiabilidad 

Varianza total 

del 

instrumento.

α  = 0.893

Prueba de Confiabilidad: Estadístico de Alfa de Cronbach

SUMATORIA

15.64

Encuestados
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ANEXO 04: Consentimiento Informado 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 
 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por 

Jackeline Diana Dominguez De La Cruz. He sido informado (a) de que el título de 

esta investigación es “Factores condicionantes del compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Institución Educativa Enrique 

Meiggs, Chimbote, 2023”, así mismo, me han indicado también, que tendré que 

responder dos cuestionarios. 

 

 Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta 

investigación es estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro 

propósito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de 

que puedo hacer preguntas sobre la investigación en cualquier momento y que 

puedo retirarme del mismo cuando así lo decida, sin que esto acarree perjuicio 

alguno para mi persona.  

 

 Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, 

y que puedo pedir información sobre los resultados de este estudio cuando éste 

haya concluido.  

 

 

 

 

 

Nombre de participante Firma del participante 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 05: Carta de autorización para el desarrollo de la investigación 

 

 



ANEXO 6: Autorización de la organización para publicar su identidad 



ANEXO 7: Base de datos 




