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Resumen

La investigacion presenta como propdsito determinar la relacion entre la gerencia
interactiva y el compromiso laboral de los docentes de una |.E. de Palpa, Ica- 2023.
Se consider6 un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, correlacional.
Fueron 50 docentes quienes formaron parte de la poblacion y muestra elegidos
mediante el muestreo no probabilistico censal. Para el acopio de datos se utilizaron
dos cuestionarios validados por Juicio de expertos y medidos por una confiabilidad
valorada por el estadistico alfa de Cronbach de ,899 para gerencia interactiva y
,905 compromiso laboral. Los resultados obtenidos en el analisis descriptivo,
especificamente en el nivel Alto fueron; gerencia interactiva 54%, y compromiso
laboral 46%. En el andlisis inferencial, el valor rho Spearman igual a 0,673, lo que

determind la relacion significativa entre las variables.

Palabras clave: Gerencia, Gerencia interactiva, Compromiso laboral.
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Abstract

The purpose of this research is to determine the relationship between interactive
management and the work commitment of teachers in a school in Palpa, Ica- 2023.
A guantitative approach, non-experimental, correlational design was considered.
There were 50 teachers who were part of the population and sample chosen by non-
probabilistic census sampling. For data collection, two questionnaires were used,
validated by expert judgment and measured by a reliability assessed by Cronbach's
alpha statistic of .899 for interactive management and .905 for work commitment.
The results obtained in the descriptive analysis, specifically at the High level were:
interactive management 54%, and work commitment 46%. In the inferential
analysis, the Spearman rho value was 0.673, which determined the significant

relationship between the variables.

Keywords: Management, Interactive management, Work commitment.



I. INTRODUCCION

A nivel internacional, la labor profesional de los directivos y maestros debe
dar un giro profundo para confrontar la complejidad e incertidumbre desde su marco
laboral, sea esta la entidad educativa en su conjunto o en el salon de clases. A
pesar de ello, es fundamental afiadir que los espacios mencionados se configuran
por un cumulo de conocimientos, actividades procesuales, actitudes y principios en
consonancia con valores que se afianzan acorde a la particularidad e individualidad
de estos procedimientos. Por tanto, dicho afianzamiento s6lo puede lograrse
mediante la aplicacibn efectivade la gestion transformacional, que
es un componente crucial para el agente directivo y educador, ya que los conducira
a su adaptacion hacia los nuevos modelos que la sociedad estd imponiendo
(Morgano, et al, 2019).

Sin embargo, los estudios muestran que existe una mala gestion en la
institucion de los gerentes educativos (directores) por una serie de razones. Por
ejemplo, Tournier et al. (2019) expresa que se deba tener en cuenta que hay
muchas naciones sin lineamientos de politica formalizados que definan los
requisitos para la cupacion directiva de la escuela. (UNESCO, 2019). En estas
situaciones, los educadores con experiencia suelen desempefar funciones de
liderazgo en las escuelas, aunque no estén debidamente capacitados o equipados
para hacerlo (Comisiéon de Educacién, 2019; UNESCO, 2019). Hay algunas
naciones donde el nombramiento para el cargo de director de una escuela es visto
como un favor politico o que apenas emplean la transparencia en el proceso de
seleccion (Tournier et al., 2019). Estos problemas pueden resultar en el
nombramiento de lideres que carecen de experiencia y capacitacion, lo que socava
gravemente la eficiencia de las escuelas y perjudica potencialmente el aprendizaje
de los estudiantes.

Ante este problema percibido en muchas naciones latinoamericanas, las
escuelas demandan una gerencia educativa que no solo contemple lo académico
calificado, sino que también tenga aptitud de servicio, principios y valores para
afrontar la exigencia laboral, promueva el trabajo colaborativo y en equipo,
incentivando una efectiva comunicacion asertiva para todos, y se enfoque en

estratagemas y acciones que encaminen a la formacién y consolidacion de los



grupos por parte del estudiantado, ademas de la constitucion de un equipo y una
entidad educativa 6ptima de calidad (Morgano, et al, 2019).

El perfil del director, las competencias y habilidades con las que ejerce el
puesto inciden en la buena gestion y mejora del centro, tanto de forma directa como
indirecta. El gerente escolar ha sido asumido como un papel muy importante en las
agendas educativas internacionales de los ultimos afios, y ahora hay mas estudios
internacionales que se enfocan en perfiles gerenciales con caracteristicas y
habilidades de un lider en un esfuerzo por mejorar el rendimiento académico
(Camarero, 2015).

La gerencia de una institucion educativa debe prestar mucha atencion a la
conexion emocional que tiene el personal con el plantel, enfatizando que cuando el
talento humano y sus motivaciones laborales estan sujetas a un cumplimiento
especial de sus obligaciones a cambio de garantizar su estabilidad. Es probable
que la productividad de las instituciones educativas difiera de la del personal que
exhiba vinculo emocional con la organizacién. (Crescendo, 2020).

A nivel nacional, es claro que la gestion interactiva de los recursos humanos
de las entidades de educacion basica tiene una gran responsabilidad en el
desarrollo de tacticas que apoyen y faciliten la articulacion y el trabajo colaborativo
de los docentes para materializar la gestion en el periodo de corta y larga duracion
de las instituciones, fijados en documentos-objetivos institucionales descritos
(Estrada y Mamani, 2020). Investigaciones diversas como de Saldafia y Cornejo
(2017) y Huaynate (2019) El desarrollo de un alto nivel de identificacion y
compromiso entre los empleados de las instituciones educativas es una sefal de
gue las metas institucionales se cumplen efectivamente.

En este sentido, el compromiso del docente con la organizacion en la que
trabaja se ha perfilado como uno de los fenbmenos mas investigados en materia
de la administracion y gestion del personal. Sin embargo, existen pocas politicas
de revalorizacion, motivacion, incentivos y superacion profesional hacia los
docentes en las instituciones educativas, lo que conlleva al poco compromiso de
estos con el trabajo que realizan (Estrada y Mamani, 2020).

A nivel local, en la entidad educativa Fermin Tangtis A.T. de la provincia
de Palpa, existen casos en los que el comportamiento de los docentes esta

relacionado con su compromiso con la institucion. Este fendmeno esté ligado a



ausencias injustificadas recurrentes a clases, incumplimiento de horarios efectivos
de clase, manejo inadecuado de conflictos entre estudiantes y docentes,
incumplimiento de compromisos adquiridos con la institucién, y poco seguimiento
al plan de mejoramiento institucional, por nombrar algunos problemas. Del mismo
modo, hay una serie de problemas con la mala gestion en términos de liderazgo,
no estableciendo prioridades para crear proyectos 0, en ocasiones, tomando
decisiones unilaterales que ocasionan malestar en los docentes.

En vista de los argumentos presentados, se formula el siguiente problema
general: ¢ Cual es la relacion entre la gerencia interactiva y el compromiso laboral
de los docentes de una I.E. de Palpa- Ica - 20237

Se justifica la investigacion desde su valor tedrico porque se sustenta en
diversas fuentes tedricas actualizadas sobre la gerencia interactiva y el compromiso
laboral con el fin de establecer correspondencias entre estos conceptos, esto
permitird obtener y aportar conocimientos a las ciencias de la educacion.

Desde su justificacién practica, es conveniente para los directivos de las
II.EE. supeditadas a la UGEL de Palpa, ya que los resultados y recomendaciones
servirdn de insumo para abordar el tema y proponer acciones institucionales en
mejora del trabajo como director y docente.

En relacion a su justificacion metodoldgica, la investigacion empleara el
disefio de dos instrumentos para evaluar las variables en el entorno investigativo,
las que seran validadas y sometidas a confiabilidad. Estas herramientas pueden
ser empleadas por la comunidad cientifica interesada en profundizar la tematica.

Asimismo, se formulan el objetivo general: Determinar la relacion entre la
gerencia interactiva y el compromiso laboral de los docentes de una I.E. de Palpa,
Ica- 2023. Como objetivos especificos, se tiene: Determinar la relacion entre el
liderazgo y el compromiso laboral de los docentes de una I.E. de Palpa, Ica- 2023.
Establecer la relacién entre la fijacion de objetivos y el compromiso laboral de los
docentes de una I.E. de Palpa, Ica- 2023. Especificar la relacion entre la toma de
decisiones y el compromiso laboral de los docentes de una I.E. de Palpa, Ica- 2023.
Demostrar la relacidén entre el manejo de conflictos y el compromiso laboral de los
docentes de una |.E. de Palpa, Ica- 2023. Determinar la relacion entre
organizacién/planeacién y control y el compromiso laboral de los docentes de una
I.E. de Palpa, Ica- 2023.



Finalmente, se plantea la siguiente hipotesis general: Ha. Existe relacion
entre la gerencia interactiva y el compromiso laboral de los docentes de una I.E. de
Palpa, Ica- 2023. Ho. No existe relacion entre la gerencia interactiva y el

compromiso laboral de los docentes de una I.E. de Palpa, Ica- 2023.



II. MARCO TEORICO

En relacion a los estudios encontrados a nivel nacional, Romero (2023) describio
un estudio cuyo fin principal fue conocer la conexion entre gestién administrativa y
compromiso organizacional del personal de una entidad de salud de Codo del
Pozuzo, 2022. Se utiliz6 un método béasico de investigacion con enfoque
cuantitativo, disefio transversal no experimental y magnitud descriptivo-
correlacional. Con el fin de aplicar un instrumento para cada variable, se
consideraron 54 trabajadores que conformaron el grupo poblacional. Se halla que
la gestion administrativa y el compromiso estan correlacionados con un valor p de
0,05 y un Rho de Spearman de 0,489. EI compromiso organizacional se vincula
directa y favorablemente con los componentes de la gestion administrativa tanto a
nivel estructural como funcional. El hallazgo general fue que mientras que la gestion
administrativa de la fuerza laboral se vuelve mas eficiente, el compromiso

organizacional mejora.

En la misma linea, Sarzo (2022) realizo una investigacion utilizando un método de
tipo basica y cuantitativa para conocer la correspondencia entre gestion de
conflictos y clima organizacional en educadores de Il.EE. de una UGEL de Lima.
De alcance correlacional, disefio transversal no experimental, poblacion de
maestros de cinco Il.EE. siendo la muestra, 66. El cuestionario sirvi6 como
instrumento. Se encontré una media de 53% de nivel de manejo de conflictos, y el
clima organizacional fue calificado como bueno o regular en 57% y 40% de los
casos, respectivamente. El indice de correlacion Spearman entre las variables
revel6 un Rho= 0,365 y significacién = 0,003, indicando una vinculacién positiva, lo
gue permiti6 concluir que gestionar conflictos esta relacionada con el clima

organizacional en las II.EE.

La investigacion de Alfaro (2022) se propuso conocer como reaccionaba el personal
del S.G.A. de Trujillo ante el compromiso organizacional y la toma de decisiones.
Este estudio utiliza un disefio de investigacién transversal, correlacional, aplicado y
no experimental. 53 colaboradores del area administrativa conformaron la muestra
del estudio. De manera similar a como se elabord el instrumento dedicado para

acopiar informacion, el mismo arrojé como resultado que existe vinculacion positiva



y significante entre compromiso organizacional y toma de decisiones (rho=. 53 p=.
000). concluyendo que a medida que avanzan los procedimientos de toma de

decisiones, los colaboradores se involucraran mas activamente.

Por su parte, Quispe (2022) realiz6 un estudio para conocer el impacto de la
planeacion estratégica en el compromiso organizacional de maestros de dos
colegios publicos del Cusco. La investigacion fue del método hipotético-deductivo,
tipo aplicado, nivel explicativo, cuantitativo, disefio no experimental de grado
correlacional causal, y tipos de corte transaccional. La muestra fue representativa
de la poblacién porque incluy6 a la totalidad de los 66 educadores de las dos Il.EE.
estatales, que fueron objeto del censo. Se utilizé el método de encuesta mediante
un instrumento de cuestionario para recopilar datos para cada variable. Se pudo
concluir que la influencia de la planeacion estratégica puede predecir variacion
significativa en el compromiso institucional de maestros de los dos sistemas
educativos estatales a partir de los resultados de regresion, la cual revelo
significancia, indicando que planificar estratégicamente explica niveles de

compromiso hacia la organizacion.

Olaya (2022) en su estudio tuvo como objetivo principal determinar cémo se
vinculan la gestion del capital humano y compromiso docente de un centro cultural
en Lima 2021. Este estudio utilizé un método transversal, hipotética deductiva, nivel
correlacional, cuantitativo y disefio basico no experimental. Se utiliz6 el método de
encuesta, y cuestionario como herramienta que fue aprobado como apropiado por
las opiniones de expertos. El hallazgo alude una vinculacion de indole significativo
y moderado positivo entre variables, segun los resultados, que mostraron una

correspondencia Rho Spearman de 0,693 y una sig. de 0,000.

Para conocer la conexion entre las filosofias de liderazgo y compromiso laboral
entre el capital humano, Marrese (2022) realiz6 una investigacion en una |.E. de
Tarapoto. El método asignado fue de tipo fundamental, disefio no experimental y
correlacional; como muestra se tomé en cuenta a toda la poblacion la cual estuvo
conformada por 26 empleados de la entidad. Se hizo uso de la encuesta como
método y el cuestionario sirvio como herramienta de acopio de informacion. Los

hallazgos muestran que no presenta correspondencia entre las filosofias de



liderazgo y compromiso laboral, pero, en el caso del liderazgo transformacional se
halla vinculacion significativa con el compromiso laboral (r = 0.605, p. =0.01). Se
determina que los empleados de la |.E. seran mas comprometidos a medida que se

incremente el liderazgo transformacional.

El estudio de Gallardo (2021) buscé conocer la conexidn entre toma de decisiones
de gerentes y compromiso organizacional con la oficina administrativa de un
proyecto en Trujillo - 2021. El estudio tuvo un caracter no experimental, transversal
y alcance correlacional y de naturaleza cuantitativa fundamental. Se aplico un
instrumento, el cuestionario a toda la poblacién de la oficina de administracion del
proyecto. Finalmente, se encontrd vinculacion de indole positivo bajo entre las
variables de estudio, segin Rho Spearman 0.340. Los colaboradores también
contemplan que el nivel de toma de decisiones se ubica en nivel medio, lo mismo

sucede en el compromiso, cuyo resultante indica 69% y 71%, respectivamente.

Carbajal (2021) en el estudio investigativo se tuvo por propoésito establecer
consultas sobre la correspondencia entre gestion y calidad de los servicios
educativos en el CETPRO Rosa de América, de Ayacucho-2017. Fue elaborado
utilizando una estrategia cuantitativa, tipo investigativo fundamental o sustantiva,
disefio correlacional y método de indole deductivo. Los hallazgos muestran una
vinculacion significativa entre gestion educativa y las dimensiones institucional,

administrativo, pedagdgico y comunitario de los servicios educativos sefialados.

Lopez (2019) presento su investigacion con el objetivo de establecer la significacion
del vinculo entre la comunicacion asertiva y la gestion interactiva de educadores de
la I.LE. N° 162 San José Obrero. Utilizando un enfoque cuantitativo, el estudio
empled el método hipotético deductiva. Descriptivo- correlacional y no experimental
el disefio. Se prescindié de 71 profesores como muestra. Se utilizaron preguntas
de la escala de Likert en dos instrumentos diferentes, un cuestionario para la
gestion interactiva y la comunicacion asertiva. Se determind que existe una
conexion entre gestion interactiva y comunicacion asertiva segun representa el

cociente Rho de Spearman 0,742, indicando asociacion positiva alta, y significante.

Respecto a los trabajos de investigacidon que se relacionan con el estudio, tenemos

a nivel internacional a Pashanasi, et al. (2021), el objetivo del articulo de



investigacion es hacer el andlisis de articulos cientificos latinoamericanos expeditos
en diversas bases de datos entre 2015 y 2021 en torno a temas relacionados con
el desempefio laboral. Como parte del estudio se realizé una revisacion bibliogréafica
sistemética de 27 articulos de naciones latinoamericanas. Los hallazgos
sobresalientes incluyen el hecho de que los encargados de tomar decisiones
adoptan una postura reactiva en lugar de proactiva y que el desempefio laboral se
examina como un factor que desencadena la eficacia y la eficiencia de los
empleados. Las investigaciones se llevan a cabo activamente en contextos
institucionales y extrainstitucionales desafiantes. Por lo tanto, es ineficaz para: a)
alentar a los empleados a desempefiarse mejor en el trabajo; b) desarrollar
habilidades, capacidades y aptitudes personales y sociales; y c) elevar la

satisfaccion laboral, lo que favorece un mejor desempefio laboral.

Gavilanes (2020), se propuso como objetivo vincular la gestion participativa y la
calidad educativa en una entidad educativa de nivel Basico de Guayaquil, 2020,
utilizando un enfoque cuantitativo y disefio descriptivo correlacional. En la encuesta
se utilizaron dos cuestionarios de 20 items como técnica e instrumento, los mismos
validados por versados y puestos a prueba de fiabilidad. Segun sus hallazgos, los
altos niveles de comunicacion organizacional y satisfaccion laboral dominaron con
un 64,8% del total. Como resultado se encontr6 que existe una fuerte y significativa

asociacion entre las variables segun r de Pearson de 0,760**.

El objetivo del articulo presentado por Sagredo y Castell6 (2019) es determinar las
conexiones que puedan existir entre la gestion, la inspiracion y la dedicacién de los
docentes en los establecimientos de educacion de adultos de la region del Biobo
en Chile. El método asignado fue selectiva o correlacional, disefio no experimental.
Dado que busca identificar la vinculacion entre variables, se utilizé una hipétesis de
asociacién o covariacién. Los hallazgos indican que la gestién, la motivacion
docente y el compromiso se correlacionan positiva y significativamente a los ojos
de los educadores que se desempefian en el nivel educativo investigado. Ademas,
se descubri6é una fuerte y positiva correlacién entre la motivacién y el compromiso

docente.

Por su parte, Macias (2019) realiz6 su investigacion en el afio 2018 cuyo objetivo



fue examinar la asociacion entre gestion directiva y desempefio docente en una
entidad educativa Basica de Ecuador. Se planted utilizando una metodologia
cuantitativa y un disefio descriptivo correlacional. El instrumento cuestionario de la
gestion directiva y ficha de observacion para el desempefio docente se utilizaron
en conjunto con la técnica de la encuesta. Los 25 docentes fueron sometidos a
ambas pruebas. Se confirmdé como conclusién que existe una correlacion

moderadamente positiva entre los conceptos mencionados.

La asociacion entre liderazgo de directivos y compromiso organizacional de los
educadores fue examinada por Salvador y Sanchez (2018). ElI método fue de
caracter basico cuantitativo, disefio transversal y nivel descriptivo correlacional. El
muestreo asignado, probabilistico. Se usaron dos instrumentos para acopiar datos.
De acuerdo con los resultados de asociacion Rho Spearman de .676 y valor p de
0.000, afirma una correspondencia medianamente significativa entre el liderazgo
gerencial y compromiso organizacional entre maestros que trabajan para una Red
Educativa. Con un resultante de rho Spearman de 0.625 y valor de p de 0.000,
expresa vinculacion significativa entre las expectativas y metas del liderazgo
gerencial para el establecimiento y compromiso organizacional de los educadores
de la Red Educativa. Este hallazgo sugiere que la variable independiente es un
factor relacionado con el grado de compromiso del maestro que se demostraria en
la contribucion al establecimiento de la mision y vision, asi como el incremento de

mejora de resultados y lograr la ansiada calidad educativa.

En el articulo publicado por Villagra et al. (2018) estudia el vinculo entre el
desempefo del educador y el rendimiento de los discentes en las escuelas
primarias chilenas, medido por puntos de referencia de calidad estandarizados. Se
hizo uso del cuestionario de escala Likert para evaluar las variables mediadoras,
incluidas las condiciones de trabajo, la motivacion de los docentes y las habilidades
docentes. Segun el estudio, los factores mediadores y los resultados académicos
estan relacionados. La dificultad para ejercer el liderazgo pedagoégico esta implicita

en la mayor significacion de esta relacién frente a la variable habilidades docentes.

Continuando, se expone el aporte tedrico de la variable gerencia interactiva. Dentro

del enfoque tedrico de las Relaciones Humanas, Peter Brucker, Chester Irving



Barnard y Mary Parker Follet plantean la teoria de la gestidén interactiva. Esta
escuela de pensamiento administrativo cree que tanto la percepcion que el gerente
tiene de su organizacibn como un sistema cooperativo como las interacciones que
el gerente puede tener con sus subordinados pueden usarse para administrar una
organizacion. La administracion debe tener todas sus partes coordinadas
moviéndose juntas en su operacion, ajustando sus partes y relacionandolas para
gue funcionen como una unidad, segun el articulo de Follet Business as an
Integrative Unity. Al adoptar esta perspectiva, la capacidad del gerente para
coordinar los diversos componentes de la organizacién se considera crucial el
cumplimiento de los fines organizativos (Parker, 1924, como se citdé en Sanchez,
2015).

Ademas, reconoce la necesidad de que los componentes de la organizacién
trabajen juntos para conseguir los propésitos generales de la instituciéon. Segun la
autora, un directivo debe tener en cuenta tanto lo que es mejor para la organizacion
en general como lo que es mejor para el departamento también. El problema con
esta forma de pensar es la necesidad de integrar elementos que retnan las

diversas visiones departamentales (Sanchez, 2015).

Segun Sierra (2016), toda organizacion necesita de la direccion para liderar con
eficacia y eficiencia en la consecucion de sus propositos. También reconoce que el
director se involucra en el trabajo administrativo basado en preocupaciones
gerenciales para lograr metas a través de la Optica y mision organizativa. Para
Angulo y otros (2018) el directivo es consciente de su trabajo, entiende su
corporacion y, a través de la comunicacion permanente con sus subordinados, se
apropia de sus actuaciones, espacios particulares y lineas motivadoras e

innovadores en pro de una entidad cualificada y de calidad.

Segun Baltodano y Badilla (2009), el directivo en su rol como gerente cuenta con
una sucesion de modernas herramientas de gestion que concuerdan en orientar a
la organizacién educativa hacia la calidad. Para lo cual, se deben cumplir ciertas
tareas, entre ellas planificar, ordenar, dirigir y monitorear las actividades escolares
para que el director cumpla con las metas establecidas. Dado que no existe una

teoria que se pueda aplicar a la gerencia de directores que pueda garantizar el
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éxito, la administracion actual nos ha obligado a repensar cémo dirigimos las
organizaciones y darnos cuenta de que las buenas ideas deben aplicarse y

adaptarse a las circunstancias particulares.

Cabe sefalar que un gerente educativo conmina una asignaciéon completa a su
trabajo para comprender la eficacia y eficiencia en su desarrollo. Se debe poner
énfasis en una gestion didactica eficiente, lleno de interrelacion con los demas, de
indole novedoso, original y competente para cambiar todo el escenario educativo.
La gran mayoria de los directivos exhiben el inicio a los cambios de ambientes en
busca de una gestion eficaz, sin manipulacion, de paradigmas politicos, lo cual es
complicada pero no irrealizable. Al igual que otros profesionales, los
administradores académicos deben realizar una variedad de tareas que les
permitan enfrentar los problemas de frente y resolverlos de manera asertiva (Lépez,
2019).

El compromiso de la gerencia se basa en las expectativas de calidad, valor y
servicio compartidos por todos los miembros de la institucion. Cuando se apuesta
por la calidad y la eficiencia, se convierte en un componente tactico comercial de la
organizacion, llevando consigo pertinencia y competitividad. Debido a que existe
una vinculacién entre el educador y el director, es fundamental ser miembro directo
de la organizacion y asumir el trabajo con objetividad y compromiso. Todo gestor
educativo debe, por tanto, admitir el liderazgo de su centro desde el principio,

asume la carga asertiva (L6pez, 2019).

Cada organizacion necesita operar como una cooperativa, segun Gabor y Mahoney
(2010). Ademas, no se hacen distinciones por puesto o tiempo de servicio porque
la comunidad esta socializada. Debido a que son idoéneos de suscitar
modificaciones en la produccion, los gerentes, segun Drucker (1954), son la parte
mas crucial de cualquier organizacion. Esto se debe a que tienen las habilidades
de liderazgo y los conocimientos administrativos necesarios. Segun Montoya
(2009), tiene en cuenta la relevancia del directivo para el desarrollo profesional del
maestro, incluyendo el logro de un adecuado nivel de convivencia dentro de la

comunidad educativa.

La gerencia interactiva se dimensiona en los siguientes componentes: Liderazgo,
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establecimiento de objetivos, toma de decisiones, manejo de conflicto y finalmente

organizacion, planificacion y control (Lopez, 2019).

La primera dimension de la gerencia interactiva corresponde al liderazgo, el cual,
Nagendra et al (2003) sefiala que este rasgo permite que una persona se
comunique rapidamente con los demas teniendo en cuenta el contexto y el lenguaje
apropiado. En consecuencia, deben actuar como agentes de cambio, allanando el
sendero para el éxito de la entidad y asegurando que sus maestros se desarrollen
profesionalmente a través de una intervencion activa en la innovacion. Todo lider,
en este sentido, actia como agente de cambio al inspirar a los docentes a tomar

un papel activo en su propio desarrollo e innovacién profesional.

Sierra (2016) sostiene que el liderazgo educativo es trascendente a lo profesional
y se edifica a partir de la particularidad y creatividad de sus lideres, en el entendido
de que cada lider crecera plenamente como miembro de la organizacién. Junto con
su personal docente, un directivo con una mentalidad creativa transforma con éxito
la naturaleza de su colegio fusionando ideas arriesgadas. La influencia del liderazgo
en las organizaciones esta influenciada por las competencias que los lideres
desarrollan en el camino, asi como el nivel de dedicacion que demuestran a su

profesion.

En relacién con la dimensién de establecimiento de objetivos, implica clasificar las
prioridades que se consideran cruciales para la organizacién y sus empleados.
Cabe sefalar que toda entidad debe contener como meta la fijacion de objetivos
gue le permitan organizarse y elaborar proyectos para propulsar la institucion con

su plana de trabajadores (Hernandez y Martinez, 2018).

En el componente toma de decisiones, Fremont y Chiavenato (2003) hablaron
sobre la importancia de fomentar un comportamiento responsable en el lugar de
trabajo, que posibilite una interaccién efectiva entre los empleados. Chiavenato
(2009) afirma que, para alcanzar los objetivos institucionales propuestos, las
decisiones deben tomarse teniendo en cuenta una variedad de alternativas que se
tienen en cuenta en la planificacion. En respuesta, Galvez et al. (2012) lo ven como
un procedimiento racional que implica analizar y evaluar posibles soluciones a la

luz de un objetivo particular para tomar una decision.
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Segun Vega (2017), hay una variedad de estrategias necesarias para la dimension
de manejo o gestion de conflictos. El educador debe ejercer la comunicacion
asertiva con todos los miembros para lograrlo. Los gerentes podran entonces
resolver conflictos de manera efectiva al presentar de inmediato soluciones
alternativas. Ademas, debido a la naturaleza social de los seres humanos, todos
tenemos una variedad de actitudes que, dependiendo de cémo interactuamos con
nuestros comparieros, pueden conducir ocasionalmente a conflictos en diversos
grados. Por eso, es imprescindible fomentar la escucha activa. Un buen oyente
mantiene una posicion neutral para la resolucion conflictiva que se presenta en la
escuela, teniendo presente que todo individuo contiene motivacion, necesidades e

intereses.

Moreno (2016) afirma que la conciliacion es sopesada como un litigio para resolver
conflictos. A laluz de la situacion, es fundamental enfatizar la comunicacién asertiva
como una habilidad esencial para la resolucion de conflictos y un clima institucional

positivo. Debe hacerse de manera sincera, comprensiva y clara.

En concordancia a la dimension de organizacion, planificacion y control, se toman
en consideracion el enfoque de las Relaciones Humanas del que se deriva la teoria
de la gerencia interactiva propuesta por Mary Parker Follet para entender la
estructura y funcionalidad de los colegios. Sefala escenarios que nos permiten
reflexionar la realidad social, para ello es menester tener en cuenta la gestion,
extendiendo las opciones para la indagacion, examinando detenidamente la
perspectiva de la institucion. La planificacion de la educacion se define como tener
la capacidad de considerar las implicaciones sociales, politicas, legales y
econdmicas de la verdad educativa. La planificacion para fomentar el trabajo en
equipo se tiene en cuenta en la organizacion del sistema educativo para producir

resultados adecuados (Tyler-Cross y Schirch, 1991).

Todo gestor educativo debe asumir el reto de asegurar que toda la actividad dentro
de la organizacién sea dirigida hacia los objetivos que se deben alcanzar, al mismo
tiempo que proporciona el estandar adecuado para el seguimiento oportuno que
conlleve a una oportuna finalizacion de toda actividad. En este sentido, la

planificacion, la provision, la gestion, el control y la evaluacion son tomados en

13



consideracion en la gestién educativa para asegurar que la estrategia educativa se
lleve a cabo de manera competente. Si una actividad no esta debidamente
supervisada y no es adecuada para la organizacion, no puede llevarse a cabo

correctamente (Cejas, 2009).

Como se indica en el informe de Minedu (2019), el directivo es el encargado de
supervisar el monitoreo y seguimiento para propiciar el ambiente ideal para el
aprendizaje. La eficacia de la ensefianza también se evalla continuamente para
identificar los factores pertinentes que el docente debe tener en cuenta en su
trabajo diario. Entre ellos se encuentran el fomento del respeto, la conducta del
alumnado, la gestion temporal en el aposento, el fomento del razonamiento y la
creatividad, y la respuesta a las exigencias educativas. Todas estas son cosas por
las que se observan las acciones de los maestros. La tarea de realizar esta labor,

para la cual ya han recibido capacitacién, recae en los gerentes (Minedu, 2012).

Por otro lado, se presentan las bases tedricas de la variable compromiso laboral. Al
respecto, Meyer y Allen (1991) proponen el modelo de tres dimensiones del
compromiso organizacional. Las tres categorias o dimensiones que utilizan para
categorizar esta variable son afectivas, de continuidad y normativas. El compromiso
afectivo es la conexidn emocional con la organizacion; el compromiso de
continuidad es la percepcion de los costos de abandonar la organizacion; y el
compromiso normativo es la obligacion de continuar en la institucién. Segun este
punto de vista, el compromiso de un individuo con una organizacion puede
describirse como una relacion basada en su necesidad, deseo y obligacion de
hacerlo. Segun Meyer y Allen (1993) el compromiso es una variable actitudinal
ligada a la identificacion de una persona con la organizacion que no es constante

ni mantiene siempre los mismos niveles, sino que puede subir o bajar.

Allen y Meyer (1997), aseguran que el compromiso laboral que existe en una
organizacion es indicativo del compromiso de los empleados de la empresa, lo que
se traduce en identidad y lealtad, las promesas que tienen y los beneficios que
brinda la empresa. Por ello, los trabajadores asociados a las organizaciones

prefieren quedarse con ellas.

Segun Iden (2014), el compromiso laboral se puede definir como las respuestas o
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actitudes efectivas que surgen de la evaluacién de situaciones de trabajo que
conectan a los individuos con una institucion. Del mismo modo, Pan et al. (2018) lo
define como la fidelidad de los integrantes hacia una institucion, la percepcion de la

organizacion y el nivel de participacion en actividades institucionales.

El compromiso laboral es la valoracion de los colaboradores que expresan hacia su
institucion esto es debido a que los valores presentados por la organizacién son
compartidos, reflejados en el actuar ante situaciones diversas en beneficio de esta,

demostrando ademas seguir siendo integrante de la misma (Cornejo, 2021).

Cooper-Hakim (2015) afirma que la dedicacion es el nivel minimo de actitud que el
empleado demuestra hacia el trabajo, y que, al hacerlo, es consciente de las metas
de la institucidon a la que pertenece. Similar a esto, Aliaga (2018) piensa que un

miembro y la organizacién tienen un fuerte sentido de comunién e identidad.

Aldana (2013) afirma que uno de los factores que utiliza la direccion de recursos de
personal para valorar la identificacion de los empleados con los principios y
objetivos del érgano institucional, asi como su adhesion y relacion con su entorno
de trabajo, es el compromiso laboral. Esto mantiene abierta la posibilidad de que
un empleado permanezca en su institucion. En otras palabras, es fundamental
comprender a los empleados claves que han demostrado un fuerte compromiso

con el negocio.

Allen y Meyer también son mencionados por Soberanes y De La Fuente (2009),
apoyando su concordancia con las tres dimensiones mencionadas anteriormente.
También es importante tener en cuenta que es correcto decir que el compromiso
puede tomar muchas formas diferentes, lo que dificulta su conceptualizacion. Sin
embargo, la medida en la que estas dimensiones intervienen en el

desenvolvimiento puede crear confusién y discusion, advierte Fornes (2014).

Sin embargo, los fundamentos tedricos de las dimensiones del compromiso con el
trabajo docente estan expresados por Meyer y Allen (1991), y Olaya (2022),
guienes afirman que el compromiso, como estado emocional y cognitivo, consta de
tres partes bien diferenciadas que reflejan un deseo, una necesidad y una

obligacion de seguir trabajando para una determinada organizacion. En ese sentido
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se denominan tres compromisos: afectivo, de continuidad y normativo.

El primer factor o dimension es el afectivo o emocional del empleado con la
institucion. Al respecto, reconoce las conexiones a nivel emocional, asi como las
implicaciones para su organizacion y su comprension de la satisfaccion de las
necesidades. El aspecto afectivo lo proporcionan los vinculos emocionales que las
personas desarrollan con las organizaciones y depende de qué tan bien se
satisfagan sus necesidades y expectativas, o que conduce a su apego emocional
hacia ellas y les hace disfrutar el tiempo que pasan alli. Con este nivel de
dedicacion, los empleados se sienten orgullosos de ser parte de la empresa
(Garcia, 2007).

La segunda dimensién, de continuidad, se refiere a las ventajas y éxitos
econdmicos relacionados con el sentido de pertenencia que un trabajador perderia
si dejara un centro de trabajo. Esto se relaciona con el desafio de encontrar un
trabajo alternativo y la cancelacion de proyectos personales y familiares, aspectos
por los cuales surge una obligacion laboral. Dado que salir de la empresa
significaria perderlo todo, incluido el tiempo, el dinero y el esfuerzo invertido,
ademas de la percepcidén de que tiene menos oportunidades, el componente de
continuidad esta vinculado al calculo que hace el empleado de los costos
financieros y psicolégicos de hacerlo. (Carlos, 2021). Esto aumenta su apego a la

empresa.

Finalmente, la dimension normativa, que es la obligacion moral del afiliado de
continuar trabajando a cambio de un beneficio considerado especial y que
constituye la alternativa laboral. Por otro lado, la institucion fomenta una fuerte
lealtad y dependencia en sus miembros apoyandolos en sus esfuerzos (Olaya,
2022). El componente normativo lleva al empleado a una conducta de lealtad por

un lado y de responsabilidad por otro.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y diseiio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El paradigma positivista sirvio de base para el desarrollo del estudio. Segun
Bernal (2010), la experimentacion es el principio fundamental de este
paradigma porque permite evaluar el mérito cientifico del conocimiento y
proporciona una base para futuras investigaciones cientificas. Como resultado,

la informacion obtenida de esta investigacion sera precisa y confiable.

Debido a que se trato de fendmenos cuantificables y se manejé la
correspondiente gestidn de los datos recogidos durante el estudio mediante la
estadistica, el estudio se basé en el enfoque cuantitativo. En este método, lo
importante es como se describen, explican y predicen los fendmenos, lo que
lleva a conclusiones confiables que pueden valer como cimiento para

investigaciones complementarias (Sanchez, 2019).

El estudio es basico ya que, segun Naupas et al. (2018) satisface este requisito,
ya que se concentra primordialmente en el avance del conocimiento que ayuda
a futuras investigaciones y, por lo tanto, esta alineado con la busqueda de un
proposito practico. En consecuencia, una investigacion es fundamental cuando
pretende avanzar en la comprension cientifica de un problema (Hernandez y
Mendoza 2018).

3.1.2 Diseio de investigacion:

Dado que el objetivo es establecer e interpretar el nivel de incidencia o
asociacion entre dos o mas variables, el disefio es no experimental y
correlacional. La fuerza de la correlacidon en este estudio se puede evaluar

mediante el uso de pruebas e hipotesis, junto con estadisticas (Arias, 2012).

El disefio queda representado:
V2

V1
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Donde:

V1 = Gerencia interactiva
V2 = Compromiso laboral
M = Muestra

r = Relacion entre variables

Popper (2008) afirma que la metodologia empleada se sustenta en el método
hipotético-deductivo, cuyo fin se devela en el contraste de las hipotesis
planteadas para este trabajo, y cuyos resultados sirvieron para determinar el

nivel actual de correlacion entre variables.

3.2 Variables y operacionalizacién

Las variables no fueron modificadas directa o indirectamente durante el
transcurso de la investigacién; mas bien, su contexto e interacciones entre las

variables simplemente se tomaron en consideracion.
Variable independiente: Gerencia interactiva:
Definiciéon conceptual:

Angulo, et al. (2018) refiere al gerente educativo responsable de su trabajo,
que, entiende su corporacion y, a través de la comunicacion permanente con
sus subordinados, se apropia de sus actuaciones, espacios particulares y
lineas motivadoras e innovadores en pro de una entidad cualificada y de

calidad.

Definicion operacional: Para la variable gerencia interactiva se hizo uso de
cinco dimensiones: Liderazgo, Fijacion de objetivos, Toma de decisiones,
Manejo de conflictos. Organizacion/planeacion y control. Las escalas de
medicion corresponden a una Escala Ordinal de tipo Likert, con respuestas

politdmicas.
Variable dependiente: Compromiso laboral:

Definicion conceptual: ElI compromiso laboral es la valoracion de los

colaboradores que expresan hacia su institucion esto es debido a que los
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valores presentados por la organizacion son compartidos, reflejados en el
actuar ante situaciones diversas en beneficio de esta, demostrando ademas

seguir siendo integrante de la misma (Cornejo, 2021).

Definicidn operacional: en esta variable se planteé tres dimensiones:
Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso normativo.
Las escalas de medicion corresponden a una Escala de medicién ordinal de

tipo Likert.
3.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion: al comentar sobre poblacién, es sefialar a la totalidad de los objetos
o sujetos de estudio, los mismos que deben cumplir con ciertos aspectos o
caracteristicas comunes requeridas para que sean tomados en cuenta como lo
menciona (Naupas et al., 2018). Para el presente estudio la poblaciéon y muestra
lo conformé 48 docentes y dos directivos de una |.E. del sector educativo

publico secundario.

Criterios de inclusion: Para el trabajo investigativo se considerdé a todos los
docentes y jerarquicos de nivel secundaria de una |.E., por presentar las

caracteristicas comunes solicitadas.

Criterios de exclusion: Se exonerd de la investigacion al personal administrativo

y de servicio de la |.E.
3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas: Concordando con Hernandez y Duana (2020), el término “técnica de
recoleccién de datos” se refiere a un enfoque especifico y unico del manejo de
la recoleccion de informacion de acuerdo con el método utilizado para la
investigacion, de tal manera que ayudo a responder las preguntas de estudio

El método utilizado fue la encuesta.

Instrumentos: Naupas et al. (2018) sefialan que el término "instrumentos para
recopilar datos" se refiere a cualquier herramienta, ya sea fisica o abstracta,
utiizada para recopilar datos e informaciéon al hacer preguntas al sujeto

investigado y obtener sus respuestas. De acuerdo a la operacionalizacién de
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variables, dimensiones e indicadores, el instrumento utilizado es un

cuestionario para cada una de las variables (Anexo 3)

Validez y confiabilidad: La relevancia de medir lo que se necesita medir es una
representacion de la validez del instrumento, y también se refiere a la precision
de la instrumentacién para medir lo que se intenta medir (Naupas et al., 2018).
En esta linea se consulto a tres especialistas con doctorado o maestria para
validar los instrumentos elaborados mediante el método de juicio de expertos,
y se utilizé la V de Aiken para evaluar la claridad, relevancia y pertinencia
(Anexo 6) cuyos resultados 0.90 y 0.86 para cada variable indican una alta

validez.

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), la confiabilidad del instrumento
esta indicado por el grado en que se pueda aplicar repetidamente a la misma
unidad de estudio o muestra de poblacién y producir resultados que sean
comparables. En el estudio actual, se realizé una prueba piloto en la que se
aplico a 20 profesores, independientemente del estudio. Se aplico la prueba de
alfa de Cronbach para evaluar la precision y confiabilidad de los instrumentos
cuyo resultado alfa fue de 0,899 para el cuestionario sobre gerencia interactiva
y 0,905 para el cuestionario sobre compromiso laboral (Anexo 4) y la escala de
Likert para medir las respuestas a cada una de las preguntas planteadas por

cada variable, dimensién e indicador correspondiente.
3.5 Procedimientos

Se gestiond y coordind con el director de la I.E. las licencias respectivas para
la aplicacion de los instrumentos (Anexo 7). Para realizar el estudio
investigativo y desarrollarlo con todos los docentes de la escuela secundaria
publica, primero se les brindd informacion detallada para obtener su
consentimiento, asi como su anonimato para participar en el estudio y el
objetivo del mismo. Los cuestionarios se completaron en persona en los
horarios establecidos con la administracion de la escuela. Se coordiné con los
docentes de la |.E. que conformaron la muestra de estudio el dia y hora para
que llenen los cuestionarios. Una vez recopilado los instrumentos, se tuvo que

crear una fuente de datos mediante una hoja de calculo de Excel, en la que se
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ingres6 toda la informacion recopilada del cuestionario, para garantizar el

cumplimiento de objetivos e hipoétesis formuladas por la investigacion.
3.6 Método de analisis de datos

La informacion fue procesada a través del software SPSS 27, el cual se
gestion6é adecuadamente toda la data una vez recolectado en el campo,
transformando en datos estadisticos, y luego se realizé un analisis exhaustivo
de todos los datos. Las variables de investigacion y sus correspondientes

dimensiones fueron objeto de este proceso.

Se utilizaron tablas y figuras para mostrar las frecuencias y porcentajes para
mostrar las dimensiones, niveles e interpretaciones asociadas de cada variable.
El nivel de significacion para el analisis inferencial, denotado por un alfa (a) del

95%, se utilizé para determinar si se debe aceptar o no la hipétesis del estudio.

La prueba de normalidad se utilizé para determinar si se utilizan estadisticas
paramétricas o no paramétricas. Para interpretar todos los datos procesados,
se utilizé una estadistica de correlacion rho Spearman. Esta interpretacion fue
la base para la discusioén a la luz del contexto del presente estudio, luego de lo

cual se desarrollé las conclusiones y recomendaciones pertinentes.
3.7 Aspectos éticos

El presente estudio investigativo es un trabajo unico, y para su ejecucion se
tomaron en atencién a las normas éticas del Cédigo de Etica de la Universidad
(RCU N 0340-2021UCV) asi como otras normas, como la autonomia. Segun
Cosac (2017), la autonomia es el respeto irrestricto a las elecciones de las
personas en cuanto a la participacion en el estudio y, en consecuencia, al uso
de los cuestionarios correspondientes. Al respecto, Castro et al. (2019) refiere
que este principio esta en linea con aquellos que otorgan un consentimiento

competente, completo y voluntario para participar en la investigacion.

Ademas, Salazar et al. (2018) explica que se podra remitir al presente estudio
las citas correspondientes de todos los autores y sus trabajos de investigacion,
que serviran de marco referencial. contindan afirmando que, para mejorar el

comportamiento ético de los investigadores, se deben cumplir las normas
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establecidas al realizar investigaciones y publicar los resultados. El respeto por
el trabajo y las teorias de autores anteriores cuyas investigaciones fueron
anteriores al presente estudio es uno de los principios fundamentales. Para ello,
se han desarrollado modelos que pueden servir de guia para la investigacion,
destacandose el estilo APA (American Psycological Association, 2018) como

medio para citar y referenciar correctamente los trabajos de los autores.

Se informara al participante que NO existe riesgo o dafio asociado con la
participacion en la investigacion, de acuerdo con el principio de no maleficencia.
Respecto al principio caritativo, se les informara que la institucion recibira el
resultante de la investigaciéon una vez finalizada la misma. La informacién
recabada sera andnima, no pudiendo identificarse al participante, de
conformidad con el principio de justicia. Los datos se mantendran bajo el control
del investigador principal y seran convenientemente eliminados transcurrido un

periodo de tiempo predeterminado.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
Tabla 1

Niveles de la Gerencia interactiva

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 04 8,0%
Moderado 19 38,0%
Alto 27 54,0%
Total 50 100,0%

Nota: Acopio de datos del cuestionario aplicado a docentes
Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 1 se presenta la opinién de docentes encuestados respecto a la gerencia
interactiva, de los cuales, el 54% sostiene que se lleva a cabo en un nivel alto, un
38% refiere de moderado la gerencia interactiva, y solo un 8% lo considera bajo.
De forma global, se deduce que, en su mayoria de docentes, 27 (54%) del total
concuerdan gue la gerencia interactiva se presenta en nivel alto. Esto quiere decir,
gue se esta cumpliendo ciertas tareas, entre ellas planificar, ordenar, dirigir y
monitorear las actividades de la escuela con el fin que el director cumpla con las
metas establecidas. Ademas, el director responsable de su trabajo entiende su
organizacion y, a través de la comunicacion permanente con su gente, se apropia
de sus acciones, ambientes particulares y aspectos motivadores e innovadores en

pro de una entidad de calidad.
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Tabla 2

Niveles de las dimensiones de la gerencia interactiva

Fijacién de  Toma de Manejo de  Organizacion/

Vel Liderazgo obietivos  decisiones conflictos planeacion y
Niveles ) control
f % f % f % f % f %
Bajo 03 6,0% 06 12,0% 04 8,0% 04 8,0% 03 6,0%
Moderado 19 38,0% 20 40,0% 24 48,0% 11 22,0% 21 42,0%
Alto 28 56,0% 24 48,0% 22 44,0% 35 70,0% 26 52,0%
Total 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0%

Nota: Acopio de datos del cuestionario aplicado a docentes
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 2 se aprecia el consolidado de la encuesta aplicada a docentes sobre
las dimensiones de la gerencia interactiva. Respecto a la primera, el 56% refiere un
liderazgo alto, 38%, moderado y un 6%, bajo. En lo que respecta a la fijacion de
objetivos, el 48% lo sefiala a un nivel alto, el 40%, lo considera moderado, y el 12%
bajo. En cuanto a la toma de decisiones, el 48% percibe a un nivel moderado, 44%,
alto y 8% bajo. En el manejo de conflictos, el 70% de docentes opinan que se da
en un nivel alto, 22% moderado, y 8%, bajo. Finalmente, en la dimension
organizacion/planificacion y control, la mayoria, 52% considera en nivel alto, 42%,
moderado, y 6% bajo. Como se observa, se deduce que en su mayoria de docentes

afirman la prevalencia del nivel alto en cada una de las dimensiones evaluadas.
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Tabla 3

Niveles del compromiso laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 04 8,0%
Moderado 23 46,0%
Alto 23 46,0%
Total 50 100,0%

Nota: Recopilacién de datos del cuestionario aplicado a docentes
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y figura 3 se presenta la opinion de docentes encuestados respecto al
compromiso laboral, de los cuales, el 46% sostiene que se lleva a cabo en un nivel
alto, un 46% sostiene que se presenta en nivel moderado, y solo un 8% refiere un
nivel bajo. De forma global, se deduce que, en su mayoria de docentes, 23 (46%)
del total concuerdan que el compromiso laboral se contempla en niveles alto y
moderado. Esto quiere decir que se asegura un compromiso de los docentes a
través de la identidad y lealtad. Ademas, demuestran valoracion hacia la institucién
esto se debe a que los valores presentados por la organizacion son compartidos,
reflejados en actuar ante situaciones diversas en beneficio de esta, demostrando

ademas seguir siendo integrante de la misma
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones del compromiso laboral

: : Compromiso de Compromiso
: Compromiso afectivo o :
Niveles continuidad normativo
f % f % f %
Bajo 06 12,0% 04 8,0% 03 6,0%
Moderado 33 66,0% 18 36,0% 21 42,0%
Alto 11 22,0% 28 56,0% 26 52,0%
Total 50 100,0% 50 100,0% 50 100,0%

Nota: Acopio de datos del cuestionario aplicado a docentes
Fuente: Elaboracién propia

En la tabla y figura 4 se aprecia el consolidado de la encuesta aplicada a docentes
sobre las dimensiones del compromiso laboral. Respecto a la primera, el 66%
refiere un compromiso afectivo moderado, 22%, alto y un 12%, bajo. En lo que
respecta al compromiso de continuidad, el 56% lo califica de nivel alto, el 36%, lo
considera moderado, y el 8% bajo. En cuanto al compromiso normativo, el 52%
percibe a un nivel alto, 42%, moderado y 6% bajo. Del resultante, se deduce que
en su mayoria de maestros afirman que prevalece el nivel alto en cada una de las

dimensiones evaluadas.
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4.2. Resultados inferenciales

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 5
Contraste de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variables/dimensiones Estadistico N Sig.
Gerencia interactiva ,339 50 ,000
Liderazgo 352 50 ,000
Fijacion de objetivos ,302 50 ,000
Toma de decisiones ,285 50 ,000
Manejo de conflictos 425 50 ,000
Organizacion/planeacion y control ,331 50 ,000
Compromiso laboral ,295 50 ,000
Compromiso afectivo ,348 50 ,000
Compromiso de continuidad ,349 50 ,000
Compromiso normativo 331 50 ,000

Nota: Valores que indican datos no paramétricos.
Fuente: Elaboracion propia

El contraste de normalidad realizada mediante el estadistico Kolmogorv Smirnov,
cuya eleccion se debe a que la investigacion contempla una muestra superior a 50
unidades; presenta una puntuacion significante = 0,00< 0,05 para la gerencia
interactiva y compromiso laboral, por lo que se resuelve, que los datos no reflejan
distribucion normal, razén para establecer un estadistico no paramétrico adecuado

para verificar las hipétesis, como Rho de Spearman.
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4.2.2. Hipotesis General: La gerencia interactivay el compromiso laboral

Hipotesis

Ho: No existe relacion entre la gerencia interactiva y el compromiso laboral de los
docentes de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023.

Ha: Existe relacion entre la gerencia interactiva y el compromiso laboral de los

docentes de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023,

Tabla 6

Relacion entre gerencia interactiva y compromiso laboral

Gerencia Compromiso

Coeficiente Variables Descripcion : :
interactiva laboral
Rho de Spearman Gerencia interactiva Coeficiente de 1,000 ,673"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Compromiso laboral Coeficiente de 673" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

Nota: Valores que indican significatividad en el nivel 0,05.
Fuente: Elaboracion propia

Se contempla los resultados de la tabla 6, que existe una correlacion de indole
significativo entre la gerencia interactiva y el compromiso laboral, tal como se
detalla la Sig.= 0,00 < 0,05, razoén suficiente para el rechazo de Ho y admitir la Hi;
asi también se hall6 que la asociacion observada es positiva en nivel alto segun
valor rho Spearman = 0,673; deduciendo que a medida que se presenta una
gerencia interactiva favorable, también se presenta un alto compromiso en los

docentes y viceversa.
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4.2.3. Hipotesis Especifica 1: Liderazgo y compromiso laboral

Hipotesis

Ho: No existe relacion entre el liderazgo y el compromiso laboral de los docentes
de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023.

Ha: Existe relacion entre el liderazgo y el compromiso laboral de los docentes de

una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023.

Tabla 7

Relacion entre liderazgo y compromiso laboral

Compromiso

Coeficiente Variables Descripcion Liderazgo laboral

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,631™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50

Compromiso laboral Coeficiente de ,631" 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

Nota: Valores que indican significatividad en el nivel 0,05.
Fuente: Elaboracién propia

Se contempla los resultados de la tabla 7, que existe una correlacion de indole
significativo entre el liderazgo y el compromiso laboral, tal como se detalla en la
Sig.= 0,00 < 0,05, razon suficiente para el rechazo de Ho y admitir la Hi; asi también
se hallé que la asociacion observada es positiva en nivel alto segun valor rho
Spearman = 0,631; deduciendo que a medida que se presenta un buen liderazgo,

también se presenta un alto compromiso en los docentes y viceversa.
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4.2.4. Hipotesis Especifica 2: Fijacion de objetivos y el compromiso laboral

Hipotesis

Ho: No existe relacion entre la fijacion de objetivos y el compromiso laboral de los
docentes de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023.

Ha: Existe relacién entre la fijacidon de objetivos y el compromiso laboral de los

docentes de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023.

Tabla 8

Relacion entre fijacion de objetivos y compromiso laboral

Coeficiente Variables Descripcion Fleeion 8 Compreimse

objetivos laboral

Rho de Spearman Fijacion de objetivos Coeficiente de 1,000 537"

correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Compromiso laboral Coeficiente de 537" 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

Nota: Valores que indican significatividad en el nivel 0,05.
Fuente: Elaboracién propia

Se contempla los resultados de la tabla 8, que existe una correlacion de indole
significativo entre la fijacion de objetivos y el compromiso laboral, tal como se
detalla en la Sig.= 0,00 < 0,05, razdn suficiente para el rechazo de Ho y admitir la
Hi; asi también se hall6 que la asociacién observada es positiva en nivel moderado
segun valor rho Spearman = 0,537; deduciendo que a medida que se presenta una
adecuada fijacion de objetivos, también se presenta un alto compromiso en los

docentes y viceversa.
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4.2.5. Hipotesis Especifica 3: Toma de decisiones y compromiso laboral

Hipotesis

Ho: No existe relacion entre la toma de decisiones y el compromiso laboral de los
docentes de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023.

Ha: Existe relacién entre la toma de decisiones y el compromiso laboral de los

docentes de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023,

Tabla 9

Relacion entre toma de decisiones y compromiso laboral

Tomade Compromiso

Coeficiente Variables Descripcion decisi
ecisiones laboral
Rho de Spearman Toma de decisiones Coeficiente de 1,000 507"
correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Compromiso laboral Coeficiente de ,507" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Nota: Valores que indican significatividad en el nivel 0,05.
Fuente: Elaboracién propia

Se contempla los resultados de la tabla 9, que existe una correlacion de indole
significativo entre la toma de decisiones y el compromiso laboral, tal como se detalla
en la Sig.= 0,00 < 0,05, raz6n suficiente para el rechazo de Ho y admitir la Hi; asi
también se hallé que la asociacion observada es positiva en nivel moderado segun
valor rho Spearman = 0,507; deduciendo que a medida que se presenta una
adecuada toma de decisiones, también se presenta un alto compromiso en los

docentes y viceversa.
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4.2.6. hipotesis Especifica 4: Manejo de conflictos y compromiso laboral

Hipotesis

Ho: No existe relacion entre el manejo de conflictos y el compromiso laboral de los
docentes de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023.

Ha: Existe relacion entre el manejo de conflictos y el compromiso laboral de los

docentes de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023.

Tabla 10

Relacion entre manejo de conflictos y compromiso laboral

Manejo de Compromiso

Coeficiente Variables Descripcion ;
conflictos laboral
Rho de Spearman Manejo de conflictos Coeficiente de 1,000 ,498™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Compromiso laboral Coeficiente de ,498™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

Nota: Valores que indican significatividad en el nivel 0,05.
Fuente: Elaboracién propia

Se contempla los resultados de la tabla 10, que existe una correlacion de indole
significativo entre el manejo de conflictos y el compromiso laboral, tal como se
detalla en la Sig.= 0,00 < 0,05, razén suficiente para el rechazo de Ho y admitir la
Hi; asi también se hall6 que la asociacion observada es positiva en nivel moderado
segun valor rho Spearman = 0,498; deduciendo que a medida que se presenta un
adecuado manejo de conflictos, también se presenta un alto compromiso en los

docentes y viceversa.
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4.2.7. Hipotesis Especifica 5: Organizacion, planeacion y control vy

compromiso laboral

Hipotesis

Ho: No existe relacion entre la organizacion/planificacion y control y el compromiso
laboral de los docentes de una institucién educativa de Palpa- Ica, 2023.

Ha: Existe relacion entre la organizacion/planificacion y control y el compromiso

laboral de los docentes de una institucion educativa de Palpa- Ica, 2023.

Tabla 11

Relacion entre la organizacion/planeacion y control y compromiso laboral

Organizacion/ :
Compromiso

Coeficiente Variables Descripcion  planeacion y
laboral
control
Rho de Spearman Organizacién/planeacion Coeficiente de 1,000 ,489™

y control correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50

Compromiso laboral Coeficiente de ,489™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

Nota: Valores que indican significatividad en el nivel 0,05.
Fuente: Elaboracion propia

Se contempla los resultados de la tabla 11, que existe una correlacion de indole
significativo entre la organizacion/planeacion y control y el compromiso laboral, tal
como se detalla en la Sig.= 0,00 < 0,05, raz6n suficiente para el rechazo de Ho y
admitir la Hi; asi también se hallé que la asociacion observada es positiva en nivel
moderado segun valor rho Spearman = 0,489; deduciendo que a medida que se
presenta Optimas organizacion/planeacion y control, también se presenta un alto

compromiso en los docentes y viceversa.
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V. DISCUSION

En correspondencia de los hallazgos conseguidos aceptamos el objetivo general
gue determina la relacion entre la gerencia interactiva y el compromiso laboral de
los docentes de una institucion educativa de Palpa, 2023, el cual indica en los
resultados una correlacion de indole significativo entre las variables, tal como se
detalla la Sig.= 0,00 < 0,05, hallandose una asociacion positiva en nivel alto segun
valor rho Spearman = 0,673; deduciendo que a medida que se presenta una
gerencia interactiva favorable, también se presenta un alto compromiso en los

docentes y viceversa.

Estos resultados guardan vinculacion con lo sostenido Gavilanes (2020) que existe
una fuerte y significativa correlacién entre las variables gestion participativa y
calidad educativa segun r de Pearson de 0,760**. Del mismo modo, Sagredo y
Castell6 (2019) en su investigacion determiné que la gestion, la motivacién docente
y el compromiso se correlacionan positiva y significativamente. En esa misma
direcciéon Lépez (2019) establecié que existe conexién entre la gestién interactiva y
la comunicacién asertiva segun representa el cociente Rho de Spearman 0,742, lo
gue indica una asociacion positiva alta. Del analisis de estos resultados podemos
inferir que toda gestion orienta a la institucion educativa hacia la calidad educativa,
ya que motiva y compromete a sus docentes mediante diversas estrategias como
la comunicacion asertiva. El gerente educativo en su estrategia interactiva apertura
a los cambios, crea expectativas de calidad, valor y servicio compartido por todos
los miembros de la institucion, los cuales al sentirse involucrados en la gestiéon se
comprometen mediante sus actitudes efectivas y participacion (Lépez, 2019; Iden,
2014). Surge un escenario de sentimientos y saberes que conecta al trabajador con
la institucién (Meyer y Allen, 1997).

Cada institucién liderada por el gestor principal necesita operar en conjunto, sin
hacer distinciones de puesto o tiempo de servicios a fin de producir cambios y
entornos seguros y confortables que afiancen en su personal el compromiso a su
labor designada. Lograr ello requiere de un lider gestor interactivo que tenga los
conocimientos administrativos y pedagoégicos necesarios (Gabor y Mahoney, 2010).

Segun Montoya (2009), tiene en cuenta la importancia del directivo para el
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desarrollo profesional de los docentes, incluyendo el logro de un adecuado nivel de

convivencia dentro de la comunidad educativa que deriva un compromiso laboral.

En menester al primer objetivo, se establece que existe una correlacion de indole
significativo entre el liderazgo y el compromiso laboral, tal como se detalla en la
Sig.= 0,00 < 0,05, también se hall6 que la asociacion observada es positiva en nivel
alto segun valor rho Spearman = 0,631; deduciendo que a medida que se presenta
un buen liderazgo, también se presenta un alto compromiso en los docentes y
viceversa. Resultado que tiene cierta similitud con el trabajo de investigacion de
Olaya (2022) que sostiene que existe vinculacion significativa y moderadamente
positiva entre la gestion del personal y el compromiso docente. Del mismo modo,
Villagra et al. (2018) alude algunos indicadores caracteristicos del liderazgo como
la motivacion y las condiciones de trabajo que guardan una fuerte relacion con las

habilidades de los docentes que evidencian su compromiso laboral.

El nivel moderado de liderazgo gerencial y compromiso laboral de los docentes en
una red educativa, segun Salvador y Sénchez (2018), se correlacionan
positivamente. Dado esto, las cualidades de un liderazgo gerencial efectivo
dictarian el alcance del compromiso laboral con la ensefianza. Una correlacion
similar entre el liderazgo transformacional y el compromiso laboral ha sido
encontrada por Marrese (2022), quien también llegé a la conclusion de que cuanto
mas comprometido esta el personal de una institucion educativa, mayor es el grado
de liderazgo transformacional. De los trabajos sustentados, se infiere que el
liderazgo del director en su actuar como agentes de cambio, allana el sendero para
el éxito institucional y asegura que sus maestros se desarrollen profesionalmente a
través de una participacion activa en la innovacion. Los inspira a tomar un papel

activo en su propio desarrollo e innovacién profesional (Nagendra et al., 2003).

Concerniente al objetivo especifico 2, se establece que existe una correlacién de
indole significativo entre la fijacion de objetivos y el compromiso laboral, tal como
se detalla en la Sig.= 0,00 < 0,05, también se hall6 que la asociacién observada es
positiva en nivel moderado segun valor rho Spearman = 0,537; deduciendo que a
medida que se presenta una adecuada fijacion de objetivos, también se presenta
un alto compromiso en los docentes y viceversa. De manera similar, Cuadros

(2019) lleg6 a la conclusion en su estudio que el compromiso laboral en los

35



docentes de una institucién educativa se relaciona moderada y significativamente
con las percepciones sobre las estrategias de gestion, con una rho de Spearman
de ,680 y un p-valor de ,000 respectivamente. Estas técnicas gerenciales crean
activos vitales necesarios para el alcance efectivo de la pedagogia, el buen trabajo
administrativo y el uso de los procesos de planificacion y establecimiento de
objetivos del director para lograr las metas. Salvador y Sanchez (2018) afirman que
existe vinculacion significativa entre los componentes establecimiento de metas,
expectativas de lider gerencial y compromiso organizacional docente, con un
cociente rho de Spearman de .625 y un valor de p de 0.000. Este resultado sugiere
que la variable independiente es un factor vinculado al grado de compromiso
docente que se demostraria en la mejora de la calidad educativa, asi como con la

contribucion a la solidificaciéon de la mision y vision.

En concordancia con el tercer objetivo especifico, se determind que existe
correspondencia de indole significativo entre la toma de decisiones y el compromiso
laboral, tal como se detalla en la Sig.= 0,00 < 0,05; también se hall6 que la
asociacion observada es positiva en nivel moderado segun valor rho Spearman =
0,507; deduciendo que a medida que se presenta una adecuada toma de
decisiones, también se presenta un alto compromiso en los docentes y viceversa.
Similar a esto, Gallardo (2021) sefialé en sus conclusiones que las variables de
estudio solo tienen una correlacién débilmente positiva, con un coeficiente de Rho
Spearman de 0,340. Ademas, con resultados de 69% y 71%, respectivamente, el
nivel de compromiso laboral y la toma de decisiones son vistos por los empleados
como de nivel medio. La existencia de asociacion favorable y significativa fue
posteriormente confirmada por Alfaro (2022), segun (rho= ,53 p=. 000),
concluyendo que a medida que avanzan los procesos de toma de decisiones
internas, también lo hace el nivel de compromiso. Es por esto que los procesos de
toma de decisiones en las organizaciones son cruciales y significativos porque
impactan en funciones humanas como el liderazgo, la resolucion de conflictos, la
motivacion y la comunicacion (Yupanqui, 2009), aspectos que desencadenan

compromiso laboral en los trabajadores.

Fremont y Chiavenato (2003) hablaron sobre la importancia de fomentar un

comportamiento responsable en el lugar de trabajo, que posibilite una interaccion
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efectiva entre los empleados. Chiavenato (2009) afirma que, para alcanzar los
objetivos institucionales propuestos, las decisiones deben tomarse teniendo en
cuenta una variedad de alternativas para la planificacion. Estas acciones son
cruciales para desarrollar compromisos afectivos, de continuidad y normativos, ya
gue impulsa las conexiones a nivel emocional, asi como las implicaciones para su
organizacion y su comprension, identificando las ventajas y éxitos relacionados con
el sentido de pertenencia la obligacion moral de continuar trabajando a cambio de
un beneficio considerado especial y que constituye la alternativa laboral. Claro, es
importante que la institucién, liderada por el gerente fomente una fuerte lealtad y

dependencia en sus miembros apoyandolos en sus esfuerzos (Olaya, 2022).

En cuanto al objetivo especifico 4, se establecié que existe una correlacion de
indole significativo entre el manejo de conflictos y el compromiso laboral, tal como
se detalla en la Sig.= 0,00 < 0,05; también se hall6 que la asociacidn observada es
positiva en nivel moderado segun valor rho Spearman = 0,498; deduciendo que a
medida que se presenta un adecuado manejo de conflictos, también se presenta
un alto compromiso en los docentes y viceversa. Estos resultados coinciden con lo
investigado por Sarzo (2022), el cual sefala que el clima organizacional en las
II.EE. esté ligado al manejo de conflictos, debido a que el cociente de asociacion
de Spearman entre ambas variables arrojé un Rho de ,365 y un significante 0,003,
ambos apuntan a una correspondencia positiva. Esto est4 de acorde con Garro
(2018), quien encontrd que la gestion de conflictos se relaciona significativamente
con los entornos laborales de los docentes (r= ,763, sig. ,000) Dado que los
entornos con un ambiente de trabajo adecuado pueden prevenir espacios
conflictivo o alentar a los trabajadores a desarrollar estratagemas para intervenir en
circunstancias desafiantes para el espacios educacionales, los hallazgos respaldan
la idea de que los docentes que trabajan en un clima organizacional ideal

tipicamente exhiben la capacidad de administrar conflictos (Sarzo, 2022).

Finalmente, de acuerdo al objetivo especifico 5, se constatd que existe una
correlacion de indole significativo entre la organizacion/planeacion y control y el
compromiso laboral, tal como se detalla en la Sig.= 0,00 < 0,05; también se hallé
gue la asociacién observada es positiva en nivel moderado segun valor rho

Spearman = 0,489; deduciendo que a medida que se presenta Optimas de
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organizacion/planeacién y control, también se presenta un alto compromiso en los
docentes y viceversa. Este resultado se asemeja al de Quispe (2022) cuyos
resultados tras la prueba de regresion logistica ordinal obtuvieron un p-valor inferior
a 0,05, demostrando que la planificacidn estratégica explica el compromiso laboral,
y obteniendo un Pseudo R2 de Cox y Snell del 99,2 por ciento, asi como de
Nagelkerke con un 100 por ciento, se pudo concluir que la influencia de la
planificacién estratégica es capaz de prever una variacion significante en el
compromiso laboral de los docentes de dos entidades educativas publicas. Romero
(2023) afirma una correlacion moderadamente positiva similar entre la planificacion
organizacional y el compromiso de los trabajadores, con la correlacion de

Spearman en 48% y 53%, respectivamente.

Al respecto, la planificacion, la provision, la gestion, el control y la evaluacion son
tomados en consideracion en la gestion educativa para asegurar que la estrategia
educativa se lleve a cabo de manera competente. Si una actividad no esta
debidamente supervisada y no es adecuada para la organizacion, no puede llevarse
a cabo correctamente (Cejas, 2009). En ese escenario, surge la valoracion de los
colaboradores que expresan hacia su institucion esto debido a que las actividades
y estrategias propuesta encabezadas por los valores presentados por la institucion
son compartidos, reflejados en el actuar ante situaciones diversas en beneficio de

esta, demostrando ademas seguir siendo integrante de la misma (Cornejo, 2021).
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se determinG que existe correlacion de indole significativo entre la
gerencia interactiva y el compromiso laboral, tal como se detalla la Sig.= 0,00 <
0,05, hallandose que la asociacion observada es positiva en nivel alto segun valor

rho Spearman = 0,673.

Segunda. Se establecié que existe correlacion de indole significativo entre el
liderazgo y el compromiso laboral, tal como se detalla la Sig.= 0,00 < 0,05,
hallandose que la asociacion observada es positiva en nivel alto segun valor rho

Spearman = 0,631.

Tercera. Se determiné que existe correlacion de indole significativo entre la fijacion
de objetivos y el compromiso laboral, tal como se detalla la Sig.= 0,00 < 0,05,
hallandose que la asociacion observada es positiva en nivel alto segun valor rho

Spearman = 0,537.

Cuarta. Se establecio que existe correlacion de indole significativo entre la toma de
decisiones y el compromiso laboral, tal como se detalla la Sig.= 0,00 < 0,05,
hallandose que la asociacién observada es positiva en nivel moderado segun valor

rho Spearman = 0,507.

Quinta. Se determin6 que existe correlacion de indole significativo entre el manejo
de conflictos y el compromiso laboral, tal como se detalla la Sig.= 0,00 < 0,05,
hallandose que la asociacion observada es positiva en nivel moderado segun valor

rho Spearman = 0,498.

Sexta. Se determiné que existe correlacion de indole significativo entre
organizacion/planeacion y control y el compromiso laboral, tal como se detalla la
Sig.= 0,00 < 0,05, hallandose que la asociacion observada es positiva en nivel

moderado segun valor rho Spearman = 0,489.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Al director de la institucion educativa fomentar el compromiso laboral en
sus docentes mediante la gestion didactica eficaz, novedosa, original y con

capacidad de cambiar el contexto educativo y con las metas institucional.

Segunda. Al director, liderar las diversas actividades establecidas en Plan Anual
de Trabajo, asegurando la participacion de todos los docentes a fin de fortalecer el

compromiso a la labor que realiza dentro de su jornada de trabajo y extracurricular.

Tercera. A los docentes de la institucion educativa organizarse en equipos de
trabajos para crear proyectos que impulsen el cumplimiento del establecimiento de

los objetivos, y asi fortalecer el compromiso laboral de los docentes.

Cuarta. Al director de la institucion educativa involucrar a los docentes en la toma
de decisiones de las diversas situaciones que se originan mediante sus aportes y
sugerencias, permitiendo que los docentes perciban que son tomados en cuentas,

fomentando un compromiso afectivo en ellos.

Quinta. Al director, programar capacitaciones sobre el manejo de gestion de
conflictos y la escucha activa a los docentes para evitar y resolver problemas que

se generan en la labor diaria y por ende fortalecer el compromiso laboral.

Sexta. Por ultimo, es recomendable que el directivo de la institucion, que, desde su
rol, conduzca convenientemente la organizacion, planeacion y control de las
actividades de la entidad, para ello debe tener presente que el compromiso laboral

de los docentes es una estrategia clave para el logro de lo mencionado.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gerencia interactivay compromiso laboral de los docentes de una institucién educativa de Palpa - Ica, 2023

Problema general Objetivo general Hipdtesis general Variables Metodologia
/Dimensiones
¢, Cudl es la relacion entre la gerencia | Determinar la relacion entre la | Existe relacion entre la gerencia | Variable X1: Tipo de investigacion:

interactiva y el compromiso laboral de
los docentes de la institucion educativa
Fermin Tanglis de la provincia de
Palpa- Ica, 20237

gerencia interactiva y el compromiso
laboral de los docentes de Ila
institucion educativa Fermin Tangtis
de la provincia de Palpa- Ica, 2023.

interactiva y el compromiso laboral
de los docentes de la institucion
educativa Fermin Tanguis de la
provincia de Palpa- Ica, 2023.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢,Cudl es la relacion entre el liderazgo y
el compromiso laboral de los docentes
de la institucion educativa Fermin
Tanguis de la provincia de Palpa- Ica,
2023?

Determinar la relacion entre el
liderazgo y el compromiso laboral de
los docentes de la institucion
educativa Fermin Tanglis de la
provincia de Palpa- Ica, 2023.

Existe relacion entre el liderazgo y el
compromiso laboral de los docentes
de la institucion educativa Fermin
Tanguis de la provincia de Palpa-
Ica, 2023.

¢ Cual es la relacion entre la fijaciéon de
objetivos y el compromiso laboral de los
docentes de la institucion educativa
Fermin Tanglis de la provincia de
Palpa- Ica, 20237

Determinar la relacién entre la fijacion
de objetivos y el compromiso laboral
de los docentes de la institucion
educativa Fermin Tanglis de la
provincia de Palpa- Ica, 2023.

Existe relacion entre la fijacién de
objetivos y el compromiso laboral de
los docentes de la institucion
educativa Fermin Tanguis de la
provincia de Palpa- Ica, 2023.

¢ Cudl es la relaciéon entre la toma de
decisiones y el compromiso laboral de
los docentes de la institucion educativa
Fermin Tangilis de la provincia de
Palpa- Ica, 20237

Determinar la relacién entre latoma de
decisiones y el compromiso laboral de
los docentes de la institucién
educativa Fermin Tanglis de la
provincia de Palpa- Ica, 2023.

Existe relacion entre la toma de
decisiones y el compromiso laboral
de los docentes de la institucion
educativa Fermin Tanglis de la
provincia de Palpa- Ica, 2023.

¢,Cudl es la relacién entre el manejo de
conflictos y el compromiso laboral de los
docentes de la institucion educativa
Fermin Tangilis de la provincia de
Palpa- Ica, 20237

Determinar la relacién entre el manejo
de conflictos y el compromiso laboral
de los docentes de la institucion
educativa Fermin Tanglis de la
provincia de Palpa- Ica, 2023.

Existe relacion el manejo de
conflictos y el compromiso laboral de
los docentes de la institucion
educativa Fermin Tanglis de la
provincia de Palpa- Ica, 2023.

¢ Cudl es la relacion entre
organizacion/planeacion y control y el
compromiso laboral de los docentes de
la institucion educativa Fermin Tanguis
de la provincia de Palpa- Ica, 2023?

Determinar la relacion entre
organizacion/planeacion y control y el
compromiso laboral de los docentes
de la institucion educativa Fermin
Tanguis de la provincia de Palpa- Ica,
2023.

Existe relacién entre
organizacion/planeacion y control y
el compromiso laboral de los
docentes de la institucion educativa
Fermin Tanglis de la provincia de
Palpa- Ica, 2023.

Gerencia interactiva
Dimensiones:

D1. Liderazgo

D2. Fijacion de objetivos
D3. Toma de decisiones
D4. Manejo de conflictos
D5. Organizacién/
planeacion y control

Variable X2:
Compromiso laboral

Dimensiones:

D1. Compromiso afectivo
D2. Compromiso de
continuidad

D3. Compromiso
normativo

Basica
Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No experimental
Correlacional

Poblacién:
N= 50
Muestra:
n=50

Técnica:

Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario para
evaluar la gerencia
interactiva
Instrumentos:
Cuestionario para
evaluar el compromiso
laboral

Analisis descriptivo:
Porcentajes
Tabla de contingencia

Analisis Inferencial:
Kolmogorov-Smirnov
(prueba de normalidad).
Rho Spearman




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

Variable Definicidon conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medida
Angulo, et al. (2018) refiere al | Operacionalmente, la | X1: Liderazgo Motivacion.
Variable X: gerente educativo responsable | gerencia interactiva se Capacidad
Gerencia de su trabajo, que entiende su | desglosa  en  las Trabajo en equipo
Interactiva organizacion y, a través de la siguientes dimensiones: x2_: _ Fijacion  de | Clima orggmzamor_lal
comunicacion permanente con LI.(.'jeI’.Z-}ZQO - objetivos. Gen_er_acpr,] de actitudes. .
) Fijacion de objetivos Participacion. Ordinal
su Personal, S€ apropia de suS | Toma de decisiones X3: Toma de Comunicacion
acciones, espacios particulares | Manejo de conflictos decisiones orientacién
y aspectos motivadores e | Organizacion/Planeacion Autopercepcion
innovadores en busca de una | y Control. X4: Manejo de Reformulacion de ideas.
entidad de calidad. conflictos mediacién
Se evaluaré la variable Valores
mediante un X5: Organizacion/ Trabajo en equipo y colaborativo.
cuestionario que consta | pigneacion y Planificacién de estrategias.
de 26 items. Control Coordinacién, seguimiento y monitoreo.
Evaluaciéon de desempefio docente.
El compromiso laboral es la | Operacionalmente, Y1: Compromiso | Apego emocional
Variable Y: valoracion de los colaboradores | compromiso laboral se | afectivo Satisfaccion de necesidades
Compromiso | que expresan hacia su institucién | dimensionan _en tres : _ N
laboral esto es debido a que los valores componer)tes. _ Y2: Qor_rlpromlso de Rgconoqrmento del valor institucional.
. Compromiso afectivo. Continuidad Vinculacion laboral
presentados. por la or.ganlzamon Compromiso de
son compartidos, reflejados en el | continuidad. Y3:  Compromiso | Lealtad laboral. Ordinal
actuar ante situaciones diversas | Compromiso normativo. | normativo Sentido de responsabilidad.

en beneficio de esta,
demostrando ademas seguir
siendo integrante de la misma
(Cornejo, 2021).

Se evaluara la variable
mediante un cuestionario
que consta de 23 items.




Anexo 3: Instrumentos
CUESTIONARIO SOBRE GERENCIA INTERACTIVA

(Lopez Albino, Mayra, 2019)

ESTIMADO DOCENTE:

El presente cuestionario tiene por objetivo recopilar datos sobre la gerencia

interactiva en la institucion. Lea atentamente y marque una sola alternativa con una

(X) la respuesta que se aproxime a su realidad. Tenga en cuenta que no hay

respuestas buenas ni malas.

Dimensiones/items Nunca | Casi A Casi Siempre
D1. Liderazgo nunca | veces | siempre
1 El director es imparcial con el trabajo de los
docentes.
9 El director se capacita permanentemente para
una mejor gestion.
3 El director tiene el conocimiento y capacidad
directiva para desempefiarse en el cargo.
4 El director administra adecuadamente los
recursos humanos
5 El director inspira a otros a seguir sus pasos en
su vida laboral y social.
5 ¢El tratzajo en equipo te permite aprender de tus
comparieros?
D2. Fijacion de objetivos Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
7 El director crea una cultura institucional
innovadora y de mejora continua.
El director fomenta, logra la colaboracion y
8 | participacién del docente para actividades
académicas y administrativas.
9 El director como lider propicia la préactica de
valores en los docentes con los estudiantes.
10 Se promueve la cre:atividgd en I_os d_ocentes para
concretar los trabajos de investigacion.
El director es responsable del cumplimiento de
11 | los requerimientos pedagdgicos para el logro de
los objetivos institucionales.
D3. Toma de decisiones Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
El éxito del planteamiento estratégico, esta en
12 |relacion con la capacidad con la que se

desempefia el director.




En la gestion pedagogica se asume la toma de

13 | decisiones acertadas para el mejoramiento
institucional.
El director toma decisiones con la participacion
14
de todos los docentes.
Existe el intercambio de informacién en la I.E.
15 |para cerrar la brecha entre directivos,
administrativos y docentes.
Considera que la calidad de la educacion esta en
16 | relacion directa a la forma en que se gerencia
una institucion educativa.
D4. Manejo de conflictos Nunca | Casi A Casi | Siempre
nunca | veces | siempre
17 El director promueve el clima institucional.
18 El director demuestra una comunicacion
horizontal con los docentes de la |.E.
El director mantiene buena comunicacién con
19 .
los docentes y padres de familia.
El director mantiene buena comunicacion con
20 .
los docentes y padres de familia.
D5. Organizacién/Planeacion y Control Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
La institucion educativa aplica el Proyecto
21 . o
Educativo Institucional
La gestion pedagogica tiene como aspecto
22 | relevante el monitoreo a los procesos de
ensefianza.
El  director promueve el aprendizaje
23 | significativo de los estudiantes a través de los
docentes.
24 El director motiva para cumplir con las normas,
reglamentos y orientaciones educativas.
El director fomenta el uso Optimo de la
25 | infraestructura, equipamiento y material
educativo disponible.
Para una gestion de calidad docente se
26 | consideran los trabajos en equipo y grupos

interactivos.




Ficha Técnica de la Gerencia Interactiva:

Denominacion

Cuestionario sobre Gerencia

interactiva

Autora Lépez Albino, Mayra (2019)
Adaptacion Zorrilla Bendezu, Martha Cecilia
Ano 2023

Aplicacion Grupal- Directa

Tiempo 20 minutos

Dimensiones

Liderazgo (6 items)

Fijacion de objetivos (5 items)
Toma de decisiones (5 items)
Manejo de conflictos (4 items)
Organizacion/Planificacion y control
(6 items)

Confiabilidad
Validez

Alfa=0,899
Juicio de expertos
V de Aiken= 0,90

Niveles de medicion: Escala de Likert

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)

Casi nunca (2)
Nunca (1)

Niveles de rango

Alto
Moderado
Bajo




CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO LABORAL

(Olaya Pérez, Israel, 2022)

ESTIMADO DOCENTE:

El presente cuestionario tiene por objetivo obtener informacion relevante referida al

compromiso laboral docente. Por ello, lea atentamente los items y marca con una

(X) la alternativa que considere pertinente.

Dimensiones/items Nunca | Casi A Casi Siempre
D1. Compromiso afectivo nunca | veces | siempre
1 Siento orgullo de trabajar en esta institucion
educativa.
9 Estoy contento por como la institucion en la que
trabajo me valora.
Estoy orgulloso de la conciencia social vy
3 | ecologica que tiene la institucion en la que
trabajo.
4 Me siento a gusto con la direccion y su manejo
de la institucion.
5 Estoy satisfecho de como los directivos me
involucran en el trabajo.
Me motiva saber que puedo crecer
6 . AR
profesionalmente dentro de la institucion.
y En mi trabajo aprendo y desarrollo nuevas
capacidades.
8 Estoy de acuerdo de como se valora mi
desempefio dentro de la institucion.
9 Siento que en mi institucidn hay un buen manejo
de las personas.
D2. Compromiso de continuidad Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
10 Siento que mi trabajo es reconocido por mis
compafieros y equipo directivo.
11 Me siento conforme con que la recompensa de
mi trabajo es acorde a lo que hago.
12 Me gusta la capacidad que tiene la institucion
para comunicarse con entidades externas.
13 Cuando es necesario cumplir con mis labores me
quedo trabajando fuera del horario establecido.
14 La plana directiva es justa y equitativa en su
trato
15 Puedo realizar mi trabajo de manera comoda,
gracias a las instalaciones existentes.
16 Me siento feliz de la relacién que existe con mis

compafieros y el apoyo que me brindan.




Estoy satisfecho con las capacitaciones que

17 MR
entrega la institucion.
D3. Compromiso normativo Nunca | Casi A Casi | Siempre
nunca | veces | siempre
18 | Puedo realizar mi trabajo de manera autbnoma.
Siento que las tareas que me entregan estan
19 . - oo
alineadas con los objetivos de la institucion.
Siento que la institucion maneja muy bien la
20 | comunicacion entre sus coordinaciones, entre
coordinador y docente, y entre pares.
21 Me siento satisfecho con los beneficios que
obtengo, tanto monetarios como no monetarios.
29 Me siento seguro en mi trabajo ya que me parece
un trabajo estable.
23 Estoy tranquilo por trabajar en un ambiente

seguro.




Ficha Técnica del Compromiso laboral:

Denominacion Cuestionario sobre Compromiso
laboral
Autor Olaya Pérez, Israel (2022)
Adaptacion Zorrilla Bendezu, Martha Cecilia
Afio 2023
Aplicacion Grupal- Directa
Tiempo 20 minutos
Dimensiones Compromiso afectivo (9 items)
Compromiso de continuidad (8
items)
Compromiso normativo (6 items)
Confiabilidad Alfa=0,905
Validez Juicio de expertos
V de Aiken= 0,866
Niveles de medicion: Escala de Likert | Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
Niveles de rango Alto
Moderado
Bajo




Anexo 4. Confiabilidad del Instrumento

Confiabilidad Alfa del Instrumento Gerencia Interactiva

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,899 26

Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala escala si el Correlacion total Alfa de Cronbach

si el elemento se elemento se ha de elementos  si el elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Item1 58,17 94,879 ,683 ,892
Item2 58,00 95,273 ,599 ,893
Item3 58,00 98,182 371 ,898
Item4 58,00 98,727 444 ,897
Item5 58,17 96,152 574 ,894
Item6 58,50 95,727 ,563 ,894
Item7 58,50 94,091 ,694 ,892
Item8 58,08 96,083 ,551 ,894
Item9 58,08 96,265 372 ,899
Item10 58,00 91,273 ,592 ,893
Item11 58,08 93,720 , 745 ,891
Iltem12 57,58 90,447 , 781 ,888
Item13 58,08 93,174 ,649 ,892
Item14 57,92 98,629 ,270 ,900
Item15 58,50 102,091 ,114 ,901
Item16 57,83 98,333 ,246 ,902
Item17 58,17 101,242 , 114 ,903
Item18 58,00 99,818 ,245 ,900
Item19 58,17 98,697 ,516 ,896
Item20 58,08 100,811 ,136 ,903
ltem21 58,17 100,152 ,187 ,902
Item22 58,42 90,083 ,693 ,890
Item23 58,08 96,083 ,551 ,894
Item24 57,75 94,023 , 720 ,891
Item25 58,17 93,606 ,642 ,892

Iltem26 57,92 91,356 ,657

,891




Confiabilidad Alfa del Instrumento Compromiso Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,905 23

Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala escala si el Correlacioén total Alfa de Cronbach

si el elemento se elemento se ha de elementos  si el elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Item1 53,58 105,174 ,674 ,899
Item2 53,42 106,629 ,512 ,902
Item3 53,25 104,750 ,466 ,903
Item4 53,42 108,992 ,455 ,903
Item5 53,58 106,629 ,556 ,901
Item6 53,75 102,568 ,525 ,902
Item7 54,00 102,545 , 763 ,897
Item8 53,25 102,023 ,622 ,899
Item9 53,08 101,902 ,768 ,896
Item10 53,58 104,447 ,593 ,900
Item11 53,00 101,091 ,579 ,900
Item12 53,17 102,879 ,821 ,896
Item13 53,00 103,818 ,495 ,902
Item14 53,50 108,818 ,361 ,905
Item15 53,42 116,447 -,148 ,921
item16 53,42 108,992 ,455 ,903
Item17 53,58 106,629 ,556 ,901
Item18 53,33 103,879 ,410 ,905
Iltem19 54,00 102,545 , 763 ,897
Item20 53,33 103,515 ,533 ,901
Item21 53,17 102,879 ,821 ,896
Iltem22 53,25 101,477 ,527 ,902

Iltem23 53,25 103,841 ,518

,902




Anexo 5. Ficha de validez del instrumento

Definicion de la variable:
Angulo, et al. (2018) refiere al gerente educativo responsable de su trabajo, que entiende su
organizacion y, a través de la comunicacién permanente con su personal, se apropia de sus

Instrumento que mide la variable 01: Gerencia interactiva

acciones, espacios particulares y aspectos motivadores e innovadores en busca de una
entidad de calidad.

Dimensién 1: Liderazgo

Definicién de la dimensién:

Nagendra et al (2003) sefiala que este rasgo permite que una persona se comunique
rdpidamente con los demés teniendo en cuenta el contexto y el lenguaje apropiado. En
consecuencia, deben actuar como agentes de cambio, allanando el camino para el éxito de la
institucién y asegurando que sus docentes se desarrollen profesionalmente a través de una
participacion activa en la innovacion.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Motivacién

El director inspira a otros a
seguir sus pasos en su vida
laboral y social.

4

4

4

El director administra
adecuadamente los
recursos humanos

Capacidad

El director se capacita
permanentemente para una
mejor gestidn.

El  director tiene el
conocimiento y capacidad
directiva para
desempefiarse en el cargo.

Trabajo en
equipo

¢El trabajo en equipo te
permite aprender de tus
comparfieros?

El director es imparcial con
el trabajo de los docentes.

Dimensién 2: Fijacion de objetivos

Definicién de la dimension:

Implica clasificar las prioridades que se consideran cruciales para la organizacion y
sus empleados. Cabe sefalar que toda corporacion debe tener como meta la
fijacion de objetivos que le permitan organizarse y crear proyectos para impulsar la

organizacion con su equipo de trabajo (Hernandez y Martinez, 2018).




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Clima
organizacional

El director crea una cultura
institucional innovadora y de
mejora continua.

4

4

4

El director fomenta, logra la
colaboracion y participacion
del docente para actividades
académicas y
administrativas.

Generacion de
actitudes positiva

El director como lider
propicia la préctica de
valores en los docentes con
los estudiantes.

Se promueve la creatividad
en los docentes para
concretar los trabajos de
investigacion.

Participacion

El director es responsable del
cumplimiento de los
requerimientos pedagdgicos
para el logro de los objetivos
institucionales.

Dimension 3: Toma de decisiones

Definicién de la dimension:

Chiavenato (2009) afirma que, para alcanzar los objetivos institucionales propuestos, las decisiones
deben tomarse teniendo en cuenta una variedad de alternativas que se tienen en cuenta en la
planificacion. En respuesta, Galvez et al. (2012) lo ven como un procedimiento racional que implica
analizar y evaluar posibles soluciones a la luz de un objetivo particular para tomar una decision.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Comunicacién

El éxito del planteamiento
estratégico, estd en relacion
con la capacidad con la que se
desempefia el director.

4

4

4

En la gestion pedagogica se
asume la toma de decisiones
acertadas para el
mejoramiento institucional.

Orientacion

El director toma decisiones
con la participacion de todos
los docentes.

Existe el intercambio de
informacion en la I.E. para
cerrar la  brecha entre
directivos, administrativos y
docentes.

Autopercepcién

Considera que la calidad de la
educacion esta en relacién
directa a la forma en que se
gerencia una institucion
educativa.




Dimensién 4: Manejo de conflictos

Definicién de la dimension:

El gerente y docente deben poner en préctica la comunicacion asertiva con todos los participantes
para lograrlo. Podran entonces resolver conflictos de manera efectiva al presentar de inmediato
soluciones alternativas. Ademas, debido a la naturaleza social de los seres humanos, todos tenemos
una variedad de actitudes que, dependiendo de como interactuamos con nuestros comparieros,
pueden conducir ocasionalmente a conflictos en diversos grados. Por eso, es imprescindible fomentar
la escucha activa (Vega, 2017)

comunicacion con los
docentes y padres de familia.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Reformulacién El director promueve el clima 4 4 4
de ideas institucional.
El director demuestra una 4 4 4
comunicacion horizontal con
los docentes de la |.E.
Mediacion El director mantiene buena 4 4 4
comunicacion con los
docentes y padres de familia.
Valores El director mantiene buena 4 4 4

Dimensién 5: Organizacion/Planeacion y Control

Definicién de la dimension:

La planificacién, la provision, la gestion, el control y la evaluacién son tomados en

consideracién en la gestién educativa para asegurar que la estrategia educativa se lleve a

cabo de manera competente. Si una actividad no estd debidamente supervisada y no es

adecuada para la organizacion, no puede llevarse a cabo correctamente (Cejas, 2009).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo en

equipoy
colaborativo

La institucion  educativa
aplica el Proyecto Educativo
Institucional

4

4

4

La gestion pedagdgica tiene
como aspecto relevante el
monitoreo a los procesos de
ensefianza.

Planificacion de
estrategias

El director promueve el
aprendizaje significativo de
los estudiantes a través de los
docentes.

El director motiva para
cumplir con las normas,
reglamentos y orientaciones
educativas.

Coordinacion
seguimiento y
monitoreo

El director fomenta el uso
Optimo de la infraestructura,




equipamiento y  material
educativo disponible.

Evaluacion del | Para una gestién de calidad 4 4
desempefio docente se consideran los
docente trabajos en equipo y grupos

interactivos.

DAVID MOISES CHIRE SALAS




Instrumento que mide la variable 01: Gerencia interactiva

Definicion de la variable:

Angulo, et al. (2018) refiere al gerente educativo responsable de su trabajo, que
entiende su organizacion y, a través de la comunicacion permanente con su
personal, se apropia de sus acciones, espacios particulares y aspectos motivadores
e innovadores en busca de una entidad de calidad.

Dimensién 1: Liderazgo
Definicion de la dimension:

Nagendra et al (2003) sefiala que este rasgo permite que una persona se
comunique rapidamente con los demas teniendo en cuenta el contexto y el lenguaje
apropiado. En consecuencia, deben actuar como agentes de cambio, allanando el
camino para el éxito de la institucion y asegurando que sus docentes se desarrollen
profesionalmente a través de una participacion activa en la innovacion.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Motivacion El director inspira a otros a 4 4 4
seguir sus pasos en su vida
laboral y social.

El  director administra 4 4 4
adecuadamente los
recursos humanos

Capacidad El director se capacita 4 4 4

permanentemente para una
mejor gestién.

El director tiene el 4 4 4
conocimiento y capacidad
directiva para
desempefiarse en el cargo.
Trabajo en ¢El trabajo en equipo te 4 4 4
equipo permite aprender de tus
comparfieros?

El director es imparcial con 4 4 4
el trabajo de los docentes.

Dimension 2: Fijacion de objetivos

Definicién de la dimension:

Implica clasificar las prioridades que se consideran cruciales para la organizacion y
sus empleados. Cabe sefialar que toda corporacion debe tener como meta la

fijacion de objetivos que le permitan organizarse y crear proyectos para impulsar la
organizacion con su equipo de trabajo (Hernandez y Martinez, 2018).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Clima El director crea una cultura 4 4 4
organizacional institucional innovadoray de

mejora continua.




El director fomenta, logra la
colaboracion y participacion
del docente para actividades
académicas y
administrativas.

Generacion de
actitudes positiva

El director como lider
propicia la préctica de
valores en los docentes con
los estudiantes.

Se promueve la creatividad
en los docentes para
concretar los trabajos de
investigacion.

Participacion

El director es responsable del
cumplimiento de los
requerimientos pedagégicos
para el logro de los objetivos
institucionales.

Dimension 3: Toma de decisiones

Definicién de la dimensién:

Chiavenato (2009) afirma que, para alcanzar los objetivos institucionales propuestos, las decisiones
deben tomarse teniendo en cuenta una variedad de alternativas que se tienen en cuenta en la
planificacion. En respuesta, Galvez et al. (2012) lo ven como un procedimiento racional que implica
analizar y evaluar posibles soluciones a la luz de un objetivo particular para tomar una decision.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacién

El éxito del planteamiento
estratégico, esta en relacién
con la capacidad con la que se
desempefia el director.

4

4

4

En la gestion pedagdgica se
asume la toma de decisiones
acertadas para el
mejoramiento institucional.

Orientacion

El director toma decisiones
con la participacion de todos
los docentes.

Existe el intercambio de
informacion en la I.E. para
cerrar la  brecha entre
directivos, administrativos y
docentes.

Autopercepcién

Considera que la calidad de la
educacién estd en relacion
directa a la forma en que se
gerencia una institucion
educativa.

Dimensién 4: Manejo de conflictos

Definicién de la dimension:

El gerente y docente deben poner en practica la

comunicacién asertiva con todos los




participantes para lograrlo. Podran entonces resolver conflictos de manera efectiva al
presentar de inmediato soluciones alternativas. Ademas, debido a la naturaleza social de los
seres humanos, todos tenemos una variedad de actitudes que, dependiendo de cémo
interactuamos con nuestros comparieros, pueden conducir ocasionalmente a conflictos en
diversos grados. Por eso, es imprescindible fomentar la escucha activa (Vega, 2017)

comunicacion con los
docentes y padres de familia.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Reformulacién | El director promueve el clima 4 4 4
de ideas institucional.
El director demuestra una 4 4 4
comunicacion horizontal con
los docentes de la |.E.
Mediacion El director mantiene buena 4 4 4
comunicacion con los
docentes y padres de familia.
Valores El director mantiene buena 4 4 4

Dimension 5: Organizacion/Planeacion y Control

Definicién de la dimension:

La planificacién, la provisién, la gestion, el control y la evaluacién son tomados en

consideracién en la gestion educativa para asegurar que la estrategia educativa se lleve a

cabo de manera competente. Si una actividad no estd debidamente supervisada y no es

adecuada para la organizacion, no puede llevarse a cabo correctamente (Cejas, 2009).

desempefio
docente

docente se consideran los

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Trabajo en La institucion  educativa 4 4 4
equipo y aplica el Proyecto Educativo
colaborativo Institucional
La gestion pedagogica tiene 4 4 4
como aspecto relevante el
monitoreo a los procesos de
ensefianza.
Planificacion de | EI director promueve el 4 4 4
estrategias aprendizaje significativo de
los estudiantes a través de los
docentes.
El director motiva para 4 4 4
cumplir con las normas,
reglamentos y orientaciones
educativas.
Coordinacion El director fomenta el uso 4 4 4
seguimiento y Optimo de la infraestructura,
monitoreo equipamiento y  material
educativo disponible.
Evaluacion del | Para una gestién de calidad 4 4 3




trabajos en equipo y grupos
interactivos.




Instrumento que mide la variable 01: Gerencia interactiva

Definicion de la variable:

Angulo, et al. (2018) refiere al gerente educativo responsable de su trabajo, que
entiende su organizacion y, a través de la comunicaciéon permanente con su
personal, se apropia de sus acciones, espacios particulares y aspectos motivadores
e innovadores en busca de una entidad de calidad.

Dimensién 1: Liderazgo
Definicion de la dimension:

Nagendra et al (2003) sefiala que este rasgo permite que una persona se
comunique rapidamente con los demas teniendo en cuenta el contexto y el lenguaje
apropiado. En consecuencia, deben actuar como agentes de cambio, allanando el
camino para el éxito de la institucion y asegurando que sus docentes se desarrollen
profesionalmente a través de una participacion activa en la innovacion.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Motivacion El director inspira a otros a 4 4 4
seguir sus pasos en su vida
laboral y social.

El  director administra 4 4 4
adecuadamente los
recursos humanos

Capacidad El director se capacita 4 4 4

permanentemente para una
mejor gestién.

El director tiene el 4 4 4
conocimiento y capacidad
directiva para
desempefiarse en el cargo.
Trabajo en ¢El trabajo en equipo te 4 4 4
equipo permite aprender de tus
comparfieros?

El director es imparcial con 4 4 4
el trabajo de los docentes.

Dimension 2: Fijacion de objetivos

Definicién de la dimension:

Implica clasificar las prioridades que se consideran cruciales para la organizacion y
sus empleados. Cabe sefialar que toda corporacion debe tener como meta la

fijacion de objetivos que le permitan organizarse y crear proyectos para impulsar la
organizacion con su equipo de trabajo (Hernandez y Martinez, 2018).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Clima El director crea una cultura 4 4 4
organizacional institucional innovadoray de

mejora continua.




El director fomenta, logra la
colaboracion y participacion
del docente para actividades
académicas y
administrativas.

Generacion de
actitudes positiva

El director como lider
propicia la préctica de
valores en los docentes con
los estudiantes.

Se promueve la creatividad
en los docentes para
concretar los trabajos de
investigacion.

Participacion

El director es responsable del
cumplimiento de los
requerimientos pedagdgicos
para el logro de los objetivos
institucionales.

Dimension 3: Toma de decisiones

Definicién de la dimensién:

Chiavenato (2009) afirma que, para alcanzar los objetivos institucionales propuestos, las decisiones
deben tomarse teniendo en cuenta una variedad de alternativas que se tienen en cuenta en la
planificacion. En respuesta, Galvez et al. (2012) lo ven como un procedimiento racional que implica
analizar y evaluar posibles soluciones a la luz de un objetivo particular para tomar una decision.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacién

El éxito del planteamiento
estratégico, esta en relacién
con la capacidad con la que se
desempefia el director.

4

4

4

En la gestion pedagdgica se
asume la toma de decisiones
acertadas para el
mejoramiento institucional.

Orientacion

El director toma decisiones
con la participacion de todos
los docentes.

Existe el intercambio de
informacion en la I.E. para
cerrar la brecha entre
directivos, administrativos y
docentes.

Autopercepcién

Considera que la calidad de la
educacién estd en relacion
directa a la forma en que se
gerencia una institucion
educativa.

Dimensién 4: Manejo de conflictos

Definicién de la dimensién:

El gerente y docente deben poner en préactica la

comunicacion asertiva con todos los




participantes para lograrlo. Podran entonces resolver conflictos de manera efectiva al
presentar de inmediato soluciones alternativas. Ademas, debido a la naturaleza social de los
seres humanos, todos tenemos una variedad de actitudes que, dependiendo de cémo
interactuamos con nuestros comparieros, pueden conducir ocasionalmente a conflictos en
diversos grados. Por eso, es imprescindible fomentar la escucha activa (Vega, 2017)

comunicacion con los
docentes y padres de familia.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Reformulacién | El director promueve el clima 4 4 4
de ideas institucional.
El director demuestra una 4 4 4
comunicacion horizontal con
los docentes de la |.E.
Mediacion El director mantiene buena 4 4 4
comunicacion con los
docentes y padres de familia.
Valores El director mantiene buena 4 4 4

Dimensidn 5: Organizacion/Planeacion y Control

Definicién de la dimension:

La planificacion, la provision, la gestion, el control y la evaluacién son tomados en

consideracién en la gestion educativa para asegurar que la estrategia educativa se lleve a

cabo de manera competente. Si una actividad no estd debidamente supervisada y no es

adecuada para la organizacion, no puede llevarse a cabo correctamente (Cejas, 2009).

desempefio
docente

docente se consideran los
trabajos en equipo y grupos
interactivos.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Trabajo en La institucion  educativa 4 4 4
equipo y aplica el Proyecto Educativo
colaborativo Institucional
La gestion pedagdgica tiene 4 4 4
como aspecto relevante el
monitoreo a los procesos de
ensefianza.
Planificacion de | EI director promueve el 4 4 4
estrategias aprendizaje significativo de
los estudiantes a través de los
docentes.
El director motiva para 4 4 4
cumplir con las normas,
reglamentos y orientaciones
educativas.
Coordinacion El director fomenta el uso 4 4 4
seguimiento y optimo de la infraestructura,
monitoreo equipamiento y  material
educativo disponible.
Evaluacién del Para una gestién de calidad 4 4 4




Instrumento que mide la variable 02: Compromiso Laboral

Definicion de la variable:

El compromiso laboral es la valoraciéon de los colaboradores que expresan hacia su
institucion esto es debido a que los valores presentados por la organizacidon son compartidos,
reflejados en el actuar ante situaciones diversas en beneficio de esta, demostrando ademas
seguir siendo integrante de la misma (Cornejo, 2021).

Dimension 1: Compromiso afectivo
Definicién de la dimensién:

Reconoce las conexiones a nivel emocional, asi como las implicaciones para su
organizacion y su comprension de la satisfaccion de las necesidades. (Olaya, 2022)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Apego emocional | Siento orgullo de trabajar en 4 4 4
esta institucién educativa.
Estoy contento por como la 4 4 4
institucion en la que trabajo
me valora.
Estoy orgulloso de la 3 4 4
conciencia social y

ecolégica que tiene Ila
institucion en la que trabajo.

Me siento a gusto con la 3 4 4
direccion y su manejo de la
institucion.

Estoy satisfecho de cémo los 4 4 4
directivos me involucran en
el trabajo.

Satisfaccion de Me motiva saber que puedo 4 4 4
necesidades crecer profesionalmente
dentro de la institucion.

En mi trabajo aprendo y 4 4 4
desarrollo nuevas
capacidades.

Estoy de acuerdo de como se 4 4 4
valora mi desempefio dentro
de la institucién.

Siento que en mi institucion 4 4 4
hay un buen manejo de las
personas.

Dimensién 2: Compromiso de continuidad
Definicion de la dimension:

Se refiere a las ventajas y éxitos econdmicos relacionados con el sentido de
pertenencia que un trabajador perderia si dejara un centro de trabajo. Esto se
relaciona con el desafio de encontrar un trabajo alternativo y la cancelacion de
proyectos personales y familiares, aspectos por los cuales surge una obligacion
laboral (Olaya, 2022)



Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reconocimiento
del valor
institucional

Siento que mi trabajo es
reconocido por mis
comparieros y equipo
directivo.

4

4

4

Me siento conforme con que la
recompensa de mi trabajo es
acorde a lo que hago.

Me gusta la capacidad que
tiene la institucion para
comunicarse con entidades
externas.

Cuando es necesario cumplir
con mis labores me quedo
trabajando fuera del horario
establecido.

Vinculacién
laboral

La plana directiva es justa y
equitativa en su trato

Puedo realizar mi trabajo de
manera cdmoda, gracias a las
instalaciones existentes.

Me siento feliz de la relacion
que existe con mis
compafieros y el apoyo que me
brindan.

Estoy satisfecho con las
capacitaciones que entrega la
institucion.

Dimensién 3: Compromiso Normativo

Definicién de la dimension:

Es la obligacién moral del afiliado de continuar trabajando a cambio de un beneficio considerado especial
y que constituye la alternativa laboral. Por otro lado, la institucion fomenta una fuerte lealtad y
dependencia en sus miembros apoyandolos en sus esfuerzos (Olaya, 2022).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Lealtad laboral

Puedo realizar mi trabajo de
manera auténoma.

4

4

Siento que las tareas que me
entregan estan alineadas con
los objetivos de la institucion.

4

4

Siento que la institucion
maneja muy  bien la
comunicaciéon  entre  sus
coordinaciones, entre
coordinador y docente, y entre
pares.

Sentido de
Responsabilidad

Me siento satisfecho con los
beneficios que obtengo, tanto
monetarios como no
monetarios.

Me siento seguro en mi
trabajo ya que me parece un
trabajo estable.




Estoy tranquilo por trabajar 4 4
en un ambiente seguro.

FIRMA
Dr. DAVID MOISES CHIRE SALAS




Instrumento que mide la variable 02: Compromiso Laboral

Definicion de la variable:

El compromiso laboral es la valoracion de los colaboradores que expresan hacia su
institucion esto es debido a que los valores presentados por la organizacion son compartidos,
reflejados en el actuar ante situaciones diversas en beneficio de esta, demostrando ademas
seguir siendo integrante de la misma (Cornejo, 2021).

Dimension 1: Compromiso afectivo
Definicién de la dimensién:

Reconoce las conexiones a nivel emocional, asi como las implicaciones para su
organizacion y su comprension de la satisfaccion de las necesidades. (Olaya, 2022)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Apego emocional | Siento orgullo de trabajar en 4 4 4
esta institucién educativa.
Estoy contento por como la 4 4 4
institucion en la que trabajo
me valora.
Estoy orgulloso de la 4 4 4
conciencia social y

ecolégica que tiene la
institucion en la que trabajo.
Me siento a gusto con la 4 4 4
direccion y su manejo de la
institucion.

Estoy satisfecho de cémo los 4 4 4
directivos me involucran en
el trabajo.

Satisfaccion de Me motiva saber que puedo 4 4 4
necesidades crecer profesionalmente
dentro de la institucion.

En mi trabajo aprendo vy 4 4 4
desarrollo nuevas
capacidades.

Estoy de acuerdo de como se 4 4 4
valora mi desempefio dentro
de la institucién.

Siento que en mi institucion 4 4 4
hay un buen manejo de las
personas.

Dimensién 2: Compromiso de continuidad

Definicién de la dimension:

Se refiere a las ventajas y éxitos econémicos relacionados con el sentido de pertenencia que un
trabajador perderia si dejara un centro de trabajo. Esto se relaciona con el desafio de encontrar un trabajo
alternativo y la cancelacion de proyectos personales y familiares, aspectos por los cuales surge una

obligacion laboral (Olaya, 2022)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Siento que mi trabajo es 4 4 4
reconocido por mis




Reconocimiento
del valor
institucional

comparieros y equipo
directivo.

Me siento conforme con que la
recompensa de mi trabajo es
acorde a lo que hago.

Me gusta la capacidad que
tiene la institucion para
comunicarse con entidades
externas.

Cuando es necesario cumplir
con mis labores me quedo
trabajando fuera del horario
establecido.

Vinculacién
laboral

La plana directiva es justa y
equitativa en su trato

Puedo realizar mi trabajo de
manera cdmoda, gracias a las
instalaciones existentes.

Me siento feliz de la relacién
que existe con mis
compafieros y el apoyo que me
brindan.

Estoy satisfecho con las
capacitaciones que entrega la
institucion.

Dimension 3: Compromiso Normativo

Definicién de la dimension:

Es la obligaciéon moral del afiliado de continuar trabajando a cambio de un beneficio considerado especial
y que constituye la alternativa laboral. Por otro lado, la institucién fomenta una fuerte lealtad y
dependencia en sus miembros apoyandolos en sus esfuerzos (Olaya, 2022).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Lealtad
laboral

Puedo realizar mi trabajo de
manera auténoma.

4

4

Siento que las tareas que me
entregan estan alineadas con
los objetivos de la institucion.

4

4

Siento que lainstitucién maneja
muy bien la comunicacion
entre sus coordinaciones, entre
coordinador y docente, y entre
pares.

Sentido de
Responsabilid
ad

Me siento satisfecho con los
beneficios que obtengo, tanto
monetarios como no
monetarios.

Me siento seguro en mi trabajo
ya que me parece un trabajo
estable.

Estoy tranquilo por trabajar en
un ambiente seguro.

VIEMAKATIZA

DIRECTORA




Instrumento que mide la variable 02: Compromiso Laboral

Definicion de la variable:
El compromiso laboral es la valoracion de los colaboradores que expresan hacia su
institucion esto es debido a que los valores presentados por la organizacién son compartidos,
reflejados en el actuar ante situaciones diversas en beneficio de esta, demostrando ademas

seguir siendo integrante de la misma (Cornejo, 2021).

Dimension 1: Compromiso afectivo

Definicién de la dimension:

Reconoce las conexiones a nivel emocional, asi como las implicaciones para su
organizacién y su comprensién de la satisfaccion de las necesidades. (Olaya

2022)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Apego emocional

Siento orgullo de trabajar en
esta institucion educativa.

4

4

4

Estoy contento por como la
institucion en la que trabajo
me valora.

4

4

4

Estoy orgulloso de Ia
conciencia social y
ecolégica que tiene la
institucién en la que trabajo.

Me siento a gusto con la
direccion y su manejo de la
institucion.

Estoy satisfecho de c6mo los
directivos me involucran en
el trabajo.

Satisfaccion de
necesidades

Me motiva saber que puedo
crecer profesionalmente
dentro de la institucion.

En mi trabajo aprendo y
desarrollo nuevas
capacidades.

Estoy de acuerdo de como se
valora mi desempefio dentro
de la institucién.

Siento que en mi institucion
hay un buen manejo de las
personas.

Dimensién 2: Compromiso de continuidad

Definicién de la dimensién:

Se refiere a las ventajas y éxitos econémicos relacionados con el sentido de pertenencia que un
trabajador perderia si dejara un centro de trabajo. Esto se relaciona con el desafio de encontrar un trabajo
alternativo y la cancelacion de proyectos personales y familiares, aspectos por los cuales surge una

obligacién laboral (Olaya, 2022)
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Siento que mi trabajo es 4 4 4
reconocido por mis




Reconocimiento
del valor
institucional

comparieros y equipo
directivo.

Me siento conforme con que la
recompensa de mi trabajo es
acorde a lo que hago.

Me gusta la capacidad que
tiene la institucion para
comunicarse con entidades
externas.

Cuando es necesario cumplir
con mis labores me quedo
trabajando fuera del horario
establecido.

Vinculacién
laboral

La plana directiva es justa y
equitativa en su trato

Puedo realizar mi trabajo de
manera cdmoda, gracias a las
instalaciones existentes.

Me siento feliz de la relacién
que existe con mis
compafieros y el apoyo que me
brindan.

Estoy satisfecho con las
capacitaciones que entrega la
institucion.

Dimension 3: Compromiso Normativo

Definicién de la dimensidn:

Es la obligaciéon moral del afiliado de continuar trabajando a cambio de un beneficio considerado especial
y que constituye la alternativa laboral. Por otro lado, la institucién fomenta una fuerte lealtad y
dependencia en sus miembros apoyandolos en sus esfuerzos (Olaya, 2022).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Lealtad laboral

Puedo realizar mi trabajo de
manera auténoma.

4

4

Siento que las tareas que me
entregan estan alineadas con
los objetivos de la institucidn.

4

4

Siento que la institucidn
maneja  muy  bien la
comunicaciébn  entre  sus
coordinaciones, entre
coordinador y docente, y entre
pares.

Sentido de
Responsabilidad

Me siento satisfecho con los
beneficios que obtengo, tanto
monetarios como no
monetarios.

Me siento seguro en mi
trabajo ya que me parece un
trabajo estable.

Estoy tranquilo por trabajar
en un ambiente seguro.




Anexo 6. Validez de V de Aiken

CALCULO DE LA V DE AIKEN PARA EL INSTRUMENTO - GERENCIA

INTERACTIVA
Criterios Coeficiente
Dimensiones Claridad Coherencia Relevancia V por dimensiones| V general
Liderazgo 0.89 0.89 0.83 0.87 |
Fijacidn de objetivos 0.93 0.93 0.93 0.93 ‘
Toma de decisiones 0.87 0.87 0.87 0.87 ‘ 0.90
Manejo de conflictos 0.92 0.92 0.92 0.92 ‘ .
Organizacién/Planeacion y |
Control 0.00 0.83 0.94 0.59

CALCULO DE LA V DE AIKEN PARA EL INSTRUMENTO COMPROMISO

LABORAL
Criterios Coeficiente
Dimensiones Claridad Coherencia Relevancia V por dimensiones| V general
Compromiso afectivo 0.89 0.85 0.89 0.88
Compromiso de Continuidad | 0.83 0.88 0.83 0.85 0.86
Compromiso Normativo | 0.89 | 0.83 0.89 0.87




Anexo 7. Solicitud de aplicacion del instrumento







Anexo 6. Data de resultados
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VARIABLE_ COMPROMISO LABORAL
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Figura 1

Percepcion de la Gerencia interactiva

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Gerencia interactiva

Nota: Base de datos Excel.

Figura 2
Percepcion de las dimensiones de la gerencia interactiva
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Nota: Base de datos Excel.



Tabla 3
Percepcién del compromiso laboral

Porcentaje

Eaja Moderada Alta

Compromiso laboral

Figura 4
Percepcion de las dimensiones del compromiso laboral
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continuidad

M Bajo M Bajo M Regular

Nota: Base de datos Excel.














