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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general proponer la estrategia empowerment para
el compromiso organizacional docente en una institucion educativa publica de José
Leonardo Ortiz, para lo cual se utilizé la metodologia de tipo basica, siendo el enfoque
cuantitativo, el nivel descriptivo propositivo, disefio fue no experimental de corte
transversal; la poblacién y muestra se formo por 50 docentes, igualmente la técnica
fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, los resultados indicaron que la
variable compromiso organizacional docente, segun la percepcion del total de los
encuestados el 88% dijo que fue regular, el 10% menciono que fue deficiente y el 2%
explico que fue Optimo, se evidencid6 la necesidad mejorar el compromiso
organizacional, el tal sentido que se disefi6 una propuesta en relaciéon a las
dimensiones del empoderamiento, siendo esta validada por el juicio de tres expertos,
el objetivo de la propuesta fue desarrollar el compromiso organizacional docente y
con ello garantizar una educacion que sea inclusiva, equilibrada, justa y de calidad
ademas de impulsar posibilidades de aprendizaje a todos, asi como lo indica el ODS
4.

Palabras clave: Abandono escolar, actitud ante el trabajo, docente especializado.
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Abstract

The general objective of the research was to propose the empowerment strategy for
the teaching organizational commitment in a public educational institution of José
Leonardo Ortiz, for which the basic type methodology was used, with the quantitative
approach, the descriptive level being propositional, the design was non-experimental.
cross section; The population and sample was made up of 50 teachers, likewise the
technique was the survey and the instrument was the questionnaire, the results
indicated that the variable teacher organizational commitment, according to the
perception of the total of respondents, 88% said that it was regular, 10 % mentioned
that it was deficient and 2% explained that it was optimal, the need to improve
organizational commitment was evident, in such a sense that a proposal was designed
in relation to the dimensions of empowerment, this being validated by the judgment of
three experts, the objective of the proposal was to develop the teaching organizational
commitment and thereby guarantee an education that is inclusive, balanced, fair and
of quality in addition to promoting learning possibilities for all, as indicated by SDG 4.

Keywords: School dropout, attitude towards work, specialized teacher.



lINTRODUCCION

La préactica docente siempre ha sido una profesion demandante, la cual requiere que
los docentes se adapten a entornos educativos cambiantes y la capacidad de influir,
movilizar y dinamizar a sus compaferos y a otros agentes de la comunidad escolar
para optimizar las condiciones de la ensefianza y el aprendizaje, lo que constituye el
nucleo del liderazgo y el empoderamiento docente (Pineda-Béez et al., 2019). Los
docentes siempre han desempefiado un rol trascendental en el éxito de toda
institucion educativa, especialmente para alcanzar una educacion e instruccion de
calidad para los estudiantes (Tindowen, 2019). En el ambito educativo, el
empowerment tiende a incrementar en los docentes el sentido de pertenencia,
motivacion y compromiso con la organizacion, debido a que cuando los docentes
tienen la autonomia para tomar decisiones relacionadas con su ensefianza y la
gestion del aula, se sienten mas responsables y comprometidos con su trabajo (Yao
et al., 2019).

Al respecto la ONU en su objetivo 4 plantea garantizar una educacién que sea
inclusiva, equilibrada, justa y de calidad ademas de impulsar posibilidades de
aprendizaje a todos. Asi se necesita que las instituciones educativas tengan que
atender estas necesidades al momento de precisar los objetivos y los contenidos de
aprendizaje pertinentes promoviendo en los docentes la introduccion de pedagogias
gue los empoderen, introduciéndose estos principios de sostenibilidad en los planes
y estructuras de gestion. Permitiendo a los usuarios obtener una educacion de calidad
gue acorte el ciclo de la pobreza, reducir las desigualdades sociales, vivir en un
mundo mas saludable y sostenible permitiéndoles su desarrollo en un ambiente de
paz. Asi también la UNESCO, en sus boletines actuales se refiere a la urgencia de
una Educacion para el Desarrollo Sostenible (EDS) para darle respuesta a los
urgentes desafios que nuestro planeta esta enfrentando, “por lo que en su agenda
2030 se plantea como desafio alcanzar la transformacion personal y social necesaria
para enderezar el rumbo (Huang et al., 2021).

En Venezuela, Lemus (2020) los docentes comprometidos estan mas dispuestos a
invertir tiempo y esfuerzo en preparar lecciones efectivas, personalizar la ensefianza
y brindar apoyo adicional a los estudiantes, sin embargo, en el estudio se detalla que
el 28% de los docentes se sienten poco comprometidos, esto como consecuencia de

la carga excesiva de trabajo, incluyendo tareas administrativas, preparaciéon de



clases, correccion de examenes y gestion de actividades extracurriculares.

En paises del Africa, Sahito y Vaisanen (2020) el empowerment tiene una relacion
directa con la motivacion del docente y por ende con su desempefio y la satisfaccion
gue este sienta por el ejercicio de su labor de alli que un bajo nivel de empowerment
puede generar insatisfaccion y bajo desempefio del docente. Por tal motivo Leon
(2023) afirma que promover el empowerment en los docentes puede mejorar su
calidad profesional, asi como su relacion con el entorno en el que se desempefian,
esto debido a que se ha comprobado que los empleados alcanzan el empowerment
a través de su satisfaccion y motivacion en el trabajo, promoviendo una relacion
positiva y significativa entre ellos y contribuyendo al éxito de los empleados y de las
organizaciones y esto es aplicable a las instituciones educativas.

En Chile, Pino y Pasmanik (2021) el contexto educativo, el comportamiento positivo
de los docentes hacia la institucion y la realizacién de tareas de forma proactiva
indican que tienen un alto nivel de compromiso institucional y tal como la indican, sin
embargo en el estudio se ha evidenciado que segun el 47% de los docentes, se
sientes regularmente satisfechos y el 18% indico no sentirse comprometido, esta
problematica se ha desencadenado como consecuencia de salarios bajos o la falta
de compensaciones justas, falta de apoyo y reconocimiento por parte de la
administracion escolar, haciendo que los docentes se sientan no valorados y
desmotivados.

En China, Lim y Thien (2020) los docentes comprometidos siempre daran prioridad a
las necesidades y beneficios de sus alumnos y mejoraran los métodos de ensefianza,
asi como también, trabajaran mas duro para lograr sus objetivos escolares y por el
contrario, sin embargo el estudio muestra que el 63% de los profesores se siente
poco comprometidos, esto originado por una gestion ineficaz y un liderazgo deficiente,
ademas por factores personales, como problemas de salud, estrés, dificultades
familiares o financieras.

En el caso de Perq, el compromiso organizacional en la educacion ha mostrado
valores bajos, como lo indican Bejarano et al. (2022) ya que un 58% de los docentes
mostraron tener un bajo compromiso organizacional, siendo esto causado por la baja
gestion escolar asi lo menciono un 47% de los docentes, ademas el estudio menciona
gue entre los factores que indicen a este problema se encuentra la infraestructura
inadecuada de muchas IE peruanas, lo que dificulta la creacién de un ambiente de

ensefianza y aprendizaje efectivo, otro de las causas es la escasez de materiales
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educativos, tecnologia y otros recursos necesarios limita la capacidad de los docentes
para realizar su trabajo de manera efectivo.

El estudio se realiz6 en una institucion educativa en el distrito José Leonardo Ortiz en
Chiclayo, en la cual se percatado, que la mayor parte de los docentes se siente
desconectados emocionalmente de su trabajo debido a la falta de apoyo de los padres
de familia, se ha visualizados también que algunos dicentes presentan ausencia de
motivacion personal y pasion por la ensefianza ya que el 30% de docentes son
contratados, se ha logrado visualizar también que las relaciones laborales entre
comparieros de trabajo en algunas oportunidades no ha sido la adecuada ya que un
grupo de los docentes aun no ha logrado integrarse completamente al equipo de
trabajo, finalmente, se ha observado que los docentes estdn comprometidos
normativamente porgue simplemente se esta cumpliendo con los requisitos formales
del trabajo, pero sin mostrar un compromiso mas profundo con los valores y objetivos
de la institucién educativa; estos problemas han sido causados por la sobrecarga de
tareas que estd llevando al agotamiento y a una menor dedicacion, la falta de
oportunidades para el desarrollo profesional, ambiente escolar con tensiones entre el
personal, los valores personales no coinciden con los de la institucion, falta de
colaboracion de los padres en la educacion de sus hijos; asimismo, lo mencionado ha
traido como consecuencias una menor calidad de la ensefianza impartida, afectando
el aprendizaje de los estudiantes, un clima escolar tenso y desmotivador tanto para
docentes como para estudiantes, estrés, agotamiento emocional y pérdida de
satisfaccion personal. Por esta razon se formuld la siguiente interrogante: ¢Como
podra disefiarse una estrategia empowerment que fortalezca el compromiso
organizacional de los docentes en una institucién educativa de José Leonardo Ortiz?
Este trabajo se justificé desde el aspecto tedrico, porque se buscd y recopilé de los
fundamentos del Empowerment y el compromiso organizacional en fuentes cientificas
confiables permitiendo que el trabajo sea una fuente de informacion que puede ser
utilizada como referencia en investigaciones futuras. Desde el aspecto metodologico,
se justificd, ya que se aplicaron principios de la investigacion cientifica con rigurosidad
y la presentacion de instrumentos que fueron validados y servirdn para ser de
aplicacidon a otras investigaciones, haciendo repetibles los resultados y dando
fiabilidad a los mismos. En un entorno practico, la investigacion se justifico ya que, los
resultados, conclusiones y propuesta pueden ser aplicados y de esta forma mejorar

el compromiso organizacional docente y por ende la calidad educativa en la
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institucion. El objetivo general del trabajo fue: proponer la estrategia empowerment
para el compromiso organizacional docente en una institucion educativa publica de
José Leonardo Ortiz, los objetivos especificos: Diagnosticar como esta el
compromiso organizacional de los docentes de una institucion educativa de José
Leonardo Ortiz. Disefar la propuesta de estrategia empowerment para el compromiso
organizacional docente en una institucion educativa de José Leonardo Ortiz y validar
la propuesta de una estrategia empowerment para el compromiso organizacional
docente en una institucién educativa de José Leonardo Ortiz.

El empowerment y el compromiso organizacional son constructos que se han
estudiado en diversas investigaciones y &mbitos de aplicacion distintos, de alli que se
tengan antecedentes de trabajos de investigacion cientifica que sirven de sustento al
estudio propuesto. Entre los antecedentes internacionales se tienen:

Muttagin et al. (2023) en un trabajo realizado en Indonesia sobre el efecto de la
supervision académica, la competencia directiva y el empowerment docente en el
rendimiento del profesorado tomando el compromiso docente como mediador,
aplicaron una encuesta compuesta por 34 preguntas cerradas, a una muestra de
2,203 profesores, para luego analizar los datos haciendo uso del modelo de
ecuaciones estructurales (SEM) de minimos cuadrados parciales (PLS), el cual
emple6é medidas de coeficiente de determinacion (R2), tamafio del efecto (F2), factor
de inflacion de variantes (VIF), relevancia predictiva (Q2) y andlisis de trayectorias.
Resultados: Los resultados del estudio revelan el empowerment afecta al compromiso
del profesor (B =0,489,t=22,601y p =0,000) y el empowerment afecta al rendimiento
del profesor (B = 0,489, t = 22,601 y p = 0,000), asi mismo, el empowerment afecta al
compromiso docente con mediacion del rendimiento docente (8 = 0,080,t=7,050y p
= 0,000). En el trabajo se concluye que el empowerment docente afectan
significativamente de forma positiva al rendimiento docente de forma directa y a través
del rendimiento docente como variable mediadora. El empowerment de los profesores
es el factor que mas influye en su rendimiento y compromiso.

Huang et al. (2020) desarrollaron en China un estudio tendiente a responder cémo
influyen las estrategias de empoderamiento, liderazgos transformacionales y de
recompensa contingente mejoran el compromiso organizativo del profesorado
universitario. Aplicaron un cuestionario a un total de 1278 profesores de 25
universidades para la medicion de las variables. Los resultados mostraron que tanto

el liderazgo transformacional como el de recompensa contingente tenian impactos
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positivos referente al empoderamiento psicoldgico y el compromiso organizacional del
profesorado universitario. Ademas, mostraron que el empoderamiento psicologico del
profesorado mediaba positivamente en las relaciones entre los liderazgos
transformacional y de recompensa contingente y el compromiso organizativo.
Wilcoxen et al. (2020) llevaron a cabo una investigacion en USA, donde la tematica
estudiada fue el Empowerment a través de la induccién, como apoyo al bienestar de
los profesores principiantes. La intencion de este trabajo fue examinar las maneras
en que los profesores que se someten a la induccién a través del Proyecto de
Promocion Profesional y Desarrollo de Profesores Reclutados y Experimentados
(CADRE) se sintieron capacitados y apoyados en su bienestar a través de la tutoria 'y
el coaching. Se aplicaron encuestas sobre el impacto del Proyecto CADRE a 675
participantes actuales y antiguos, utilizdndose con los resultados un andlisis tematico
cualitativo para determinar las formas en que los profesores se sentian apoyados. Se
obtuvo que el coaching y la tutoria afirmaron el bienestar de los participantes en el
Proyecto CADRE a través del empowerment. Como conclusién, se establecié que
para empoderar a los profesores principiantes y apoyar su bienestar, es vital el uso
de tanto la tutoria educativa como las multiples formas de asesoramiento, para lo cual
es de suma importancia contar con programas de orientacion de calidad que ayuden
al bienestar de los profesores principiantes.

Pineda-Béez et al. (2019) en su estudio realizado en un contexto internacional donde
utilizaron como base a Colombia, Australia y Canad4, analizaron el Empowerment y
el liderazgo docente. La investigacion fue un estudio cualitativo, interpretativo e
instrumental de casos multiples. En particular, cada caso informa sobre la experiencia
vivida por los maestros lideres y el proceso de empowerment que les permitié actuar
eficazmente como lideres. Como tal, los datos incluian una exploracion de los factores
gue capacitaban a los lideres docentes para actuar. En los tres contextos, una
mentalidad de crecimiento y un fuerte sentido de agencia fueron factores cruciales
para potenciar el liderazgo y aplicar los cambios. Sin embargo, en Australia y Canada
hubo factores favorables que fomentaron la agencia de los profesores. En Colombia,
la voluntad y la capacidad de los profesores para guiar las acciones demostraron que
tenian una comprension implicita de lo que es e implica el liderazgo y que entendian
el valor de los esfuerzos colectivos y compartidos. esfuerzos colectivos y compartidos.
Se concluy6 que las experiencias vividas por los lideres docentes en tres entornos

socioculturales revelaron que el objetivo final era influir en la vida de los alumnos.



Rimac (2023) presentd un estudio realizado en Tarma, cuyo objetivo fue determinar
la relacidon existente entre el engagement y el empowerment en los docentes de la
Oficina Diocesana de Educacion Catolica correspondiente a la Diécesis de Tarma.
Esta investigacion fue aplicada con un enfoque cuantitativo, de tipo basica con
trascendencia correlacional, bajo un disefio no experimental transaccional descriptivo
correlacional, sobre una muestra de 44 docentes seleccionados con un muestreo de
tipo aleatorio simple, aplicandoseles como instrumento un cuestionario con escala
Likert. Se observo un nivel de engagement determinado entre los niveles alto (56,8%)
y muy alto (38,6%) y el empowerment en el nivel promedio (34,1%) y nivel alto
(63,6%). Dicha relacidén encontrada entre las variables con base en el coeficiente Rho
de Spearman (Rho = 0,331; p = 0,028) indic6 una relacion baja positiva y significativa.
Se concluy6 que un aumento en el engagement produce igualmente un aumento en
el empowerment, lo que favorece un incremento positivo de ambas variables.

En el estudio de Estrada y Gallegos (2021) quienes analizaron la vinculacion de las
variables satisfaccion con el trabajo y compromiso con la organizacion de los
docentes en la region amazonica del Perd, en tal sentido de emple6 el tipo cuantitativo
correlacional de investigacion, siendo la muestra de 185 profesores, estudiados con
una encuesta, los resultados indicaron que la satisfaccion percibida por el colaborador
fue baja segun el 28.1% y regular segun el 42.1%; del mismo modo, al analizar el
compromiso con la institucion se hall6 que un 26% dijo que fue bajo y un 35.1%
menciono que fue regular, por otro lado, al identificar el valor de relacion de establecio
gue esta fue 0.539; se concluyé que ambas variables segun la percepcién de los
trabajadores han alcanzados niveles deficientes de logro, sin embargo se vinculan de
manera significativa; en tal sentido se propone elaborar e implementar programas de
mentoria donde los docentes mas experimentados guien a los nuevos.

Estrada y Mamani (2020) quienes analizaron la vinculacién de las variables
compromiso organizacional y desempefio docente en las instituciones educativas, por
consiguiente se empleo el tipo cuantitativo y correlacional de investigacion, siendo la
muestra de 83 profesores, estudiados con una encuesta, los resultados indicaron que
el compromiso de los docentes con la institucién segun el 16.9% fue bajo, y el 25.3%
dijo que fue regular, por otro lado, el 27.7% dijo que el desemperio de los trabajadores,
igualmente, en el aspecto correlacional se identifico un Rho de 0.724, lo que
determina que las variables se asocian positivamente; se concluyé que la correlacion

positiva fuerte entre las variables subraya la importancia de crear y mantener un

6



entorno laboral que fomente el compromiso. Las instituciones educativas deben
invertir en estrategias que promuevan el compromiso y el bienestar de los docentes,
ya que esto no solo mejora el desempefio individual de los docentes, sino que también
contribuye a un mejor desempefio general de la institucion y al éxito académico de
los estudiantes.

Duérez (2018) desarroll6 un estudio en Lima con el objetivo de determinar cémo se
relaciona el compromiso organizacional y la motivacion laboral en los maestros de
una universidad particular. Este proyecto fue no experimental correlacional. Donde la
muestra fue conformada por 90 docentes, con quienes se empled la Escala de
Compromiso Organizacional OCQ de Meyer y Allen, ademas del Cuestionario de
Motivacion Laboral de Steers y Braunstein. Determindndose la presencia de una
relaciéon en positivo, moderada y significativa entre las variables que fueron objeto de
estudio, con base en el coeficiente de correlacién R de Pearson (R = 0,60; p = 0,001).
Se concluyé que la motivacién influye en el compromiso laboral de los trabajadores,
dada la relacion directa entre ambas, por lo tanto, una de la principal determinante de
compromiso con la organizacién es la motivacion.

Teorias cientificas en la que se basa el empoderamiento, segun Salazar y Gastélum
(2020) la teoria de la Autodeterminacion, la cual sugiere que las personas tienen tres
necesidades psicolégicas béasicas: autonomia, competencia y relacion. El
empoderamiento docente se puede fomentar satisfaciendo estas necesidades,
permitiendo a los profesores tener control sobre sus decisiones pedagodgicas
(autonomia), desarrollando sus habilidades a través de formacién y recursos
adecuados (competencia) y creando un entorno de apoyo y colaboracién (relacién)
Joo et al. (2019) en la Teoria de la Potenciacion Psicolégica la cual define el
empoderamiento psicolégico en términos de cuatro dimensiones: significado,
competencia, autodeterminacién e impacto. Para los docentes, esto puede traducirse
en encontrar un profundo sentido en su trabajo educativo (significado), sentirse
capaces de ensefar eficazmente (competencia), tener la libertad de disefar y llevar
a cabo sus planes de lecciones (autodeterminacion) y ver como sus esfuerzos
impactan positivamente en los estudiantes y la comunidad escolar (impacto).

El empowerment segun Gholami et al. (2019) es un concepto de complicada
traduccion al castellano, para su creador Rappaport le confiere la traduccion literal de
empoderar, es decir, brindar poder, otorgar poder, pero el término empowerment se

traduce como potenciar o fortalecer. Asi para su creador, para Rappaport (1981), es
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el proceso mediante el cual las personas y organizaciones adquieren control y
dominio de sus vidas. De otro lado, Rios et al., (2010) manifiesta que el empowerment
representa habilitar, conceder una iniciativa al sujeto para actuar por si mismo y
generar iniciativa en otros. Entendiéndose al empowerment como una cultura de
participacion con el concurso de todos para lograr objetivos eficaces donde las
organizaciones consigan el equilibrio patron y trabajador, promoviendo la carrera del
personal, la planeacion de vida, y en especial los procesos de comunicacion e
integracion de grupos humanos en torno a la cultura organizacional y sus valores
(Chumbiauca, 2019).

Teoricamente, el empowerment desde su concepcidon psicoldgica, puede definirse
como el proceso de mejora de los sentimientos de autoeficacia entre los integrantes
de una organizacion mediante la identificacion de las condiciones que fomentan la
convivencia mediante practicas organizacionales formales y técnicas informales de
informacion sobre la eficacia (Grass et al., 2020). En este sentido, K&iv et al. (2019)
refiere que el empowerment abarca herramientas y medidas destinadas a aumentar
el grado de autodeterminacién y autonomia de los trabajadores en las organizaciones
para que puedan actuar de forma mas autodeterminada y asumir la responsabilidad
de sus actos. Las actividades destinadas a crear las condiciones para una actividad
mas independiente por parte de los empleados se denominan empowerment socio-
estructural (Pascual, 2019). Se puede describir como un proceso descendente, en el
gue la direccion otorga el poder de decidir a los niveles inferiores de la organizacion
y crea los requisitos previos para utilizar este poder. El empowerment del profesorado
esta ganando cada vez mas atencién entre académicos y profesionales de todos los
contextos educativos debido a su asociacién positiva con una serie de resultados
relacionados con el trabajo de los profesores, de alli que un supuesto basico del
empowerment docente es que los profesores son profesionales autbnomos que estan
dispuestos a dar lo mejor de si mismos en el trabajo cuando se sienten
intrinsecamente motivados y satisfechos (Zahed-Babelan et al., 2019). Sin embargo,
la delegacion de poder y la toma de decisiones de parte de directivos (empowerment
socio-estructural) no son suficientes para el desarrollo de la motivacion intrinseca, por
lo que es importante que los docentes perciban su propio empowerment, para
desarrollar la autoconfianza en su funcion laboral, lo que se denomina como
empowerment psicolégico, que se erige a la interpretacién subjetiva de la realidad

necesaria para sentir una sensacion de control (Kdiv et al., 2019).



Por otro lado, el proceso de gestion que se dé sobre todo en las escuelas, debe estar
orientado al encuentro de instancias saludables que cuenten con metas concretas,
claras y explicitas; una eficaz toma de decisiones por informacion, con una estructura
basada en procesos, anclada a una comunicacion abierta y sin barreras;
caracterizado por manifestaciones de un minimo de competencia interna, donde el
conflicto sea de ideas y no de personas, logrando una confrontacion (Olivera et al.,
2020). El empowerment es atractivo para las organizaciones por muchas razones y
su principio esta acorde con la actual filosofia gerencial, ademés de ser aceptado por
los trabajadores. A nivel gerencial se ve como una forma de rebajar la burocracia y
fomentar la independencia de los trabajadores restandole protagonismo a los
sindicatos en materia de contrataciones, logrando una mayor flexibilidad y la
capacidad de gratificar el trabajo individual de los trabajadores que se manifiestan con
alta motivacion, siendo a su vez un concepto que atrae a los empleados, que se
sienten empoderados (Monje et al., 2021).

Teoria de la Autodeterminacion: Esta teoria, propuesta por Edward L. Deci y Richard
M. Ryan, establece que los seres humanos tienen tres necesidades psicologicas
basicas: autonomia, competencia y conexion. Cuando estas necesidades se
satisfacen, las personas experimentan mayor motivacion, bienestar y rendimiento
(Monje et al., 2021). Teoria de la Expectativa-Valor: Esta teoria, desarrollada por
Victor Vroom, establece que la motivacion de una persona para realizar una accion
depende de dos factores: la expectativa de que la accién tendrd un resultado
especifico y el valor que se le asigna a ese resultado (Olivera et al., 2020). Modelo de
Empoderamiento Docente de Cochran-Smith: Este modelo, propuesto por Marilyn
Cochran-Smith, identifica cinco dimensiones clave del empoderamiento docente:
conocimiento, habilidades, voluntad, oportunidad y contexto (Monje et al., 2021).

Por otra parte, Spreitzer (1995) sefialan que el empowerment debe darse en cuatro
dimensiones, las mismas que proyectan la orientacion del colaborador en su rol de
trabajo: El significado, que viene a ser el valor que asignado a las metas o propdésitos
de trabajo relacionadas con los ideales o criterios propios del colaborador. La
competencia entendida también como autoeficacia, en la que el sujeto cree en sus
capacidades y habilidades para desarrollar determinadas actividades; enfocandose
en una capacidad especifica dentro del rol laboral y no en la eficacia en general. La
autodeterminacion, entendida como el sentimiento individual de poder elegir si se

inicia 0 no una labor; mostrando autonomia para emprender y continuar un trabajo y
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el Impacto, considerado como el grado mediante el cual un sujeto influye estratégica,
administrativa u operativamente fuera de la organizacion.

Explicaron Alghamdi y Badawi (2023) que el significado se refiere a la percepcion del
trabajo tiene un propdésito valioso y es importante. Para los docentes, el significado se
encuentra en la influencia positiva que tienen sobre la vida de sus estudiantes.
Cuando los docentes encuentran significado en su trabajo, estan mas motivados,
comprometidos y dispuestos a invertir tiempo y esfuerzo en mejorar sus préacticas
educativas. Esto puede traducirse en una ensefianza mas apasionada y efectiva, asi
como en un entorno de aprendizaje mas inspirador para los estudiantes. La
competencia se relaciona con la capacidad de realizar tareas de manera efectiva.
Para los docentes, desarrollar competencias implica adquirir y perfeccionar
habilidades pedagdgicas, conocimientos disciplinarios y estrategias de gestién del
aula. Sentirse competente permite a los docentes enfrentar desafios educativos con
mayor seguridad y adaptarse a las necesidades cambiantes de sus estudiantes.
Programas de formacién continua y desarrollo profesional son cruciales para
fortalecer la competencia de los docentes, contribuyendo a una educacion de mayor
calidad.

Por otro lado, la autodeterminacion se refiere a la capacidad de tomar decisiones
auténomas Yy tener control sobre las propias acciones. En el contexto educativo,
promover la autodeterminacion significa permitir que los docentes tengan voz y voto
en el disefio curricular, las metodologias de ensefianza y la gestion del aula. La
autonomia profesional fomenta la creatividad, la innovacion y la personalizacién del
aprendizaje, lo que puede llevar a mejores resultados educativos. Ademas, los
docentes que sienten que tienen control sobre su trabajo suelen experimentar una
mayor satisfaccion laboral y bienestar emocional.

Finalmente, el impacto se refiere a la percepcion de que las acciones propias tienen
efectos significativos y positivos. Para los docentes, sentir que estan logrando un
impacto positivo en el aprendizaje y desarrollo de sus estudiantes es fundamental.
Este sentido de impacto se puede reforzar a través de la retroalimentacion
constructiva, el reconocimiento de logros y el seguimiento del progreso de los
estudiantes. Cuando los docentes perciben que su trabajo tiene un impacto real, se
sienten mas valorados y motivados para seguir mejorando y contribuyendo al éxito
educativo de sus estudiantes.

En las teorias de compromiso organizacional se ha tomado en cuenta la Teoria de los
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Tres Componentes del Compromiso la cual sugiere que el compromiso organizacional
tiene tres componentes: Compromiso Afectivo: Relacionado con el apego emocional
del empleado a la organizacion. Los docentes con un fuerte compromiso afectivo se
identifican con su escuela y sienten una fuerte conexion emocional. Compromiso de
Continuidad: Relacionado con la percepcion de los costos asociados con dejar la
organizacion. Los docentes pueden sentirse comprometidos debido a la inversion en
su carrera y la dificultad de encontrar un trabajo similar. Compromiso Normativo:
Relacionado con el sentimiento de obligacion hacia la organizacién. Los docentes
pueden sentir que deben permanecer en la escuela debido a un sentido de lealtad o
deber (Alcazar, 2020). La Teoria de la Equidad la cual sugiere que las percepciones
de equidad y justicia en el lugar de trabajo influyen en el compromiso organizacional.
Los docentes que perciben que son tratados de manera justa y que reciben un trato
equitativo en comparacion con sus colegas estdn mas propensos a sentirse
comprometidos con su escuela (Avendafio, 2022).

Las investigaciones sobre el compromiso organizacional son variadas, en este estudio
vamos a tomar como base a la que se considera mas reconocida que es la teoria de
Meyer y Allen (1991), la misma que describe al compromiso organizacional como si
fuese un constructo multidimensional de tres dimensiones, al definirlo como un
estado psicolégico que caracteriza la relacién de los trabajadores en relacion a su
organizacion, y que involucra la decision de abandonar o permanecer en la
organizacion. Asi mismo respecto al concepto de compromiso organizacional, se
define como la fuerza relativa de la identificacién y la implicacion de un individuo con
una organizacion determinada (Grego-Planer, 2019). de este modo, puede
considerarse que el compromiso es o mismo que la pertenencia del empleado a la
organizacion. el compromiso organizativo ejemplifica la relacion de un empleado con
la organizacién. para Dominic y Salim (2018) el compromiso organizacional es un
estado mental que repercute en la decision del empleado de mantener o no su
pertenencia a la organizacion. para sentir un mayor compromiso organizacional, los
empleados deben aceptar y creer sinceramente en los valores de la empresa,
esforzarse por servirla y disfrutar siendo miembros de ella.

El compromiso de los empleados con una organizacion es esencial porque contribuye
a su permanencia y hace que los trabajadores estén mas dispuestos a invertir en sus
labores al sentir que la organizacidon apoya su necesidad de sentirse seguros,

considerados y apoyados, por ende, los empleados comprometidos también tienen
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un mayor sentimiento de satisfaccion laboral (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019). En su
sentido afectivo, el compromiso significa el apego emocional del empleado a la
organizacion, que refleja el grado en que el individuo desea formar parte de ella. El
empleado quiere identificarse con la organizacion e implicarse en sus asuntos. Las
personas con un fuerte compromiso afectivo trabajan en la organizacion por voluntad
propia, no por coaccion (Grego-Planer, 2019). Segun lo expresan Dahmardeh y
Nastiezaie (2019) el compromiso organizativo de los trabajadores se puede afectar
por diferentes factores, como la confianza organizativa. La confianza es definida como
un nivel de confianza individual en la capacidad de otro y en esperar que actle de
forma justa y moral, por lo tanto, la confianza como concepto multinivel se relaciona
con las interacciones de varios niveles de colegas, equipos y niveles dentro de una
organizacion. Otras variables que afectan al compromiso organizativo de los
empleados pueden ser su nivel de participacion en la organizacién. La participacion
es un proceso en el que los empleados de una organizacion se comprometen
voluntariamente en sus asuntos y actividades, siempre que tengan el potencial y la
motivacion para intervenir eficazmente.

En este sentido el compromiso organizacional, considerado dentro de la escala
tridimensional de Meyer y Allen (1991) proponen una conceptualizacion del
compromiso organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de continuidad y
normativo; las dimensiones se definen como siguen: El Compromiso afectivo: (deseo)
referido a los lazos emocionales que los trabajadores crean con la organizacion, se
manifiesta a través del apego emocional, al detectar la satisfaccién de expectativas y
necesidades sobre todo las psicologicas, disfrutando de esta manera de su
pertenencia y permanencia en la organizacion. EI Compromiso de continuacion:
(necesidad) indica el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos de tipo
financieros, fisicos y psicoldgicos y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo,
si decidiera renunciar a la organizacion. Asi se considera que el sujeto se siente
vinculado a la institucidon porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y salir de ella
significaria perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de
la empresa se ven reducidas, incrementandose su aprecio e inhesion con la empresa
y el Compromiso normativo: (deber); el mismo que le da sentido a la lealtad con la
organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir
ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la organizacion costea el estudio de

diplomado o capacitacion, creandose un sentido de reciprocidad con la organizacion.
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ll. METODOLOGIA

El estudio planteado se tipificd hacia los principios de la investigacion basica explicado
por Taherdoost (2022) esta investigacion se vio impulsada por la curiosidad o el
interés de un investigador por una cuestion cientifica. Dentro del contexto
investigativo, se busco analizar el compromiso docente con la institucion educativa,
para reforzar el conocimiento derivado de esto y de esa forma poder generar una
propuesta para reforzar el compromiso de los docentes, sin llegar a su aplicacion, la
cual puede ser llevada a cabo en un futuro. Bajo el principio del tipo de investigacion,
se tratd de un estudio cuantitativo, el cual es el método en el que se emplean valores
numéricos derivados de observaciones para la descripcion y explicacion de los
fendmenos (Taherdoost, 2022). En el caso puntual de la investigacion que se plantea
se recolectaron datos cuantitativos de la variable compromiso organizacional docente.
Respecto al nivel investigativo, el mismo se enfocd en un estudio descriptivo-
propositivo, que se concentrd en diagnosticar y evaluar un fendmeno especifico, con
lo que se analiz6 y fundamenté tedricamente el fenbmeno para asi llegar a una
propuesta de posible solucion del mismo (Estela, 2020). En este trabajo se
diagnosticé el compromiso de los educadores, se sustent6 de forma tedrica y se
establecié la propuesta para la mejora del compromiso docente con base en lo
obtenido y analizado.

El disefio fue no-experimental, debido a que no se presenté los datos manipulados,
sino que ellos fueron analizados bajo el contexto real de su obtencion, tal como lo
indican Khanday y Khanam (2019). Resumiendo, se trabajé con un disefio,
propositivo, descriptivo no experimental de corte transversal (Cvetkovic-Vega et al.,
2021); como se indica:

Figura 1
Esquema de investigacion

M--- O----- [ P

M: Muestra.

O

Informacidn significativa de los docentes
D: Diagnostico y evaluacion.

Tn: Fundamentacién tedrica y variables.
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P: Propuesta.

La variable empowerment se definié como el proceso mediante el cual las personas
y organizaciones adquieren control y dominio de sus vidas Rappaport (1981). La
definicion operacional esta definida como el nivel de empowerment que poseen los
docentes de la institucion educativa donde se realiza el estudio. Descrito como un
constructo multidimensional de cuatro dimensiones: significado, competencia,
autodeterminacion e impacto.

La definicion conceptual de compromiso organizacional, segun Meyer y Allen (1991)
fue un constructo multidimensional de tres dimensiones, definido como un estado
psicologico que caracteriza la relacion de los trabajadores en relacién a su
organizacion, y que involucra la decision de abandonar o permanecer en la
organizacion; igualmente se tuvo la definicion operacional, el compromiso de los
docentes objeto de estudio con la institucion donde desempefian sus labores y sera
medida con un cuestionario con escala Likert donde las dimensiones estaran
definidas como: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo. Considerandose los Indicadores de ldentificacion institucional, apego
emocional, sentimientos, costo, conveniencia, economia, lealtad, reciprocidad y
obligacion. Se medira a través de una escala Ordinal (1 — 7).

La poblacién o universo de investigacidon estuvo conceptualizada como el total de las
unidades de andlisis que pueden ser utilizadas en un estudio y sobre las cuales se
aplicaron las conclusiones de las que él se deriven (Stratton, 2023). Especificamente,
la poblacién a estudiar estuvo integrada por todos los docentes de una institucion
educativa de José Leonardo Ortiz. Para efectos de la investigacion se tomd una
muestra censal ya que se trabajé con el total de la poblacion es decir los 50 docentes.
Como técnica se utilizé la encuesta; la cual se utilizé para explorar comportamientos
sociales, como medir el comportamiento de profesionales de instituciones educativas
(Taherdoost, 2022). En este caso la encuesta fue aplicada a los docentes que laboran
en una institucion educativa de José Leonardo Ortiz, obteniéndose de ellos su opinion
0 percepcion el compromiso laboral con la institucion. El instrumento basico de la
encuesta fue el cuestionario, el cual se conceptualiz6 como un formulario que
contiene preguntas y respuestas seguras que los encuestados rellenan para
proporcionar al investigador la informacion (Taherdoost, 2021). Para la medicion del
compromiso organizacional de los docentes, se utilizé un cuestionario adaptado de la

propuesta realizada por Neyra et al. (2020) el cual consta de 18 items o preguntas a
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ser respondidas a través de una escala de Likert de 7 puntos (1= En desacuerdo
totalmente hasta 7 = En acuerdo totalmente), con 6 preguntas por dimension. El
instrumento fue confiable ya que el Alfa de Cronbach = 0.910, lo cual implica que los
items que lo componen son coherentes en la medicioén del constructo. Esto significa
gue los resultados obtenidos con este instrumento son muy consistentes y
reproducibles. Finalmente, el instrumento fue validado mediante juicio de expertos
utilizando la V de Aiken, con lo que se aseguré que los mismos sean aplicables, en
tal sentido el juicio de expertos es un método de evaluacion cualitativa que se utiliza
para validar o estimar la calidad, relevancia, confiabilidad o utilidad de un instrumento,
basandose en la opinion y experiencia de personas reconocidas (Neyra et al. (2020).
Para el analisis de los datos obtenidos, primeramente, los mismos seran cargados en
hojas de célculo de Microsoft Excel donde fueron registrados, catalogados y
revisados, para luego ser llevados al paquete SPSS, con el que se procedera a
realizar los andlisis estadisticos respectivos.

La ética se enmarco dentro del estudio de los aspectos de la conducta y morales de
las personas, que permiten acercarse al conocimiento del bien y el mal. La ética
considera a la justicia y la corrupcion, como también la libertad con que actia cada
persona, sirviendo como guia para la forma de comportamiento en diferentes
contextos. Este estudio se direccioné en la linea de principios de la ética establecidos
en el cédigo de ética y de protocolo de investigacion de la UCV (RCU N° 0470-2022-
UCV). Se garantizé que la informacion aportada fue abordada confidencialmente,
protegiendo datos que fueron utilizados Unicamente con caracter investigativos, esto
con el consentimiento informado, segun formato establecido en el anexo 3 de la Guia
de elaboracién de trabajos conducentes a grados y titulos de la UCV (RVI N°081-
2024-V1-UCV). La originalidad del trabajo, fue asegurada por medio de la declaracion
jurada, establecida en el anexo 1, acatando los lineamientos que rigen la similitud a
lo solicitado por la universidad, sirviendose del programa Turnitin; asegurando que el
texto contenga las respectivas citas y referencias de los considerados, respetando su
derecho a la autoria, cumpliendo con los establecido en los lineamientos de APA 7ma

Ed., como también los estandares requeridos en la guia de la UCV.
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lll. RESULTADOS

En este apartado se presento los hallazgos obtenidos a partir del analisis de los datos
numeéricos recolectados de los docentes en estudio, en primer lugar, se exhibio los
datos descriptivos en funcién de los niveles de las dimensiones y la variable en
estudio, para posteriormente, descripcion de las soluciones o acciones propuestas
basadas en los resultados obtenidos, cabe mencionar que la propuesta estuvo

justificada por los datos presentados.

Tabla 1

Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional docente en una institucion

educativa publica de José Leonardo, Ortiz, 2024

Deficiente Regular Optimo

f % f % f %
Compromiso 16 32,0% 28 56,0% 6 12,0%
afectivo
Compromiso de 7 14,0% 38 76,0% 5 10,0%
continuidad
Compromiso de 1 2,0% 42 84,0% 7 14,0%
normatividad

Nota. las dimensiones de la variable fueron medidas en tres niveles

En la tabla se presentd la informacion de las dimensiones del compromiso
organizacional docente, en primer lugar, estuvo la dimensiébn compromiso afectivo en
la que segun el 56% esta fue regular, el 32% menciond que fue deficiente y el 12%
dijo que fue 6ptima; en segundo lugar, estuvo la dimension compromiso de
continuidad, en la que segun el 76% esta fue regular, el 14% mencion6é que fue
deficiente y el 10% dijo que fue éptima; finalmente en la dimension compromiso
normativo el 84% dijo que fue regular, el 14% mencion6 que fue éptimo y el 2% dijo
gue fue deficiente. Los datos indicaron que en todas las dimensiones del compromiso
organizacional docente (afectivo, de continuidad y normativo), la mayoria de los
docentes percibieron su compromiso como regular. Esto fue una sefial de que,
aunque no hay un involucramiento significativo, tampoco hay un alto nivel de

compromiso que pueda ser considerado ideal.
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Tabla 2

Nivel de la variable compromiso organizacional docente en una institucion educativa

publica de José Leonardo, Ortiz, 2024

Deficiente Regular Optimo
f % f % f %
Compromiso 5 10,0% 44 88,0% 1 2,0%

organizacional

Nota. La variable en estudio fue medida en tres niveles

En la tabla se presentd la informacion de la variable compromiso organizacional

docente, en la que segun la percepcion del total de los encuestados el 88% dijo que

fue regular, el 10% mencion6 que fue deficiente y el 2% explicé que fue optimo. La

distribucion de las percepciones sobre el compromiso organizacional docente, donde

la abrumadora mayoria lo considera regular, refleja un nivel medio de satisfaccion y

vinculaciobn con la organizacion. La presencia de un 10% de docentes con

compromiso deficiente es una sefial de posibles problemas subyacentes que

necesitan ser abordados. La muy baja proporcion de compromiso éptimo sugiere la

necesidad de estrategias especificas para mejorar la satisfaccion y el compromiso

entre el personal docente.
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Figura 2
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La figura muestra, la estructura de la propuesta, esta ha sido elaborada para mejorar
la situacion problematica identificada ya que, segun la percepcion del total de los
encuestados en relacion a la variable compromiso organizacional el 88% dijo que fue
regular, el 10% mencioné que fue deficiente y solo el 2% explico que fue 6ptimo, ante
ello el investigador creyd conveniente elaborar estrategias de empowerment para
mejorar el compromiso organizacional docente, por consiguiente se tomo6 en cuenta
las Teoria de la Autodeterminacion y la Teoria de la Potenciacion Psicoldgica,
igualmente se las estrategias se fundamentaron en el aporte: epistemoldgico,
filosofico, pedagogico, psicologico, socioldgico que tiene las estrategias elaboradas
parea los docentes; igualmente, se usoO los principios psicopedagdgicos como:
participacion, pertinencia, integralidad y flexibilidad, como base para la determinar la
importancia de la administraciébn de la propuesta en la muestra de estudio. Es
significativo mencionar que la propuesta de estudio se estructuré en cuatro
estrategias cada una de ellas con sus actividades de trabajo; para la estrategia
significado, las actividades fueron: clarificacion de la mision educativa, desarrollo de
la autonomia profesional y reconocimiento ademas de la estrategia celebracion de
logros docentes; para la estrategia Competencia, las actividades fueron: programa
de mentoria y coaching, implementacion de feedback constructivo y evaluaciones
formativas y finalmente la estrategia fomento de la colaboracion Interdisciplinaria,
para la estrategia autodeterminacion, las actividades fueron: promocion de la
autonomia decisional, desarrollo de metas personales y profesionales, promocion de
la autoevaluacion y reflexion critica; finalmente, para la estrategia impacto las
actividades fueron: creacion de comités consultivos, programas de desarrollo de

liderazgo y proyectos colaborativos entre docentes.
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Tabla 3

Validacion por juicio de expertos

N° Criterio a evaluar Exp1 Exp2 Exp3
01 Generalidad de la propuesta 86 86 87
02 Estructuracion Gréfica 87 85 85
03 Contenido de la propuesta 88 88 88
04 Percepcion de la propuesta 87 87 88
Promedio 87 86.5 87

Nota. Resultado de la ficha de evaluacion de expertos.

La puntuacién promedio de 86.5, con cada experto puntuando de manera consistente,
sugiere una validacion fuerte de la propuesta en su totalidad. Esto indica la propuesta
evaluada ha sido considerada valida en todos los criterios por los expertos. Las
puntuaciones altas en cada uno de los criterios y el promedio general reflejan una
evaluacion positiva, lo que sugiere que la propuesta esta bien fundamentada,
estructurada y presentada. Los expertos consideran que la propuesta cumple con los
estandares necesarios para ser aceptada y aplicada en el contexto correspondiente.
La validacion por juicio de expertos es una técnica utilizada para evaluar la calidad de
una propuesta o proyecto mediante la opinién de expertos en la materia. Cada criterio
de evaluacion es calificado por varios expertos, y los resultados se analizan para

determinar la consistencia y validez de la propuesta.
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IV. DISCUSION

Empoderar a los docentes en una institucion educativa (IE) significa brindarles las
herramientas, el apoyo y la autonomia que necesitan para tomar decisiones sobre su
practica pedagogica y desempefiar su trabajo de manera efectiva.

En tal sentido la investigacion tuvo como objetivo general proponer la estrategia
empowerment para el compromiso organizacional docente en una institucion
educativa publica de José Leonardo Ortiz, siendo esta elaborada a partir de las
dimensiones del empoderamiento, es decir que se tomoO en cuenta: significado,
competencia, autodeterminacion e impacto; esto guarda relacion con lo mencionado
por Muttagin et al. (2023) quienes plantearon que las estrategias de supervision
académica, la competencia directiva y el empoderamiento docente influyen en el
rendimiento del profesorado, considerando el compromiso docente como mediador.
Los hallazgos del estudio se alinean también a lo indicado por Huang et al. (2020)
guienes analizaron como influyen las estrategias de empoderamiento, liderazgos
transformacionales y de recompensa contingente para mejorar el compromiso
organizativo del profesorado universitario.

Ambos estudios se relacionan con la propuesta de estrategias de empoderamiento
para docentes formulada por el tesista, ya que tiene como fin de impulsar el
compromiso en el trabajo en el sentido que las estrategias de empoderar afectan
directamente al rendimiento del profesorado y adicionalmente, influye en el
compromiso docente a través del rendimiento.

Los hallazgos en relacidn a proponer estrategias de empoderamiento se han
corroborado con la Teoria de la Autodeterminacion por que establece que los seres
humanos tienen tres necesidades psicologicas basicas autonomia, competencia y
conexién. Cuando estas necesidades se satisfacen, las personas experimentan
mayor motivacién, bienestar y rendimiento. En ese sentido el empoderamiento
docente se relaciona con la satisfaccion de estas necesidades, ya que brinda a los
docentes la autonomia para tomar decisiones sobre su practica pedagogica, la
competencia para sentirse capaces de enfrentar desafios y la conexion para sentirse
parte de una comunidad educativa (Monje et al., 2021).

Se afirma entonces que el empoderamiento docente implica darles a los docentes la
libertad de tomar decisiones sobre su practica pedagogica, basandose en su
conocimiento, experiencia y las necesidades de sus estudiantes. Esto les permite

desarrollar su propio estilo de ensefianza y sentirse mas realizados en su profesion,
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cabe sefalar que cuando los docentes se sienten empoderados, es mas probable que
colaboren entre si, compartan recursos y experiencias, y trabajen en equipo para
mejorar la calidad de la educacién que se ofrece en la IE.

La investigacion tuvo como objetivo especifico uno, diagnosticar como esti el
compromiso organizacional de los docentes de una institucidon educativa de José
Leonardo Ortiz, siendo los resultados que la percepcion general del compromiso
organizacional docente se encuentra en un nivel promedio en el sentido que el 88%
de los encuestados indicaron un nivel regular, el 10% un nivel deficiente y solo el 2%
un nivel optimo. Los hallazgos indican que, si bien no existe un desencanto
generalizado entre los educadores, tampoco se observan niveles excepcionalmente
altos de compromiso, esto subraya la necesidad de intervenciones especificas para
fomentar un cuerpo docente mas comprometido y apasionado.

El resultado se asemeja a lo mencionado por Estrada y Gallegos (2021) quienes
analizaron el compromiso de los docentes para con el logro de los objetivos de la IE,
en tal sentido se ayudaron del enfoque cuantitativo y de una encuesta, los hallazgos
indican que un 26% dijo que fue nivel bajo el compromiso y un 35.1% menciono este
gue fue regular; se concluyé se concluy6 que es importante se propone e implementar
programas de mentoria donde los docentes mas experimentados guien a los nuevos
a fin de poder empoderarlos.

Los resultados de regular compromiso docente identificados en el presente estudio
se alinean también con lo descrito por Estrada y Mamani (2020) quienes han
analizado el compromiso de los docentes con el logro de los objetivos de la institucion
educativa (IE). Para ello, han utilizado principalmente un enfoque cuantitativo,
empleando encuestas. los resultados indican que el compromiso de los docentes con
la institucion segun el 16.9% fue bajo, y el 53.7% dijo que fue regular, por otro lado,
el 29.4% dijo que fue optimo. El hallazgo de la presente investigacién concuerda con
los resultados de los otros dos investigadores que se demuestra que el compromiso
mayormente esta en un nivel, por consiguiente, es importante que las instituciones
educativas inviertan en estrategias que promuevan el compromiso y el bienestar de
los docentes, ya que esto no solo mejora el desemperio individual de los docentes,
sino que también contribuye a un mejor desempefio general de la institucion y al éxito
académico de los estudiantes.

El hallazgo de compromiso organizacional regular identificado en el estudio corrobora

lo mencionado en la teoria de Meyer y Allen (1991) si bien la teoria no se enfoca

22



especificamente en docentes, ofrece valiosos aportes para comprender y mejorar su
compromiso con la institucion educativa (IE) ya que proporciona un marco conceptual
atil para comprender el compromiso organizacional de los docentes y para disefiar
estrategias efectivas para mejorarlo. Al implementar estrategias que fomenten las tres
dimensiones del compromiso organizacional, las IEs pueden crear un ambiente de
trabajo positivo y motivante que contribuya al bienestar y la satisfaccion laboral de sus
docentes, lo que a su vez se traduce en un mejor desempefo y en una mayor calidad
de la educacion para los estudiantes.

Se afirma entonces que los docentes comprometidos son mas propensos a
implementar estrategias de ensefianza innovadoras y efectivas, adaptar sus métodos
a las necesidades de sus estudiantes y utilizar recursos tecnoldgicos de manera
adecuada. Esto se traduce en un aprendizaje més significativo y profundo para los
estudiantes. Por otro lado, los estudiantes aprenden mejor en un ambiente positivo y
motivador creado por docentes comprometidos. Un docente comprometido esta mas
involucrado en el proceso de ensefianza-aprendizaje, lo que genera un mayor
entusiasmo en los estudiantes y los motiva a participar activamente en las clases.

En relacion al objetivo especifico dos disefiar la propuesta de estrategia
empowerment para el compromiso organizacional docente, se estructuré en cuatro
estrategias cada una de ellas con sus actividades de trabajo; para la estrategia
significado, las actividades fueron clarificacion de la mision educativa, desarrollo de
la autonomia profesional y reconocimiento ademas de la estrategia celebracién de
logros docentes; para la estrategia Competencia, las actividades fueron: programa
de mentoria y coaching, implementacion de feedback constructivo y evaluaciones
formativas y finalmente la estrategia fomento de la colaboracion Interdisciplinaria,
para la estrategia autodeterminacion, las actividades fueron: promocién de la
autonomia decisional, desarrollo de metas personales y profesionales, promocion de
la autoevaluacion y reflexion critica; finalmente, para la estrategia impacto las
actividades fueron: creacion de comités consultivos, programas de desarrollo de
liderazgo y proyectos colaborativos entre docentes.

La estructura elaborada para la propuesta de empoderamiento docente guarda
relacion con lo sefialado por Wilcoxen et al. (2020) quienes llevaron a cabo una
investigacion en donde la tematica estudiada fue el Empowerment a través de la
induccion, como apoyo al bienestar de los profesores principiantes, los autores

proponen que el coaching y la tutoria afirmaron el bienestar de los participantes en
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el a través del empowerment, en tal sentido se establecio que para empoderar a los
profesores principiantes y apoyar su bienestar, es vital el uso de tanto la tutoria
educativa como las multiples formas de asesoramiento, para lo cual es de suma
importancia contar con programas de orientacion de calidad que ayuden al bienestar
de los profesores principiantes.

La organizacion de las estrategias de empoderamiento de este trabajo se encuentra
sustentados en lo sefialado por Alghamdi y Badawi (2023) en el sentido que los
docentes empoderados encuentran significado en su trabajo cuando sienten que
estan haciendo una diferencia en la vida de sus estudiantes. Esto se logra cuando los
docentes tienen la oportunidad de conectar con sus estudiantes a nivel personal, ver
el progreso de sus estudiantes y celebrar sus logros. Igualmente, estos se sienten
competentes para realizar su trabajo de manera efectiva, cuando tienen la formacion
y las habilidades necesarias para ensefiar su materia, los recursos y herramientas
gue les ayudan a mejorar su practica pedagdgica y oportunidades para desarrollar
sus habilidades y conocimientos de manera continua. Ademas, los docentes tienen
autodeterminacion sobre su trabajo, lo cual significa que tienen la libertad de disefiar
sus propias estrategias de ensefianza, seleccionar los recursos y materiales que
utilizan en el aula. Finalmente, reconocen el impacto que tienen en sus estudiantes
y en la sociedad.

Se afirma entonces que el empoderamiento docente se sustenta en la creacién de un
entorno en el que los docentes se sientan valorados, competentes, autbnomos y
capaces de marcar una diferencia positiva en la vida de sus estudiantes. Al
implementar estrategias que promuevan estos cuatro pilares fundamentales, las
instituciones educativas pueden crear un cuerpo docente altamente motivado y
efectivo que contribuya a mejorar la calidad de la educacién para todos los
estudiantes.

En referencia al objetivo especifico tres validar la propuesta de una estrategia
empowerment para el compromiso organizacional docente, la puntuacion promedio
de 86.5, con cada experto puntuando de manera consistente, sugiere una validacion
fuerte de la propuesta en su totalidad. Esto indica la propuesta evaluada ha sido
considerada valida en todos los criterios por los expertos. Las puntuaciones altas en
cada uno de los criterios y el promedio general reflejan una evaluacion positiva, o que
sugiere que la propuesta esta bien fundamentada, estructurada y presentada. Los

expertos consideran que la propuesta cumple con los estandares necesarios para ser
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aceptada y aplicada en el contexto correspondiente.

Lo mencionado corrobora lo descrito por Neyra et al. (2020) el juicio de expertos es
un método de evaluacion cualitativa que se utiliza para validar o estimar la calidad,
relevancia, confiabilidad o utilidad de un instrumento, herramienta, metodologia o
propuesta, basandose en la opinidn y experiencia de personas reconocidas como
expertas en el campo de estudio correspondiente.

Los expertos pueden evaluar si la propuesta de investigacibn presenta una
metodologia sélida y adecuada para responder a los objetivos planteados. Esto
incluye la revision del disefio de investigacion, la seleccion de métodos de recoleccion
de datos, el andlisis de datos y la interpretacion de los resultados.

Se afirma entonces que, en el juicio de los expertos se puede identificar posibles
problemas en la propuesta, como sesgos en la seleccion de la muestra, errores en la
medicién de variables o dificultades en la recoleccién de datos. También pueden
detectar sesgos cognitivos o ideoldgicos que podrian afectar la interpretacion de los
resultados, en tal sentido los expertos pueden ofrecer sugerencias para mejorar la
propuesta de investigacion, como la reformulacion de los objetivos, la profundizacién
en el marco tedrico, la mejora de la metodologia o la aclaracion de los alcances del
estudio, finalmente la validacion por expertos aumenta la credibilidad de la propuesta,
ya que es revisada por profesionales con experiencia y conocimientos en el campo
especifico igualmente garantiza que la propuesta cumpla con los estandares

académicos y cientificos, lo que refuerza su solidez y rigurosidad.
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V.

CONCLUSIONES

Se propuso las estrategias de empoderamiento basadas en las teorias cientificas
de la Autodeterminacion y la Potenciacion Psicologica, ademas estas se
estructuraron teniendo en cuenta las dimensiones de Significado, competencia,

autodeterminacion e impacto.

Se diagnostico la percepcidn sobre el compromiso organizacional docente, donde
mayoria lo considero regular, por otro lado, un pequefio porcentaje de docentes
indicé que el compromiso es deficiente, finalmente, una diminuta cantidad de los
mismos lo considero O6ptimo, lo cual sugiere la necesidad de estrategias

especificas de empoderamiento para mejorar el compromiso de los docentes.

Se disefid la propuesta de estrategias de empowerment, teniendo en cuenta las
cuatro dimensiones de esta: Significado, competencia, autodeterminacion e
impacto, para cada una se elaboré cuatro actividades, con sus respectivos

objetivos, recursos, responsables e instrumentos de medicion.

Se validé la propuesta de estrategias de empoderamiento docente por medio del
juicio de expertos, siendo la puntuacion obtenida en promedio alta, con cada
experto puntuando de manera consistente, lo cual sugirié una validacion fuerte de
la propuesta en su totalidad. Esto indico que la propuesta evaluada ha sido
considerada vélida en todos los criterios por los expertos.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al director de la institucion educativa, efectuar capacitaciones en aspectos como
habilidades blandas para lo cual se debe ofrecer talleres de comunicacion, gestion
del tiempo, trabajo en equipo y liderazgo. Igualmente brindar capacitaciones en
habilidades técnicas Proveyendo formacién en nuevas tecnologias educativas,
metodologias de enseflanza innovadoras y desarrollo de curriculos. La
combinacion equilibrada de habilidades técnicas y blandas no solo mejora la
capacidad de los empleados para realizar su trabajo, sino que también fortalece
el compromiso organizacional al cultivar un ambiente donde las personas se

sientan valoradas, competentes y motivadas (Rojas et al., 2024).

Al director de la institucion educativa impulsar la administracion de la propuesta
estrategias empowerment basada en las actividades de: significado,
competencia, autodeterminacién e impacto, ya que con ello se lograra desarrollar
el compromiso del docente, aumentar la motivacién, mejorando asi su desempefio
y efectividad en el aula, igualmente los docentes empoderados tienden a
permanecer mas tiempo en sus puestos, reduciendo la rotacion y los costos
asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos docentes (Salazar y
Gastélum, 2020).

A los docentes fomentar el desarrollo profesional continuo por medio de la
participacion en talleres, seminarios y cursos de actualizacion para mantenerse al
dia con las nuevas metodologias y tendencias educativas; igualmente se le
sugiere realizar reuniones periodicas para discutir desafios, compartir éxitos y

trabajar en soluciones colaborativas (Joo et al.,2019).

A otros investigadores, continuar efectuando investigaciones con respecto al
efecto del empoderamiento en el desempefio docente, para lo cual se puede
emplear un enfoque mixto que combine métodos cualitativos y cuantitativos para
obtener una comprension integral del fendbmeno, asimismo, se debe asegurarse
de que la muestra incluya docentes de diferentes niveles educativos, contextos
socioeconOmicos y culturas para aumentar la generalizacién de los hallazgos
(Taherdoost, 2022).
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de operacionalizacion

Variables

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

V1: Empowerment

Se define como Asi para
su creador, para, es el
proceso es el proceso

mediante el cual las
personas y
organizaciones

adquieren  control y

dominio de sus vidas
Rappaport (1981)

Se define como el nivel de
empowerment que poseen
los docentes de la
institucién educativa donde
se realiza el estudio.

Significado

Clarificacion de la Misiéon Educativa
Desarrollo de la Autonomia Profesional
Reconocimiento y Celebracién de Logros Docentes

Competencia

Programa de Mentoria y Coaching

Implementacion de Feedback Constructivo y Evaluaciones
Formativas

Fomento de la Colaboracién Interdisciplinaria

Autodeterminacion

e Promocion de la Autonomia Decisional
¢ Desarrollo de Metas Personales y Profesionales
e Promocion de la Autoevaluacion y Reflexion Critica

Impacto e Creacion de Comités Consultivos
e Programas de Desarrollo de Liderazgo
» Proyectos Colaborativos entre Docentes
V2: Compromiso | Descrito como un | Operacionalmente se Escala: Ordinal
organizacional constructo define como el . o Identificacion Likert de 7 puntos:
multidimensional de tres |compromiso  de los | COMPromiso « Sentimientos
dimensiones, definigo docerlltes objeto de ejtu%io afectivo « Apego emocional 1% En desacuergo totalmgnte
como un estado |con la institucion donde 2) Bastante en desacuerdo
psicoldgico que | desempefian sus labores y 3) En desacuerdo
caracteriza la relacién de |serd& medida con un 4) Ni en desacuerdo, ni de
los trabajadores en|cuestionario con escala . e Costos acuerdo
relacion a su | Likert donde las Com_pr(_)m|so de e Convivencia 5) De acuerdo
organizacion, 'y  que|dimensiones estaran continuidad e Economia 6) Bastante de acuerdo
involucra la decision de | definidas como: 7) En acuerdo totalmente
abandonar o permanecer | compromiso afectivo,
en la organizacion Meyer | compromiso de Compromiso e Lealtad
y Allen (1991) continuidad y compromiso normativo ¢ Reciprocidad

normativo.

e Obligacion




Anexo 2 Encuesta Compromiso Organizacional Docente

DATOS GENERALES:
UGEL.: ............... Distrito: ........ccoccvnennnne. Edad: ....... Sexo: (F) (M)

El presente instrumento forma parte de un proyecto de investigacion que tiene
por finalidad medir acerca del compromiso organizacional docente en una institucion
educativa. Sirvase responder marcando con un aspa (X) en el casillero en blanco
segun crea conveniente la alternativa pertinente.

, Descripciéon
~|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO P

Cuestionario para medir el Compromiso organizacional de los
docentes de una institucién educativa publica de José Leonardo
Ortiz, para el afio 2024

Fecha de aplicacion

Variable Compromiso organizacional

Opciones de respuesta
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e S 1 Tengo una fuerte sensacion de
b e pertenecer a mi institucion
o 5} -
® = Me siento como parte de una
2 % 2 familia en esta institucion.
I= T
o , :
o Realmente siento como si los
g 4 3 problemas de esta institucion
o % fueran mis propios problemas
£ Disfruto  hablando de mi
= 4 institucién con gente que no
% pertenece a ella

Esta institucién tiene un gran
significado personal para mi




Apego emocional

Seria muy feliz pasando el
resto de mi vida laboral en esta
institucion

Compromiso de continuidad

Costo

Creo que tengo muy pocas
opciones de conseguir otro
trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de
dejar esta institucion

Ahora mismo seria muy duro
para mi dejar mi institucion,
incluso si quisiera hacerlo

Convivencia

Demasiadas cosas en mi vida
se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi
institucion

10

Actualmente trabajo en esta
institucion més por gusto que
por necesidad

Economia

11

Una de las razones principales
para seguir trabajando en esta
institucién, es porque otra
institucién no podria igualar el
sueldo y prestaciones que
tengo aqui

12

Demasiadas cosas en mi vida
se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi
institucion

Compromiso normativo

Lealtad

13

Aunque tuviese ventajas con
ello, no creo que fuese correcto
dejar ahora a mi institucién

14

Esta institucion se merece mi
lealtad

Reciprocidad

15

Me sentiria culpable si dejase
ahora mi institucion,
considerando todo lo que me
ha dado

16

Creo que le debo mucho a esta
institucion

Obligacion

17

Una de las principales razones
por las que continu6 trabajando
en esta institucion es porque
siento la obligacién moral de
permanecer en ella

18

Ahora mismo no abandonaria
mi institucion, porque me siento
obligado con toda su gente




Anexo 3 Validacion Juicio de expertos

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de
datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacién en la
presente investigacion: Estrategia empowerment para el compromiso organizacional
docente en una institucidon educativa publica de José Leonardo Ortiz. Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de
contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
El/la item/pregunta pertenece a

Suficiencia la dimensién/subcategoria y 1: de acuerdo
basta para obtener la mediciéon | 0: en desacuerdo
de esta.

El/la item/pregunta se

comprende facilmente, es 1: de acuerdo
Claridad X
decir, su sintactica y semantica | 0: en desacuerdo
son adecuadas.
El/la item/pregunta tiene
. ; x N 1: de acuerdo
Coherencia relacion légica con el indicador
o 0: en desacuerdo
que esta midiendo.
El/la item/pregunta es esencial
1: de acuerdo
Relevancia o importante, es decir, debe ser

: ; 0: en desacuerdo
incluido.

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la
Variable/categoria “Compromiso organizacional docente”

Definicién de la variable: se define como la fuerza relativa de la identificacién y la
implicacién de un individuo con una organizacién determinada. (Grego-Planer, 2019).

atectivo 4. Disfruto hablande de mi
Institucion con e que no

Sentimientos e A

5. Esta institucién tiene un gran

significado personal para mi AlA]l 4 |1

6. Seria muy leliz pasando el
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7. Creo que tengo muy pocas
opciones de conseguir otro

Compromiso
de continuidad
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10.

Actualmente trabajo en esta
institucién mas por gusto que
por necesidad

Economia

11.

Una de las razones
principales para seguir
trabajando en esta institucion,
es porque otra institucion no
podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui

12.

Demasiadas cosas en mi vida
se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi
institucién

Compromiso
normativo

Lealtad

13.

Aunque tuviese ventajas con
ello, no creo que fuese
correcto dejar ahora a mi
institucion

14.

Esta institucion se merece mi
lealtad

Reciprocidad

15.

Me sentiria culpable si dejase
ahora mi institucién,
considerando todo lo que me
ha dado

16.

Creo que le debo mucho a
esta institucion

Obligacion

17.

Una de las principales
razones por las que continué
trabajando en esta institucion
es porque siento la obligacién
moral de permanecer en ella

18.

Ahora mismo no abandonaria
mi instituciéon, porque me
siento obligado con toda su
gente




s » R Direccion de Documentacion e
Supernntendencia Nacional de
PERU Educacion Supenor Universitana Informacién Universitana y
Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccién de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu,

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apeliidos ESPINOZA CIENFUEGOS

Nombres GLADYS

Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 16669216

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretario General BELLOMO MONTALVO GIOCONDA CARMELA
Director MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL
INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico DOCTOR

Denominacion DOCTORA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
Fecha de Expedicién 2510116

Resolucién/Acta 0037-2016-UCV

Diploma UCV40973

Fecha Matricula 21/06/2013

Fecha Egreso 30/08/2014

Fecha de emisién de la constancia:

= T e SUNEDU

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Naclonal de Educacié
Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verficada on el siio webd de In Sup dencia oe E S Unin o - Sunedu

(www_sunedu gob pe), Utizando lectora de COCIGOS © Teldd calular ond al cidigo QR. €l cokilar debe poseer un software

descargado desde intemet.

Do e do on of marco de la Ley N* Lay N* 27268 — Ley do Firmas y Certi Digtales. y su Reglar
mediante Decreto Supremo N* 052-2008-PCM

aprodbado
(") B presente ¢ deja cor del registro del Grado o Tiulo que se sefala




Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion en la
presente investigacion: Estrategia empowerment para el compromiso organizacional
docente en una institucion educativa publica de José Leonardo Ortiz. Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validaciéon de

contenido son:
Criterios Detalle Calificacion

El/la item/pregunta pertenece a

Suficiencia la dimensién/subcategoria y 1: de acuerdo
basta para obtener la mediciéon | 0: en desacuerdo
de esta.

. ' Elfa item/pregunta se i
. comprende facilmente, es 1: de acuerdo

Claridad : !
decir, su sintactica y semantica | 0; en desacuerdo
son adecuadas.

El/la item/pregunta tiene
Coherencia relacién Iégica con el indicador
l que esta midiendo.

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

'Elfla item/pregunta es esencial

, ) ) ' 1: de acuerdo
Relevancia o0 importante, es decir, debe ser |

b ) ' 0: en desacuerdo
| incluido. ‘

L 1

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). '
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Variable/categoria *Compromiso organizacional docente”

Definicién de la variable: se define como la fuerza relativa de la identificacién y la
implicacion de un individuo con una organizacion determinada. (Grego-Planer, 2019).
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. Realmente siento como si los
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fueran mis propios problemas

BN
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Disfruto hablando de mi
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se verian interrumpidas si
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Economia institucion

13. Aunque tuviese ventajas con
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento Encuesta

Obtener su opinién o percepcion sobre el
Objetivo del instrumento compromiso organizacional con la institucion

educativa.
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Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccidn de
datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacién en la
presente investigacion: Estrategia empowerment para el compromiso organizacional
docente en una institucion educativa publica de José Leonardo Ortiz. Por lo gque se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de

contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Ellla item/pregunta pertenece a
Suficiencia la dimensidn/subcategoria y 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion | 0: en desacuerdo

de esta.

Ellla item/pregunta se

. comprende facilmente, es 1: de acuerdo
Claridad ) o o
decir, su sintactica y semantica | 0: en desacuerdo
son adecuadas.
Ellla item/pregunta tiene
) o o 1: de acuerdo
Coherencia relacion logica con el indicador
o 0: en desacuerdo
que esta midiendo.
Ellla item/pregunta es esencial
. ] . 1: de acuerdo
Relevancia o importante, es decir, debe ser

o 0: en desacuerdo
incluido.

MNota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Dra. Sonia Maribel Pérez Mundaca.



Matriz de validacion del cuestionario/quia de entrevista de la

Variable/categoria “Compromiso organizacional docente”

Definicion de la variable: se define como |la fuerza relativa de la identificacion y la

implicacion de un individuo con una organizacion determinada. (Grego-Planer, 2019).

Dimensidn

Indicador

ltem

M —03®m—0——=C 0

Cpo-—=amw—_(}

M —0 3IMm=@=x0 ()

M —0 3Wm=o—@ 1

Compromiso
afectivo

Identificacion

Tengo una fuerte sensacion
de pertenecer a mi institucicn

Me siento como parte de una
familia en esta institucion.

Sentimientos

Realmente siento como si los
problemas de esta institucion
fueran mis propios problemas

Disfruto  hablando de mi
institucidn con gente que no
pertenece a ella

Apego emocional

Esta institucion tiene un gran
significado personal para mi

Seria muy feliz pasando el
resto de mi vida laboral en
esta institucion

Compromiso
de continuidad

Costo

Creo que tengo muy pocas
opciones de conseguir otro
trabajo  igual, como para
considerar la posibilidad de
dejar esta institucion

Ahora mismo seria muy durg
para mi dejar mi institucidn,
incluso si quisiera hacerlo

Convivencia

Demasiadas cosas en mi vida
S22 verian interrumpidas  si




decidiera dejar ahora mi
institucion

10. Actualmente trabajo en esta
institucion mas por gusto gue
por necesidad

11. Una de las  razones
principales  para SEguir
trabajando en esta institucion,
25 porgue ofra institecion no
podria igualar el soeldo y
prestaciones que tengo aqui

12. Demasiadas cosas en mi vida
S8 verian interumpidas  si
decidiera dejar ahora mi

Economia institucion

13, Aungue uviese ventajas con
gllo,. no creo que fuese
comecto dejar ahora a mi
institucicn

14. Esta institucion se merece mi

Lealtad lealtad

15. Me sentiria culpable si dejase
ahora mi institucion,
considerando todo lo gue me
ha dado

Compromiso
numl-';tim . - 16. Creo que le debo mucho a
Recipmcitan esta institucion

17.Una de las principales
razones por las que continuo
trabajando en esta insttucion
23 porgue siento la obligacion
moral de permanecer en ella

18. Ahora mismo no abandonaria
mi institucidn,  porgue  me
signto obligado con toda su

Obligacicn gente

Dra. Sonia Maribel Pérez Mundaca



Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Encuesta
Obtener su opinién o percepcion sobre el

Objetivo del instrumento compromiso organizacional con la institucidn

educativa.
Nombres y apellidos del experto Sonia Maribel Pérez Mundaca
Documento de identidad 16668229
Afos de experiencia en el area 33 afos
Maximo Grado Académico Doctora en Educacion
Macionalidad Peruana
Institucion UGEL Lambayeque
Cargo Jefa de Gestion Pedagogica
Niamero telefénico 986055101
Firma -

£ el

Fecha 01/06/2024
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Calculo V de Aiken

Juez 1| Juez 2 | Juez 3 Media DE V de Aiken Interpretacion V
Sufidiencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
item1 Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufidencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
item?2 Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Rdevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufidencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
item3 Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Rdevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufidencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
itemd Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufidencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
— Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufidencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
— Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Redevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufigencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VAL IDO
itemn? Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufidencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VAL IDO
P Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Suficiencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
P Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Suficiencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
J_— Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Suficiencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
S Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufidencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
S Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufidencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
itemi3 Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Reevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VAL IDO
Sufidencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VAL IDO
i temmld Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Sufidgencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VAL IDO
itemlS Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Suficiencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
iteml6 Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Suficiencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
itemlT Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Suficiencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
itemiS Claridad 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Coherencia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 1 1 1 1.00 0.00 1.000 VALIDO




Anexo 4 Resultados del analisis de consistencia interna

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,812

18

Baremo compromiso organizacional

Dimen1 |Dimen2 |Dimen3 |Dimen4 |Varriablel
items 6 6 6 6 18
Min 6 6 6 6 18
Max 42 42 42 42 126
Rango 36 36 36 36 108
Categoria 3 3 3 3 3

DIMO1 DIMO2 DIMO3 DiM4 Varizable

Deficiente |6 al 17 6 al 17 6 al 17 6al17 18 al 53
Regular |18 al29 |18al29 [18al29 |18al29 |54 al89
Optimo 30al42 |30al42 |30al42 |30al42 |90al 126

Anexo 5 Consentimiento informado UCV
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Titwlo de la_investigacion: Estratega empowerment para of compromiso
organizaconal docenta an una nstitucion educativa piblca de José Leonardo, O,
2024

Investigador: Cienfuegos Andaviza, Josd Aberto.
Bropésito del estudio

Le nvitamos a parcopsr en |a nvestigaciin tilulada “Estrategia empowarmant para al
compromiso organizacional doceate en una instilucidn educativa pdblica de José
Leonardo, Ortiz, 2024”7, cuyo vbjetwo es propanar @ 85tralegie empowarment para af
COMpVOMYS0 organizacional docente en una inshfucdn educalive pabica de José
Leanardo Qrtiz. Esta investigacitn es desarrolada por el estudiante del Progrema
Académico de Maestria en Adminstracitn de ls Educacidn, de la Universidad César
Valkgjo ded campus Chiclayo, aprobade por la sutordsd comespondiente de la
Universidad y con o permiso de la nstitucion educativa N° 11071,

El impacto de la investigacidn se evidencarad al proporcionar_conclusiones y una
propuesta que pueda ser aplicada y de esta forma meprar ef comgromiso
organizacional docente y por ende 1a caldad educativa an la instilucidn ademas de
ser también Otil y conveniente en el ambito profesional, pera aguellos investigadores
que guleran mejorar & compromiso organizacional en |E

Procedimiento

T\ usted decide participar en la nvestigacidn se realizard o siguiente:

v

1. Serealizard una encuesta o entrevista donde 5@ recogeran datos personales y
aigunas preguntas,

2. Esla encuesia fendrd un liempo aprocomado de dez minuios y $e reabzard an
el ambiente de sala de profesores de fa insttucion educabva N* 11011, Las
respuestas al cuestonanc saran codificadss usando un nimero de
identficacion y, por io tanko, serén andnimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las pregunias para aclarar sus dudas antes de decidr si deses
paricipar © no. y su decisidn sevd respedads. Posterior a la aceptacidn no desea
continuar puede hacerio sin ningun problema.

Descve ledesicale du Ma cmalavaaalah.



Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar & partcipants 'a sosienca que NO exisia resgo o dafo al participer an 18
investigacin Sin embargo, an & cas0 que axistan preguntas que le puadan ganarar
ncomonidad. Usled tens (s libariad de respondenas o no.
Beneficios (principio de beneficencia)l;

Se 'a Informard que los resullados de la nvestgacon se je alcanzars a la insbtucitn
& tarming 0a Iz nvestigackin No recbing ningdn baneficio econdmico ni de ninguna
ofra indole. El estudio no va a apoctar a la sakud individual 08 la parsona, sn embargo,
loa resultados del estudio podrdn converdirse en benefico e la salud pibica

Log dalos recoleciados deben ser anénmos y na tener ninguna forma de identificar al
parlicipanta, Garantizamos que 18 informacidn que usied noe brinde es i0talments
Confidancal y no seca usada para ningun olre propdsilo fuera de la nvestigacion. Los
datos parmaneceran bsjo custodia ded investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran elimnados convaneniements

Problemas o preguntas:

Si tana pregunias sobre @ Investigecion puede comactar con el Investigador Joed
Alberta Cienfuegos Andaviza, email: pea-education@botmald.com y asesora Dra
Jamnet Alicia Sialer Alarcon email: salergjlucvwirtual edu pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de a investigacion autonzo participar en la
nvestgacion antes mancionada

Nombre y 8peildos: ,p'-}l 160 /Qu.s L;Lul\_c.n

Fima

Fechs y hora: Ar. .d‘._.)w.w. Wiy m A pw




Anexo 6 Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion

~\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DECLARACION JURADA: USO DE DATOS PUBLICOS

Apellidos y nombres Cienfuegos Andaviza Jose Alberto

DNI 19321045

Caodigo de estudiante 7003038553

Campus Chiclayo

Programa Maestria en Administracion de la
Educacion

Modalidad Presencial

Grupo A1

Docente asesor Dra. Jannet Alicia Sialer Alarcén
(orcid.org/0000-0001-9943-755X)

Declar6 que la informacién que utilizaré para el desarrollo de mi trabajo de investigacion
titulado: “Estrategia empowerment para el compromiso organizacional docente en una
institucion educativa publica de José Leonardo Ortiz 2024"; son datos de dominio
publico; por tanto, no requiero tener la autorizacién de la instituciéon correspondiente.
Asumo la responsabilidad de la veracidad de lo expuesto.

Ciudad, Chiclayo 01 ¢e jupio del afio 2024

Firma: \

O Jv/% 216>

Huella digital



Anexo 7 Propuesta

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estrategias de empowerment para el compromiso

organizacional docente

https://www.magisnet.com/2019/03/empoderamiento-el-arma-docente/

AUTOR:

Cienfuegos Andaviza, José Alberto (orcid.org/0009-0009-7754-1538)

CHICLAYO - PERU

2024


http://orcid.org/0009-0009-7754-1538

1. Titulo
Estrategias de empowerment para el compromiso organizacional docente
2. Diagnostico
Los docentes comprometidos estan mas motivados para preparar y ejecutar lecciones
de alta calidad, lo que mejora el aprendizaje de los estudiantes, igualmente es mas
probable que este tipo de docente preste atencion a las necesidades individuales de
los estudiantes, proporcionando apoyo adicional y adaptando las estrategias de
ensefanza. Los docentes comprometidos contribuyen a un ambiente escolar positivo,
fomentando relaciones saludables y un entorno de respeto y colaboracion. Sin
embargo, en el estudio efectuado en una institucion educativa publica se ha
identificado, que la mayoria de los docentes se siente emocionalmente desconectada
de su trabajo debido a la falta de apoyo por parte de los padres de familia 'y a que no
son tomados en cuenta para la toma de decisiones importantes. También se ha
observado una ausencia de motivacion personal y pasion por la ensefianza,
igualmente se ha observado que, la mayor parte de los colaboradores no estan al
tanto de la mision, vision y objetivos de la institucién, lo que reduce su sentido de
obligacion y lealtad, lo que puede estar relacionado con que el 30% de los docentes
son contratados. Ademas, las relaciones laborales entre compafieros de trabajo a
veces no son adecuadas, ya que algunos docentes aun no se han integrado
completamente al equipo. Finalmente, se ha notado que los docentes estan
comprometidos normativamente, cumpliendo solo con los requisitos formales del
trabajo sin mostrar un compromiso mas profundo con los valores y objetivos de la
institucién educativa; esto ha desencadenado que las dimensiones compromiso
afectivo en la que segun el 56% fue regular, el 32% menciond6 que fue deficiente y el
12% dijo que fue 6ptima; en segundo lugar, estuvo la dimension compromiso de
continuidad, en la que segun el 76% dijo que fue regular, el 14% mencioné que fue
deficiente y el 10% dijo que fue 6ptima; finalmente en la dimension compromiso
normativo el 84% dijo que fue regular, el 14% menciono que fue 6ptimo y el 2% dijo
que fue deficiente, igualmente al analizar en su totalidad la variable de compromiso
organizacional docente, el 88% dijo que fue regular, el 10% mencion6é que fue
deficiente y solo el 2% explicé que fue Optimo, todo lo mencionado ha motivado la
elaboracion de Estrategia empowerment, estructuradas segun las dimensiones:
significado, competencia, autodeterminacion e impacto y dirigidas al personal docente

de la institucién en estudio.



3. Conceptualizaciéon de la propuesta
La propuesta se baso en la elaboracién de estrategias en base al empoderamiento,
en este sentido, Kdiv et al. (2019) refiere que el empowerment abarca herramientas y
medidas destinadas a aumentar el grado de autodeterminacion y autonomia de los
trabajadores en las organizaciones para que puedan actuar de forma mas
autodeterminada y asumir la responsabilidad de sus actos.
Las estrategias de la variable fueron propuestas teniendo en cuenta las dimensiones
de esta, segun Thomas y Velthouse (en Spreitzer, 1995), sefialan que el
empowerment debe darse en cuatro dimensiones, las mismas que proyectan la
orientacion del colaborador en su rol de trabajo: El significado, que viene a ser el valor
gue asignado a las metas o propdésitos de trabajo relacionadas con los ideales o
criterios propios del colaborador. La competencia entendida también como
autoeficacia, en la que el sujeto cree en sus capacidades y habilidades para
desarrollar determinadas actividades; enfocandose en una capacidad especifica
dentro del rol laboral y no en la eficacia en general. La autodeterminacion, entendida
como el sentimiento individual de poder elegir si se inicia 0 no una labor; mostrando
autonomia para emprender y continuar un trabajo y el Impacto, considerado como el
grado mediante el cual un sujeto influye estratégica, administrativa u operativamente
fuera de la organizacion.

4. Objetivos de la propuesta

4.1. Objetivo general
Disefiar estrategias empowerment para desarrollar el compromiso del docente
Objetivos especificos
Elaborar estrategias de significado para desarrollar el compromiso del docente
Elaborar estrategias de competencia para desarrollar el compromiso del docente
Elaborar estrategias de autodeterminacion para desarrollar el compromiso del
docente
Elaborar estrategias de impacto para desarrollar el compromiso del docente en una.

5. Justificacién
La justificacion de la aplicacion de estrategias de empoderamiento para docentes en
un colegio puede abordarse desde diversas perspectivas: desde la conveniencia, al
mejorar del desempefio docente, aumenta la motivacion y el compromiso de los
docentes, mejorando asi su desempefio y efectividad en el aula, igualmente los

docentes empoderados tienden a permanecer mas tiempo en sus puestos,



reduciendo la rotacién y los costos asociados a la contratacion y capacitacion de
nuevos docentes. Desde la relevancia social, el empoderamiento docente puede
llevar a una mejora en la calidad de la educacion impartida, beneficiando directamente
a los estudiantes y, por extensién, a la sociedad en su conjunto, igualmente se
promovera un ambiente educativo mas inclusivo y equitativo, donde todos los
estudiantes, independientemente de su origen, tienen acceso a una educacion de
calidad. En lo referente a las implicancias practicas, los docentes empoderados son
mMAas propensos a adoptar y experimentar con nuevas metodologias de ensefianza, lo
gue puede llevar a practicas educativas mas innovadoras y efectivas, asimismo, al
empoderar a los docentes, se les otorga mayor autonomia en su trabajo, lo que puede
resultar en decisiones mas informadas y contextualizadas en el &mbito educativo. En
lo concerniente al valor teédrico, la aplicacién de estrategias de empoderamiento
puede contribuir al desarrollo y refinamiento de teorias sobre liderazgo educativo,
motivacion docente y gestion escolar, igualmente estas estas estrategias
proporcionan una base para estudios comparativos que pueden explorar su
efectividad en diferentes contextos y entornos educativos. Finalmente, en lo
concerniente a la utilidad metodologica, la aplicacibn de estrategias de
empoderamiento puede servir como un modelo de intervencidbn que puede ser

replicado y adaptado en diferentes colegios y contextos educativos.

6. Fundamentos
Los fundamentos de la propuesta se encuentran en las Teorias cientificas en la que
se basa el empoderamiento, segun Salazar y Gastélum (2020) esta teoria de la
Autodeterminacion propuesta, la cual sugiere que las personas tienen tres
necesidades psicologicas basicas: autonomia, competencia y relacion. El
empoderamiento docente se puede fomentar satisfaciendo estas necesidades,
permitiendo a los profesores tener control sobre sus decisiones pedagogicas
(autonomia), desarrollando sus habilidades a través de formacion y recursos
adecuados (competencia) y creando un entorno de apoyo y colaboracion (relacion).
La Teoria de la Potenciacién Psicoldgica la cual define el empoderamiento psicolégico
en términos de cuatro dimensiones: significado, competencia, autodeterminacion e
impacto. Para los docentes, esto puede traducirse en encontrar un profundo sentido
en su trabajo educativo (significado), sentirse capaces de ensefar eficazmente

(competencia), tener la libertad de disefiar y llevar a cabo sus planes de lecciones



(autodeterminacion) y ver como sus esfuerzos impactan positivamente en los
estudiantes y la comunidad escolar (impacto).
Para sustentar la propuesta de empoderamiento dirigida al personal docente desde
multiples perspectivas (epistemologica, filoséfica, pedagodgica, psicolégica vy
sociologica), es esencial explorar como cada una de estas disciplinas respalda y
refuerza la idea de empoderar a los docentes. Desde un punto de vista
epistemologico, el empoderamiento docente implica proporcionar a los docentes el
conocimiento y las herramientas necesarias para tomar decisiones informadas y
basadas en la evidencia. Esto incluye: Facilitar el acceso a investigaciones actuales,
teorias educativas y mejores practicas que les permitan enriquecer su ensefianza,
igualmente, fomenta habilidades criticas para evaluar y aplicar el conocimiento en
contextos educativos especificos. Ademas, el empoderamiento se relaciona con la
autonomia, la libertad y la dignidad profesional. Los docentes deben tener la libertad
de tomar decisiones, por consiguiente, ser autbnomos en la toma de decisiones
pedagdgicas, lo que promueve un sentido de responsabilidad y propiedad sobre su
trabajo,
Desde la perspectiva pedagdgica, el empoderamiento docente se centra en mejorar
la efectividad y calidad de la ensefianza mediante ya que, la formacién continua
provee oportunidades de desarrollo profesional continuo que les permitan mejorar sus
habilidades y conocimientos pedagdgicos, también estimula la innovaciéon y la
creatividad en el aula, permitiendo a los docentes experimentar con nuevas
metodologias y tecnologias educativas. Por otro lado, el empoderamiento desde un
enfoque psicologico se relaciona con la motivacion, la autoeficacia y el bienestar
emocional. Los docentes empoderados desarrollan una mayor confianza en su
capacidad para influir positivamente en el aprendizaje de sus estudiantes.
Experimentan una mayor satisfaccion laboral y bienestar emocional, lo que reduce el
estrés y el agotamiento profesional.
Sociologicamente, el empoderamiento implica reconocer el papel crucial de los
docentes en la sociedad y proporcionarles el apoyo y el reconocimiento necesarios,
esto incluye valorar y respetar el trabajo de los docentes como factor fundamental
para el desarrollo social y cultural.

7. Principios pedagogicos
Los principios de Participacion, Pertinencia, Integralidad, Flexibilidad y Gradualidad

son fundamentales para orientar el desarrollo del empoderamiento de los docentes.



A continuacion, se describe como cada uno de estos principios puede contribuir a este
proceso:

Participacion, debido a que fomenta la participacion activa de los docentes en la toma
de decisiones y en la elaboracién de planes educativos. Esto les da un sentido de
propiedad y responsabilidad sobre su trabajo. Igualmente promueve el trabajo
colaborativo entre docentes, compartiendo experiencias y conocimientos, lo cual
fortalece el sentido de comunidad y apoyo mutuo. En relacién al principio de
pertinencia, es importante porque asegura que las estrategias de desarrollo
profesional sean relevantes y adecuadas a las necesidades y realidades especificas
de los docentes y sus contextos educativos, ademas se provee una formacion
continua que esté alineada con los objetivos curriculares y las demandas del entorno
educativo, permitiendo a los docentes aplicar lo aprendido de manera inmediata y
efectiva. En lo concerniente al principio de integralidad, es fundamental debido a que
se considera el desarrollo profesional del docente desde una perspectiva integral,
abordando no solo las competencias técnicas y pedagdgicas, sino también aspectos
emocionales, socialesy éticos, con lo cual se fomenta la integracion de conocimientos
y habilidades de diferentes areas del saber, permitiendo a los docentes ofrecer una
educacion mas completa y enriquecedora.

Flexibilidad, debido a que se disefia programas de formacion que sean flexibles y
adaptables a las diversas circunstancias y necesidades de los docentes, facilitando
Su acceso Yy participacion, ademas se promueve la innovacion pedagogica y la
creatividad, alentando a los docentes a experimentar con nuevas metodologias y
tecnologias educativas.

Al incorporar estos principios en el desarrollo del empoderamiento docente, se crea
un entorno propicio para su crecimiento profesional y personal, mejorando asi la

calidad de la educacion que ofrecen.

8. Caracteristicas de la propuesta
Las estrategias de empowerment para los docentes en una institucion educativa se
caracterizan por varios aspectos diferenciadores que buscan fortalecer su capacidad,
autonomia y motivacion. Aqui algunas caracteristicas clave:
Delegacion de Autoridad: Se otorga a los docentes la autoridad para tomar decisiones
relacionadas con el aprendizaje y la ensefianza dentro de su area de competencia, lo

gue les permite adaptar los métodos y enfoques segun las necesidades especificas



de los estudiantes y el contexto educativo.

Desarrollo Profesional Continuo: Se promueve la formacion continua y el desarrollo
profesional de los docentes, proporcionando oportunidades de capacitacion, talleres
y programas de actualizacion que les permitan mejorar sus habilidades pedagdgicas
y de liderazgo.

Fomento de la Colaboracién: Se incentiva la colaboracion entre docentes y con otros
profesionales educativos, facilitando el intercambio de ideas, experiencias y recursos
para enriquecer la practica docente y promover el trabajo en equipo.

Apoyo y Feedback Constructivo: Se establecen mecanismos para brindar apoyo y
retroalimentacion constante a los docentes, permitiéndoles reflexionar sobre su
desempefio y mejorar continuamente sus practicas educativas.

Autonomia Responsable: Se les da la libertad para innovar y experimentar con nuevos
meétodos de ensefianza, siempre dentro de un marco de responsabilidad y rendicién
de cuentas hacia los estudiantes, los padres y la comunidad educativa en general.
Empoderamiento Personal y Profesional: Se promueve el empoderamiento personal
y profesional de los docentes, fomentando su autoconfianza, autoeficacia y sentido
de responsabilidad en el éxito educativo de los estudiantes.

Cultura Organizacional de Apoyo: Se crea una cultura organizacional que valora y
respalda el empowerment de los docentes, reconociendo su experiencia y
capacidades como elementos fundamentales para la mejora continua y el éxito

académico de los estudiantes.



9. Estructura de la propuesta

Justificacion
Conveniencia
Relevancia

~

Estrategias de empowerment para desarrollar compromiso organizacional docente

Justificacion
Valor teérico

social
Implicancias practicas

A\

i Objetivos : Desarrollar el compromiso del docente mediante la elaborar estrategias de significado, competen%

autodeterminacion e impacto

Utilidad
metodologica

J

Fundamentos:
sociolégico

epistemoldgico, filosofico, pedagdgico, psicoldgico,

B

teoria de la Autodeterminacién y Teoria de la Potenciacién Psicol6gica

P

Estrategias de significado

A 4

Actividad 1: Clarificacion de la
Misién Educativa

Actividad 2: Desarrollo de la
Autonomia Profesional

Actividad 3: Reconocimiento y
Celebracion de Logros
Docentes

red

Principios: participacion,

integralidad y flexibilidad

pertinencia,

Estrategias de competencia

Estrategias de autodeterminacion

A 4

Estrategias de impacto

A 4

A 4

Actividad 1: Programa de
Mentoria y Coaching

Actividad 2: Implementacién de
Feedback  Constructivo vy
Evaluaciones Formativas.

Actividad 3: Fomento de la
Colaboracion Interdisciplinaria

Actividad 1: Promociéon de la
Autonomia Decisional

Actividad 2: Desarrollo de Metas
Personales y Profesionales

Actividad 3: Promocion de la
Autoevaluacion y Reflexion Critica

Actividad 1: Creaciéon de

Comités consultivos

Actividad 2: Programas de
Desarrollo de Liderazgo

Actividad 3: Proyectos
Colaborativos entre Docentes

T

Evaluacion de la propuesta




10.Estrategias para implementar la propuesta
10.1. Estrategias de significado

ACTIVIDAD OBJETIVO DE LAACTIVIDAD ESTRATEGIA A RECURSOS YMATERIALES RESPONSABLES INSTRUMENTOSDE EVALUACION
DESARROLLAR

Clarificacion |Ayudar a los docentes al Sesion de [Espacio adecuado para la reunion Coordinador/a | Observacion directa durante la

de la Misionicomprender claramente la misién| trabajo (aula, sala de reuniones). pedagégico/a. | actividad.

Educativa educativa de la institucion,| colaborativo vy |.. i Equipo de Evaluacion formativa basada en la

. . . -, Pizarra o pantalla para proyeccion. . L, ) )
fortaleciendo su alineacién y| reflexion facilitadores/a | participaciéon activa y calidad de las
compromiso con los objetivos| guiada. Documentos o presentaciones que| s. reflexiones de los docentes.
educativos. detallen la mision y vision educativa de Encuesta o cuestionario breve al

la institucion. finalizar la actividad para medir la
Papel y marcadores para actividades comprensmn .y alineacion con la
grupales. misién educativa.

Desarrollo dePromover la autonomial Talleres Espacio adecuado para la reunion| Coordinador/a | Observacion directa durante la

la Autonomiaprofesional de los docentes,| préacticos y |((aula, sala de reuniones). pedagégico/a. | actividad.

Profesional |permitiéndoles tomar decisiones| reflexivos. . L, Facilitadores/ Evaluacion formativa basada en la
i Pizarra o pantalla para proyeccion. R . .
informadas y adaptar sus as del taller. participacion activa y la calidad de las
practicas pedagdgicas segun las Documentos o guias sobre autonomia reflexiones de los docentes.
necesidades individuales de los profesional y toma de decisiones Encuesta o cuestionario al finalizar la
estudiantes 'y el contexto educativas. actividad para medir la percepcién de
educativo. Ejemplos de casos practicos o los docc?ntes sqbre su n.lyel de

estudios de casos relevantes. autonomlia, profe.S|.onaI y la utilidad de
la formacion recibida.

Papel y marcadores para actividades

grupales.

Reconocimie |[Reconocer publicamente los| Ceremonia de [Espacio adecuado para la ceremonia] Comité

nto ylogros y contribuciones| premiacion vy |(auditorio, sala de  reuniones| organizador Encuesta o cuestionario de evaluacion

Celebracion [significativas de los docentes, reconocimient |decorada). del evento de satisfaccion para los docentes

de Logrosfort_aleue.r]do su mgtwacmn, 0. Trofeos, certificados o (incluyendo participantes.

Docentes satisfaccion 'y  sentido de - L personal . .

- . reconocimientos simbolicos para los . ) Feedback informal recogido durante el
\valoracion en la comunidad . administrativo

. docentes premiados. evento.
educativa. y docente).




Presentaciones multimedia o videos| Coordinador/a |Registro de asistencia y participacion.
que resalten los logros Y| pedagdgico/a.
contribuciones de los docentes.

Refrigerios o pequefia recepcién para
celebrar después del evento.




10.2. Estrategias de competencia

ACTIVIDAD OBJETIVO DE LAACTIVIDAD [ESTRATEGIA A RECURSOS YMATERIALES RESPONSABLES INSTRUMENTOSDE EVALUACION
DESARROLLAR
Programa defFacilitar el desarrollo| Programa Espacio adecuado para reuniones| Coordinador/a Encuestas de satisfaccion al finalizar
Mentoria Yprofesional y personal de los estructurado  |(aula, sala de reuniones). pedagdgico/a. el program.a de mc'a.ntoria parg evaluar
Coaching " g de mentoria y Listado de temas y &reas de enfoque Mentores la percepcion y utilidad del mismo.
ocentes a traves de un coaching . . (docentes mas Evaluacion del progreso individual de
o . para las sesiones de mentoria. X 3 ,
programa estructurado de| individualizado experimentados). | los mentees a través de registros de
mentoria y coaching,| - GUia?s', y herramienta; _para la| Participantes metas y logros alcanzados.
. : . planificacion y  seguimiento  de| (mentees, Entrevistas o  sesiones  de
promoviendo el intercambio : . L
sesiones. docentes menos retroalimentacion para evaluar la
de conocimientos, habilidades . I i ivi
Documentos de registro y seguimiento experimentados). efectmdgd del programa desde la
Yy experiencias. del progreso. perspectiva de los mentores vy
mentees.
Evaluaciones de necesidades de
desarrollo profesional de los docentes
Implementaci|Mejorar el desempefio| Implementacié [Espacio adecuado para reuniones| Coordinador/a Rubricas de evaluacion adaptadas a
on de pedagégico de los docentes| M de sesiones |(aula, sala de reuniones). pedagégico/a. los diferentes aspectos. del
Feedback di . imol .| regulares de Listado de criterios de evaluacién Equipo de desempefio docente (por ejemplo,
Constructivo yme lante la implementacion feedback evaluadores planificacién de clases, estrategias de

Evaluaciones
Formativas

de un sistema estructurado de
feedback

evaluaciones

constructivo |
formativas,
promoviendo la reflexion y el

crecimiento profesional.

constructivo 'y
evaluaciones
formativas.

rdbricas claras.

Documentos para registrar,
observaciones y recomendaciones.
Ejemplos de situaciones de
ensefianza-aprendizaje para analisis.
Instrumentos de evaluacion
adaptados a las necesidades

especificas de cada docente.

(otros docentes o
personal
pedagégico
capacitado).
Participantes
(docentes que
recibiran el
feedback y las
evaluaciones).

ensefianza, manejo del aula).
Encuestas de satisfaccion al finalizar
las sesiones para evaluar la
percepcion y utilidad del feedback
recibido.

Evaluaciones de seguimiento para
medir el progreso en A&reas
especificas identificadas durante las
sesiones de feedback.




Fomento de Ia|
Colaboracion
Interdisciplina
ria

Promover la colaboracion y el
intercambio de conocimientos
entre docentes de diferentes
areas disciplinarias  paral
enriquecer la ensefianza |
mejorar el aprendizaje de los

estudiantes.

Desarrollo de
proyectos
colaborativos
interdisciplinari
0s.

Espacio adecuado para reuniones |

trabajo en grupo (aula, sala de
reuniones).
Documentos 0 guias para la

planificacién y ejecucion de proyectos
colaborativos.

Materiales educativos relevantes

segun el tema o proyecto.

Acceso a tecnologia y herramientas
digitales si es necesario.

Papel y marcadores para actividades
grupales y de planificacion.

Coordinador/a
pedagdgico/a.
Equipos de
docentes
representando
diferentes areas
disciplinarias.
Estudiantes
participantes en
los proyectos
interdisciplinarios

Evaluacion de la calidad y coherencia
del proyecto interdisciplinario.
Evaluacion de la participacion y
contribucién de cada docente vy
estudiante.

Encuestas de satisfaccion para
evaluar la percepcion de los
participantes sobre la experiencia de
colaboracion interdisciplinaria.




10.3. Estrategias de Autodeterminacion

OBJETIVO DE LAACTIVIDAD

ESTRATEGIA A

RECURSOS YMATERIALES

INSTRUMENTOSDE EVALUACION

ACTIVIDAD RESPONSABLES
DESARROLLAR
Promocion deEmpoderar a los docentes| Implementacié [Documentos normativos| Coordinador/a Encuestas de  satisfaccion vy
la Autonomia n de un finstitucionales que delimiten los| pedagdgico/a. percepcion de los docentes sobre su

Decisional

para que tomen decisiones
autbnomas en areas clave de
su practica educativa,
fortaleciendo asi su sentido de
responsabilidad y capacidad

de liderazgo en el aula.

proyecto piloto
de autonomia
decisional.

alcances de la autonomia.

Guias y protocolos para la toma de

decisiones basadas en datos Y|
evidencias.
Acceso a recursos educativos|

variados y herramientas tecnoldgicas.

Espacio fisico para reuniones
discusiones.
Pizarras, @ marcadores 'y  otros

materiales de escritura.

Equipo directivo

y administrativo.

Docentes
participantes en
el proyecto.

grado de autonomia y satisfaccion
con el proceso.

Andlisis de registros y datos sobre la
implementacion de decisiones
autbnomas.

Observacion y analisis de cambios en
el desempefio y resultados
académicos de los estudiantes.

Desarrollo de
Metas
Personales |

Profesionales

Facilitar y  apoyar el
establecimiento de metas
individuales y profesionales
entre los docentes,
promoviendo asi su
crecimiento personal Y|
profesional

Implementacié
n de un
programa

estructurado
de desarrollo
de metas.

Documentos guia para el
establecimiento y seguimiento de
metas.

Acceso a recursos educativos,
literatura relevante y herramientas
digitales.

Espacio adecuado para reuniones VY|
sesiones de planificacion.

Papel, marcadores y otros materiales
para actividades grupales.

Coordinador/a

pedagdgico/a.

Equipos de apoyo

pedagdgico.

Docentes

participantes en el

programa.

Encuestas de  satisfaccion vy
percepcion sobre el proceso de
establecimiento de metas.
Seguimiento del progreso hacia las
metas individuales y profesionales.
Evaluacion  cualitativa de las
experiencias y aprendizajes
compartidos durante las sesiones de
desarrollo de metas.




Promocion de
la

Autoevaluacio
n y Reflexién

Critica

Fomentar la practica regular
de

reflexion

la autoevaluacion y la
critica entre los

docentes, facilitando asi el

crecimiento profesional
continuo y la mejora de la

practica pedagogica.

Implementacio
n de sesiones
estructuradas
de
autoevaluacion
y reflexién
critica.

Guias y  protocolos para
autoevaluacion y la reflexion.

Muestras de registros de clase, diarios|
reflexivos u otros documentos paral
andlisis.

Espacio adecuado para reuniones V|
discusiones grupales.

Acceso a tecnologia y herramientas
digitales si es necesario.

Papel, marcadores y otros materiales
para actividades grupales.

lajCoordinador/a

pedagdgico/a.
Equipos de apoyo
pedagdgico.

Docentes
participantes en las

sesiones.

Encuestas de  satisfaccion y
percepcion sobre la utilidad de las
sesiones de autoevaluacién vy
reflexion.

Andlisis de registros y documentos de
reflexion personal de los docentes.
Evaluacion cualitativa del impacto en
la practica pedagodgica y el bienestar
profesional de los docentes.




10.4. Estrategias de impacto

ACTIVIDAD | OBJETIVO DE LAACTIVIDAD ESTRATEGIA A RECURSOS YMATERIALES RESPONSABLES INSTRUMENTOSDE
DESARROLLAR EVALUACION
Creacion dellncluir a los docentes en los| Establecer comités |Espacios para reuniones, documentos| Directivos Encuestas de satisfaccion y
Comités procesos de toma de consultivos en diversas |[de planificacion, herramientas de| escolares, evaluacion de la
) . i areas (curriculo, |votacion y recopilacion de opiniones. | coordinadores de | participacion docente,
Consultivos |decisiones para que sientan tecnologia, bienestar area, andlisis de las decisiones
que  sus opiniones Y| estudiantil) donde los representantes implementadas y su
sugerencias tienen un impacto| docentes puedan de los docentes. impacto en la escuela.
” , .. | participar activamente.
real en la politica y préactical
educativa.
Programas deDesarrollar habilidades de| Ofrecer talleres vy [Materiales de formacion, acceso a Coordinadores Evaluaciones de

Desarrollo de

liderazgo entre los docentes

cursos sobre liderazgo
educativo, gestién de

mentores y expertos en
espacios para talleres.

liderazgo,

de formacion,
expertos en

competencias de liderazgo,
observaciones en el aula,

Liderazgo para que puedan influir aulas y técnicas de liderazgo encuestas de percepciéon de
positivamente en sus| motivacion. educativo, estudiantes y colegas.
estudiantes y colegas. docentes.

Proyectos Promover la colaboracién/Crear equiposEspacios de trabajo colaborativo,| Coordinadores Evaluacion de los proyectos

Colaborativos
entre

Docentes

entre docentes de diferentes
disciplinas para el desarrollo
de

integrados.

proyectos  educativos

de

docentes para disefiar e

interdisciplinarios

implementar  proyectos|

conjuntos.

herramientas
colaboracion,
diversos.

digitales

para la

materiales didacticos

de area, equipos
interdisciplinarios
de docentes.

colaborativos, encuestas de
satisfaccion de los
docentes, andlisis  del
impacto en el aprendizaje
de los estudiantes.




11.Presupuesto

Clasificador de gastos Materiales Costo unitario | Cantidad Costo final
S/ s/
Bienes
2.3.15.12 Papel boom 21.00 5 millares 105.00
Marcadores 1.8 50 unidades 90.00
Papelotes 1.00 50 unidades 50.00
Cartulinas 2.00 60 unidades 120.00
2.3.11.11 Refrigerios 5.00 100 unidades 500.00
Servicios
2.3.22.21 Teléfono 45.00 6 meses 270.00
2.3.22.23 Internet 150.00 6 meses 900.00
2.3.15.41 Electricidad 120.00 6 meses 720.00
2.3.21.299 Movilidad 20 50unidades 1000.00
Total S/. 3755.00




Anexo 08 Validacion de la propuesta

Ficha de validacion de propussia.

FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOSE DE LA INVESTHzACKON

Titulo de la

investigacian

E::Ir::'.:r; o ETIPWETTTIEENE Pana & oM promiss
omganEacional gocenlbe en una nsiiuc an educativa

miiblica de Jo=i Leonarda, Odie, 2024

futor Cienfuegos PROGRAMA ADMINIST RACION
Andaviza, José | ACADEMICO | DE LA EDUCACION
Aberio DE
MAESTRIA
Linza de Geslion y Calidad Educativa

investigacian

Variable a ser

evaluada

Estraiega empowermeni

Denominacion

de ka propucsta

:'.illi!h'.';li!E O CMPEAETTTEENE para 8 COmpoETEsa
l'.I'l':li!rI.ﬂH:I'_'ﬂi!l docenbe en ura  inshileoon  educaliva

publica de Jose Leonarda, O, 2024

ATOS DEL PROFESMONAL EXPERTO

Hombre del | Belty Likana Esprnoea Bazan

profesional

eRperto

Profesicn Licenciado en | Grado Mae=im
Admin=tracicn acxdémico

Imstitucidn | Universidad Particular de Chiclayo

en la gue
labaora

Ticmpa de | 15 anos

EXpEriencia
labaral
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FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

'DATOS DE LA INVESTIGACION

Titulo de la Estratega empowsrment para @l Compromiso
investigacion | organizacicnal docente en una institucidn educativa
plblica de José Leonardo, Orliz, 2024
T Autor Cienfuegos | PROGRAMA | ADMINISTRACION

Andaviza, José  ACADEMICO | DE LA EDUCACION
Aberto DE
'MAESTRIA
Linea de
‘Mwm' Gestién y Caligad Educativa
Variable a ser
RS Estratega empowerment

Denominacion Estrategas de empowerment para gl compromiso
de la propuesta ofganizacional docante an una institucidn educatva
plbica de José Leonardo, Ortiz, 2024

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO —

Nombre del

profesional | Janeth Vanesa Psfil Rvadensra

experto o N

Profesion | Licenciado en | Grado ]

Doctara

Egucacion |mdﬁnleo

| |

en la que  'E No 11011 Sefor de los Milagros

Tiempo de

experiencia | 18 afos

laboral

INSTRUCCIONES Estimada Doclora, solicito que en of siguiente formato evalie
|3 partinencia, coherencia de la PROPUESTA que s& estd valisando marcando en
les niveles de efecuciin k& puntuacion qua considens partinants para cada critero
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FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION
Thulo de la Esiratagia empowarmant pama el comgromisa
investigacién arganizacional docanbe an una institucian educativa
pobkca e Josd Leonando, Oriiz, 2024
Aumer c:mnna;;ua | PROGRAMA ADMINISTRACION
Andavize. Joad ACADEMICO DE LA
Albario oE EDULCACHIN
MAESTRIA
Linea da i
Krvestigacion Cestidn y Calidad Educativa
variable a er N i
- Ealrabegia s mren
Dmeminasian de Ealrategias de ampowermert para el compromiso
la propuasta organizacional docenbe &n una inskitucidn educativa
pibkca de Joseé Leonards, Ortiz, 2024

INSTRUCCIOMES: Estimaca Dactora, solicio quee en el siguierils Rmsls evalbe
la perinencia, cobarencia dela PROPLESTA gue s asta vakdando marcando en

DaTOS DEL PROFESIONAL EXPERTD

Pl corm bvree | ) ) )

profesionad | LU Aveling Sdnchez Del Aguila

P Fhi

. Licenciady @n Grado Maaslro en Destidn
Educaodn | académico Pbkca,

Inestitweid

enlaque | IE N 11004 San Pedro

labara - .

Tiampo da

sxpariencia | £2 A0S

labaral -

lcs niveles de epecucion la punuacién gue consdere perbnents para cada criteno
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Validacion con V de Aiken

V de Interpretacion
Indicadores Juez 1 Juez 2 Juez 3 Media DE Aiken \
o Denominacion de la propuesta 85 85 87
@ prop 85.67 | 115 | 85.667 VALIDO
8 g Secciones que Compl’ende 86 86 86 86.00 0.00 86.000 VALIDO
(&)
é 2 Jerarquizacién de cada 87 87 88
® 2 [Secoon 87.33 | 058 | 87.333 VALIDO
% Interrelacion o  articulacion 86 86 87
o entre componentes 86.33 | 0.58 | 86.333 VALIDO
8 Presen_ta de manera notable el 85 85 86
g |temaege 85.33 | 0.58 | 85.333 VALIDO
(=)
& Incluye los componentes
2 necesarios de un modelo o 86 86 86
g |Plan 86.00 | 0.00 | 86.000 VALIDO
[<5)
§ Existe coherencia entre todos
= los elementos incluidos en la
© propuesta (Etapas, tema eje, 87 87 87
S estrategias, fundamentos,
§ tedricos, pilares, principios y
2 | mas) 87.00 | 0.00 | 87.000 | VALIDO
g Se aprecia articulacion légica 87 85 85
W [entre los componentes 85.67 | 1.15 | 85.667 VALIDO
Incluye los  componentes
necesarios de acuerdo a la 85 87 88
complejidad de la propuesta 86.67 | 153 | 86.667 VALIDO
La Introduccién expone el tema 86 85 85
central de la propuesta 85.33 | 058 | 85.333 VALIDO
Formulacién de objetivos en
« coherencia con los propdésitos 87 86 86
g |delapropuesta 86.33 | 058 | 86.333 | VALIDO
Q.
g .
s Ir_1c|uye fundamentos tedricos 88 87 87
o vinculados con el tema eje 87.33 0.58 87.333 VALIDO
[«5)
3 -
S Descripcion detallada de la 87 88 88
2 |Propuesta 87.67 | 0.58 | 87.667 VALIDO
[<5]
‘g Incluyg pi_lares que garantizan 89 87 87
o sostenibilidad de la propuesta 87.67 1.15 87.667 VALIDO
Incluye principios que
contribuyen el  desarrollo 89 88
6ptimo de la propuesta 89 88.67 | 058 | 88.667 | VALIDO
Actividades propuestas en
coherencia con el tema eje y
orientadas a solucionar el 88 88 88
problema 88.00 | 0.00 88.000 VALIDO
«© . .
P Pertinencia 87 87 87 87.00 | 0.00 | 87.000 VALIDO
E . Jo 7 .
§ % Es inédita, auténtica, novedosa 85 85 88 86.00 173 86.000 VALIDO
-
E a Congruencia interna 86 86 86 86.00 0.00 86.000 VALIDO
o
O =
‘g = [Actualidad: La propuesta esta
§ alineada a paradigmas 87 87 88
g |actuales 87.33 | 058 | 87.333 | VALIDO
Promedio 86.667 | VALIDO






