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RESUMEN 

El estudio aporta a la ODS 4, la cual es esencial considerar el compromiso de la 

organización con el rendimiento de la enseñanza en las escuelas para 

proporcionar una educación de alto estándar en beneficio de los estudiantes. 

Además, tuvo como objetivo determinar de qué manera se relacionan el 

compromiso organizacional y el desempeño docente en las instituciones 

educativas de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash, en 2024, siendo un estudio de 

tipo básica, con diseño correlacional, con una muestra de 200 docentes, aplicando 

dos cuestionarios autoelaborados para la evaluación del compromiso 

organizacional y desempeño docente. Obteniendo como resultado que existe una 

correlación positiva moderada entre el compromiso organizacional y el 

desempeño docente (rho = 0.426, p < 0.001); además, se percibió un nivel bajo 

en el desempeño docente (52,5%) y un nivel muy bajo en el compromiso 

organizacional (91%), dando como conclusión que existe relación entre las 

variables, asumiendo que el bajo compromiso organizacional influye en el bajo 

desempeño docente en las instituciones educativas. 

Palabras clave: Desempeño, Compromiso, organizacional, docente.
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ABSTRACT 

The study contributes to SDG 4, which is essential to consider the organization's 

commitment to teaching performance in schools to provide a high-standard 

education for the benefit of students. In addition, it aimed to determine how 

organizational commitment and teacher performance are related in the 

educational institutions of San Luis Nuevo Chimbote, Ancash, in 2024, being a 

basic study, with a correlational design, with a sample of 200 teachers, applying 

two self-elaborated questionnaires for the evaluation of organizational 

commitment and teacher performance. The result was that there is a moderate 

positive correlation between organizational commitment and teacher performance 

(rho = 0.426, p < 0.001); In addition, a low level of teaching performance (52.5%) 

and a very low level of organizational commitment (91%) were perceived, 

concluding that there is a relationship between the variables, assuming that low 

organizational commitment influences low teaching performance in educational 

institutions. 

Keywords: Performance, Commitment, organizational, teacher. 
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I. INTRODUCCIÓN 

No hay duda de que una de las tareas emprendidas por los países del mundo es 

mejorar su sistema educativo, para obtener resultados educativos de calidad. Se 

han implementado políticas que conlleven a mejorar aprendizajes de los alumnos, 

teniendo en cuenta la calidad del personal docente (UNESCO, 2014, pág. 42). El 

profesor es el elemento clave que determina el éxito académico en los 

estudiantes, puesto que su acción es directa (MINEDU, 2013, pág. 9); por tanto, 

su compromiso con la institución y Las metas y objetivos de la educación no 

pueden alcanzarse sin una organización escolar eficaz.  

Como se indica en el ODS 4 de la Declaración de Incheon para el Desarrollo 

Sostenible en 2030, es esencial considerar el compromiso de la organización con 

el rendimiento de la enseñanza en las escuelas para proporcionar una educación 

de alto estándar en beneficio de los estudiantes. Esto implica garantizar que todas 

las personas, sin importar dónde se encuentren, tengan acceso a una educación 

de alta calidad e inclusiva, y que fomente oportunidades para el aprendizaje 

continuo (UNESCO, 2015, pág. 18). 

En este sentido, es un compromiso de este acuerdo garantizar que los 

educadores estén capacitados, contratados adecuadamente, cualificados 

profesionalmente, bien formados, motivados y apoyados dentro de sistemas 

gestionados con éxito, eficientes en el uso de recursos y dotados de medios 

eficaces (UNESCO, 2015, pág. 8). Con el presente estudio obtendremos insumos 

para un mejor desempeño docente y un mayor compromiso con la organización 

escolar. De esta manera, contribuiremos al cumplimiento de la meta 4c del 

acuerdo de Incheon. En el ámbito internacional, la UNESCO (2020) señala que 

aproximadamente el 81% de los maestros de nivel primario y 78% de los 

profesores de nivel secundario en todo el mundo solo cumplen mínimamente con 

los requisitos necesarios para llevar a cabo su labor.  
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El Diario El País (2023) en Chile, dice que la situación actual de la escolarización. 

pone en peligro el porvenir de las próximas generaciones y del país en su 

conjunto. Luego del COVID-19, ha crecido la crisis educativa que lleva años 

gestándose. Los factores que contribuyen a esta situación incluyen desilusión de 

los maestros hacia la educación, la ausencia constante de los estudiantes, las 

altas tasas de deserción y el bajo rendimiento académico. Además, el panorama 

se ve agravado por la violencia escolar y las grandes disparidades entre las 

escuelas públicas y privadas. Asimismo, en Argentina el Ministerio del Ambiente 

y Desarrollo Sostenible (2021), sostiene que, la intención de disponer del código 

de ética es promover un clima de confianza organizacional.  

En él se plantea el cumplimiento de las responsabilidades aceptadas con 

integridad, honradez, rectitud y competencia, y entre las virtudes organizacionales 

que se busca que los colaboradores demuestren en su comportamiento se 

resaltan el deber, la dedicación a la entidad, la sinceridad, la honradez, la 

apreciación de la heterogeneidad y la equidad de posibilidades, la creación de 

acuerdos, la consideración, la claridad y la conciencia ecológica. En el Proyecto 

Educativo de la región Ancash (2021); en el análisis de su realidad se describe su 

situación educativa, que se caracteriza por un bajo rendimiento escolar, una alta 

tasa de deserción y una alta desigualdad, indica la urgencia de mejorar tanto el 

compromiso organizacional como el desempeño docente.  

La educación se ve afectada negativamente por una gestión educativa deficiente, 

una falta de capacitación y planes de apoyo. Es fundamental que las autoridades 

regionales y las instituciones educativas implementen políticas inclusivas y 

participativas que fomenten la igualdad y valoren la diversidad lingüística y 

cultural. Solo se podrá mejorar significativamente la educación en la región y 

responder a las necesidades locales y globales mediante un esfuerzo coordinado 

y comprometido, que incluya una formación docente continua y pertinente.  
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Últimamente, las instituciones educativas de Nuevo Chimbote vienen enfrentado 

serios desafíos debido a las exigencias surgidas de nuevos escenarios luego de 

la pandemia del Covid-2019. Este nuevo contexto ha generado mayor 

compromiso en el desarrollo de la gestión institucional, gestión pedagógica y 

técnico-pedagógica, lo cual ha conllevado una creciente preocupación por el 

desempeño de los educadores; esto implica mayor atención al desarrollo docente 

en sus diversos ámbitos: profesional, afectivo, social.  

Las instituciones educativas de San Luis no son ajenas a esta situación; en estas 

instituciones educativas se ha evidenciado una falta de atención afectiva y 

continua hacia los docentes, lo que ha resultado en un retraso significativo en la 

preparación necesaria para alcanzar un aprendizaje de calidad. Además, la 

enseñanza impartida no refleja el uso de estrategias pedagógicas efectivas, lo 

que reduce la colaboración activa en la gestión institucional y su interacción con 

la comunidad. Esta desconexión ha llevado a que el desempeño docente no esté 

alineado con las actividades y compromisos de los estudiantes, afectando de 

manera negativa el proceso educativo. En este contexto, el compromiso 

organizacional se presenta como un factor crucial.  

 

Promover una conexión emocional del personal con el propósito y la misión de la 

institución es esencial para establecer pautas que regulen el manejo emocional 

en la interacción entre personas dentro del entorno educativo. Ante dicha 

situación, el propósito fue conocer la relación de los diferentes aspectos del 

compromiso organizacional y el desempeño docente. La trascendencia del 

compromiso organizacional y su relación con el desempeño docente es 

indispensable para conseguir una enseñanza de alto nivel. En ese sentido, nos 

planteamos el problema de investigación: ¿Qué relación existe entre el 

compromiso organizacional y desempeño docente en Instituciones Educativas de 

San Luis, Nuevo Chimbote Ancash el año 2024?  
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Este estudio se justifica porque proporciona un aporte teórico sólido para 

comprender, medir y mejorar el compromiso organizacional y el desempeño de 

los docentes, que conlleve a impartir una enseñanza de alta calidad como se 

pretende en el ODS4. Asimismo, esta investigación aporta conocimientos 

relacionados con las variables de estudio y su nivel de correlación en las 

instituciones del ámbito de estudio; entendiendo lo que implica un compromiso 

del docente con la organización escolar su desempeño será mejor.  

 

Las conclusiones del estudio permitirán a los profesores implementar acciones 

para mejorar el rendimiento de los estudiantes en una educación con estándares 

de inclusividad, equidad y calidad. También, socialmente, se provee de 

alternativas de solución a diferentes problemas del entorno comunitario, con 

especial hincapié en el contexto académico, donde se requieren herramientas 

para lograr un aprendizaje sostenible y de calidad. El objetivo general del estudio: 

Determinar de qué manera se relacionan el compromiso organizacional y el 

desempeño docente en las instituciones educativas de san Luis Nuevo Chimbote, 

Ancash, en 2024.  

 

Se plantearon los siguientes objetivos específicos: determinar el nivel de 

compromiso organizacional de los docentes en las instituciones de san Luis 

Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024; determinar el nivel de desempeño docente 

en las instituciones de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024; describir 

la relación entre el compromiso afectivo y el desempeño docente en las 

instituciones de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024; describir la 

relación entre el compromiso continuo y el desempeño docente en las 

instituciones de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024 y, describir la 

relación entre el compromiso normativo y el desempeño docente en las 

instituciones de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024. 
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Como antecedentes internacionales, se menciona la investigación de Muhammad 

et al. (2024), cuyo propósito fue investigar el papel del compromiso organizacional 

en la relación entre el liderazgo colaborativo y el desempeño docente en 

Indonesia. Los investigadores determinaron que existe una correlación entre el 

compromiso y el desempeño docente en la muestra analizada. Además, Rubio 

(2020) en su investigación sobre el impacto del clima laboral en el desempeño 

docente en Ecuador, concluye que hay una relación significativa entre el clima 

laboral y el desempeño docente en dicho país.  

 

En Perú, diversos estudios han explorado la conexión entre el compromiso 

organizacional y el desempeño docente. Estas investigaciones proporcionan una 

base sólida para comprender estas dinámicas en la educación. Acosta y Dionicia 

(2018) investigan cómo la productividad profesional de los empleados del Instituto 

Superior Tecnológico Peruano Unicenter se relaciona con la motivación 

trascendente. Concluyeron que, aunque débilmente, reside una vinculación 

positiva entre estos elementos y el componente de servicio y el desempeño 

laboral. Este descubrimiento indica que la motivación trascendente puede tener 

un impacto en el rendimiento laboral, aunque su influencia no es tan fuerte como 

la de otros factores. 

 

Laban (2021) realizó un estudio en un centro de idiomas en Cajamarca con el 

objetivo de descubrir cómo se relacionan el rendimiento profesional y la 

dedicación organizacional. Los hallazgos demostraron que la dedicación 

organizacional está vinculada directamente y con significancia con el rendimiento 

de los profesores de la institución. Esto resalta la relevancia de la dedicación 

institucional para optimizar el rendimiento profesional de los docentes. La 

investigación de Dávila (2021) se llevó a cabo en ATE, UGEL N°06 en la Red 20 

el cual fue medir la asociación entre el compromiso organizacional y el 

desempeño docente.  
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Concluyó que el rendimiento de los docentes en dicha red está vinculado con el 

compromiso organizacional, subrayando la relevancia de promover el 

compromiso para mejorar el rendimiento educativo. Aguilar (2021) realizó un 

estudio en la Red 27, UGEL 04, Comas, con el objetivo de determinar si existe 

una conexión entre el compromiso organizacional y el desempeño docente. 

Concluyendo que ambas variables están estrechamente relacionadas, resaltando 

la importancia de este compromiso para la eficacia educativa. 

 

La investigación de Abanto (2019) se circunscribió en la UGEL 2 de Lima. El 

propósito del estudio fue determinar el grado de vínculo entre el compromiso 

organizacional y el rendimiento del profesorado. Concluyó que el desempeño de 

los profesores de la UGEL 02 en Lima está significativamente relacionado con el 

compromiso organizacional, lo que reafirma la importancia de este factor en la 

educación. En cuanto a la información teórica de las variables: compromiso 

organizacional y desempeño docente, tenemos: 

 

Compromiso organizacional, es la fuerza que cada colaborador muestra en la 

organización, además sus objetivos y el compromiso están inmersos hacia la 

empresa. Su visión también es parte de los colaboradores para lograr los mismos 

objetivos (Robbins, 2004). También el grado es parte del compromiso 

organizacional donde refleja su identidad y su nivel de desempeño (Castañeda, 

2001). Compromiso en una empresa es un factor relevante porque permite 

obtener un ajuste en el desempeño y la permanencia en la organización, así como 

sus beneficios y su salud (Dávila & Jiménez, 2014).  

 

El compromiso organizacional también incentiva y motiva a los empleados a 

dedicar completamente sus esfuerzos físicos y mentales al cumplimiento de sus 

responsabilidades laborales. Asimismo, puede servir como un indicador de 

desempeño y contribuye a mejorar la motivación y las actitudes laborales de los 

empleados (Wongsuwan et al., 2023). Los empleados con un alto nivel de 

compromiso organizacional se dedican con entusiasmo a cumplir los objetivos y 

valores de la empresa, invirtiendo todo su esfuerzo en trabajar hacia el éxito 

(Tetteh et al., 2020). 
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No obstante, también existen algunos predictores importantes en el compromiso 

organizacional tales como: percepción de oportunidades, el avance profesional, 

trato equitativo, la autonomía para realizar trabajo, la prestación de maternidad/ 

paternidad como también beneficios laborales que son muy importantes como un 

valor agregado al trabajo profesional (Betanzos- Díaz y Paz Rodríguez 2011). En 

ese sentido, mientras se brinde oportunidades de crecimiento a los mejores 

trabajadores y obtengan lazos muy fuertes se logrará obtener una comunicación 

asertiva logrando impactar en tomas de decisiones y logrando las metas que la 

institución desea (Torres & Puican, 2023). El compromiso de los empleados con 

la organización se ve como un elemento clave que afecta significativamente no 

solo el rendimiento individual, sino también el desempeño general de la 

organización (Hassan et al., 2019).  

 

Teoría de TCM (Three Component Model) es un modelo de tres componentes 

integradas por Meyer y Allen (1991) que se desarrolla a través de las 

dimensiones: Compromiso afectivo: se caracteriza por el desarrollo de las 

experiencias laborales donde se muestre compromisos afectivos, donde refleje 

sentimientos de desafíos y una buena comodidad en los trabajadores en la 

organización. Compromiso continuo: se caracteriza en el modelo bidimensional 

como una predisposición y como un compromiso instrumental que experimenta el 

empleado. la dimensión normativa: es desarrollada como el reflejo de un 

sentimiento de seguir en la organización como una obligación moral. Es decir, 

generar compromisos para solucionar la correlación con la dimensión afectiva. 

 

Por su parte, (Quispe & Paucar, 2020) sostienen que el compromiso 

organizacional puede presentarse a través de tres dimensiones: Compromiso 

afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad. Cada uno 

presentan ciertas características: primero es la satisfacción y las expectativas del 

colaborador, mientras el segundo se logra por necesidad moral y el tercero por 

considerar el tiempo invertido y el costo. Teniendo en cuenta la salud y el 

bienestar como factores elementales en el compromiso organizacional. Un nuevo 

factor positivo que muestra dentro de los compromisos organizacionales es una 

elevada pasión armoniosa que se caracteriza por el deseo de participar o realizar 

trabajos de manera libre, este valor se muestra de una media no muy elevada. 
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Todo ello conlleva a un ambiente social donde hay frecuentemente vínculos de 

afectos (Aleix & Octavio, 2023). En ese sentido, el docente que muestra buenas 

expectativas e interacción socio efectivo y espiritual son reflejos de una 

vinculación con su organización educativa (Orozco-Solis, 2022). Por otra parte, la 

variable desempeño docente es la respuesta que el colaborador demuestra de 

manera eficaz su actividad en el interior de la organización, logrando una labor de 

manera exitosa, que conlleva un conjunto de habilidades y capacidades 

(Chiavenato, 2002). Se puede describir como el valor total anticipado para la 

organización de las acciones específicas que realiza una persona durante un 

periodo de tiempo establecido (Wen et al., 2019).  

 

En la misma línea, las metas y los objetivos juegan un rol muy importante, pero 

metas complicadas y realistas (Robbins, citó a Frías 2010). En esta situación, es 

crucial que los supervisores estén al tanto de los elementos que impulsan a cada 

elemento de la institución (Fang et al., 2021). Se entiende el desempeño docente 

se define como la habilidad del profesor para ajustarse a un ambiente laboral 

cambiante, cumplir con sus responsabilidades asignadas e impartir 

conocimientos a las siguientes generaciones (Dikovic & Gergoric, 2020). El 

concepto de sostenibilidad del desempeño docente es crucial en el ámbito 

educativo, enfocándose en el éxito continuo de la enseñanza a largo plazo.  

 

Esto implica establecer y preservar un ambiente de aprendizaje positivo para los 

estudiantes, además de ofrecer recursos y respaldo adecuados a los educadores 

(Criollo et al., 2022). Además, incluye establecer un ambiente que fomente la 

iniciativa de los estudiantes para formular preguntas y participar en 

conversaciones significativas con sus maestros (Zhu et al., 2022). El contexto de 

forma virtual incluye habilidades pedagógicas, conocimiento del contenido y 

capacidad de respuesta a las preguntas, ha tenido un impacto considerable en la 

calidad del aprendizaje en línea.    
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El desempeño de la enseñanza sostenible en las escuelas e instituciones 

educativas es una de las áreas primordiales de estudio dentro del ámbito 

educativo (Ferrer-Estévez & Chalmeta, 2021). Los sistemas educativos en 

diferentes países capturan la diversidad cultural y espiritual de sus poblaciones. 

Para muchas naciones, la meta educativa es promover el desarrollo completo, 

equilibrado y libre de la individualidad humana, fomentando la autonomía y la 

creatividad personal (Misu et al., 2022). El sistema educativo muestra un creciente 

interés en mejorar el desempeño, la dedicación y la efectividad de los educadores.  

 

Mejorar la eficacia de los docentes podría ser la estrategia más efectiva para 

facilitar una adquisición de habilidades más efectiva durante el proceso de 

aprendizaje (Huang et al., 2022). El desempeño de los educadores está 

directamente relacionado con su conducta durante la enseñanza, evaluándose 

según su dominio del contenido y habilidad para diseñar la estructura del plan de 

estudios (Ali et al., 2019). La evaluación del desempeño es una de las prácticas 

más debatidas en el sistema educativo oficial. Este sistema busca 

simultáneamente promover el progreso y la transparencia, lo que suscita 

preocupaciones entre algunos educadores, aunque otros reconocen y aceptan su 

utilidad para recibir retroalimentación sobre su labor (Al-Kuwari et al., 2021).  

 

Esta variable evalúa si los educadores pueden impartir enseñanzas consistentes 

y alcanzar resultados académicos sólidos en contextos educativos novedosos y 

frente a desafíos emergentes (Zhu et al., 2022). Las actitudes desfavorables hacia 

la tecnología educativa en línea, el ambiente de estudio y la interacción con los 

docentes anticipan un rendimiento académico inferior (Mushtaque et al., 2021). 

En general, la experiencia de los educadores y el respaldo técnico juegan roles 

fundamentales en la satisfacción y el rendimiento de los docentes (Saeed et al., 

2021). La tecnología educativa implica el uso de software o aplicaciones 

tecnológicas para proporcionar recursos de aprendizaje y realizar actividades 

educativas en entornos presenciales, en línea o mixtos, con el objetivo de 

aumentar la efectividad de la enseñanza (Cobo-Rendon et al., 2021). 
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Sin embargo, la participación activa de los estudiantes en el aula es esencial para 

los procesos educativos. Aunque la energía, el compromiso y el entusiasmo del 

profesorado fomentan la participación estudiantil, las respuestas inmediatas de 

los estudiantes también son cruciales para los educadores (Hjálmsdóttir & 

Bjarnadóttir, 2021).  A la vez, mediante la RM. 0547-2012-ED, se hace conocer el 

Marco del Buen Desempeño Docente (MBDD), la misma que está compuesta por 

cuatro dominios, 9 competencias y, 40 desempeños que deben poner en práctica 

los docentes en la Educación Básica. Este documento es el primero y el único 

que orienta cuales son los desempeños que debe realizar un docente para lograr 

aprendizajes de calidad en los alumnos.  

 

Bajo el Marco, el docente pone en práctica su profesionalismo para una 

enseñanza de calidad bajo el contexto de la inclusión y la equidad, teniendo en 

cuenta el respeto y las buenas convivencias, tal es el acuerdo de la declaración 

de Incheon, La Educación al 2030. El desempeño docente se caracteriza como 

una actividad que promueve el compromiso social hacia los estudiantes, sus 

familias, la comunidad y la sociedad en su conjunto (MINEDU, 2013). La visión 

planteada en los acuerdos para la educación al 2030 es transformar la vida de las 

personas mediante la educación. Así se entiende la relevancia de la educación 

en el progreso y el cumplimiento de metas y objetivos. 

 

Muchos países alcanzan su progreso ajustando o fortaleciendo sus sistemas 

educativos. Por ello, siempre se menciona que la clave del desarrollo es la 

educación. En estos sistemas educativos de calidad juega un rol importante la 

gestión institucional y el desempeño docente. (UNESCO, 2012) nos dice que las 

estrategias educativas nacionales deben centrarse en aumentar la calidad y la 

gestión del profesorado para subir el nivel de aprendizajes de los estudiantes. En 

este sentido, el docente cobra gran relevancia en el quehacer educativo. Sin 

embargo, hay factores que influyen sobre manera para su buen desempeño, tal 

como lo señalan Quispe & Paucar, (2020) el compromiso organizacional y sus 

tres componentes: un compromiso afectivo que permita al docente sentirse bien 

y generar un clima favorable para su desarrollo profesional.  
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Este compromiso está vinculado a factores como las características personales, 

las estructuras organizacionales, la experiencia laboral, los beneficios, la 

supervisión, la claridad del rol y diversas habilidades (Haque et al., 2019).  

Un compromiso continuo que conlleve a valorar su estancia en la organización 

escolar y, un compromiso normativo que le permita actuar con ética y una 

preparación constante. El compromiso normativo se define como la dedicación 

intensa de los empleados hacia los métodos y valores de la entidad. El personal 

con este tipo de obligación sigue rigurosamente las políticas de la institución 

(Alkahtani et al., 2021). Asimismo, el desempeño docente debe reflejarse en una 

mejora de aprendizajes de calidad de los alumnos. 

 

El desempeño del docente se ve reflejado en los aprendizajes de calidad del 

estudiante. Ante ello, el (MINEDU, 2013) planteó que el desempeño del docente 

se desarrolla en base a cuatro Dominios, que se relacionan con la planificación y 

desarrollo de los aprendizajes, su articulación con su entorno y la comunidad y, 

su permanente preparación para que logre aprendizajes de calidad de los 

estudiantes, y, así, aportar al logro del cuarto objetivo de los compromisos del 

desarrollo sostenible al 2030; es decir, asegurar un acceso a la educación con 

equidad y calidad y fomentar las posibilidades de aprender todos y 

permanentemente (UNESCO, 2015).  

 

Nos propusimos las siguientes hipótesis, H1: Existe una relación significativa entre 

el compromiso organizacional y el desempeño docente en las instituciones de san 

Luis Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024. Una hipótesis nula H0: No existe una 

relación significativa entre el compromiso organizacional y el desempeño docente 

en las instituciones de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024. 
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II. METODOLOGÍA 

La investigación actual es de tipo básico y de alcance correlacional. El 

propósito de este tipo de estudio es identificar la relación o el grado de asociación 

entre dos o más conceptos o variables dentro de una muestra o un entorno 

específico (Hernandez Sampieri et al., 2014). Se busca generar un conocimiento 

profundo y sólido sobre la conexión entre las dos variables de estudio. Esto 

establece las bases para futuras investigaciones aplicadas que influyan 

positivamente en la calidad educativa. El enfoque fue cuantitativo porque precisa 

la magnitud del problema midiendo las variables. El diseño será correlacional 

transversal, ya que los datos se recolectarán en un único momento (Hernandez 

Sampieri et al., 2014). 

 

Donde:  

M     = Docentes de II. EE. De San Luis 

X      = Variable Compromiso Organizacional 

Y    = Variable Desempeño Docente 

r      =    Relación 

 

Con respecto al fundamento teórico de las variables de estudio: 

Variable 1.  Compromiso Organizacional: Es la fuerza que cada colaborador 

muestra en la organización, además sus objetivos y el compromiso están 

inmersos hacia la empresa. Su visión también es parte de los colaboradores para 

lograr los mismos objetivos (Robbins, 2004). El compromiso organizacional puede 

ser realizado mediante tres dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso 

normativo y compromiso de continuidad. Cada uno de ellos presentan ciertas 

características: primero es la satisfacción y las expectativas del colaborador, 

mientras el segundo se logra por necesidad moral y el tercero por considerar el 

tiempo invertido y el costo.  

X 

M 

Y 

r 
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Teniendo en cuenta la salud y el bienestar como factores elementales en el 

compromiso organizacional (Quispe & Paucar, 2020b). Respecto a la definición 

operacional: La variable compromiso organizacional, en función de sus 

dimensiones, fue medida mediante el instrumento denominado cuestionario, 

constituido por cinco alternativas a modo de escala de Likert. Indicadores: Sentido 

de pertenencia, lealtad moral, agradecimiento, alto sacrificio, satisfacción de 

experiencia. Escala de medición: ordinal. 

 

Variable 2. Desempeño Docente: De acuerdo con (Montenegro, 2003), el 

desempeño docente consiste en una serie de tareas que un maestro debe 

completar con el fin de desempeñar su función. Del mismo modo, el rendimiento 

se evalúa en varios contextos o ámbitos, como el aula, la institución, el entorno y 

el profesor. Teniendo en cuenta la Ley General de Educación N°28044 y el Marco 

del Buen Desempeño Docente, se define el desempeño docente como un proceso 

que vincula el rendimiento de las labores del docente a los procedimientos y 

resultados que de él se derivan, dando a sus alumnos, a sus familias, a la 

comunidad y a la sociedad un sentido de responsabilidad social.  

 

Asimismo, el profesor debe desempeñarse teniendo en cuenta cuatro áreas 

(MINEDU, 2013). Cada área tiene sus competencias y éstos cuentan con 

desempeños. En cuanto a la definición operacional: La variable desempeño 

docente será medido mediante el instrumento cuestionario constituida con cinco 

alternativas de respuesta en una escala tipo Likert el docente debe desempeñarse 

teniendo en cuenta las cuatro áreas: Preparación para el aprendizaje de los 

estudiantes, Enseñanza para el aprendizaje, Participación en la gestión de la 

escuela articulada a la comunidad, y Desarrollo de la profesionalidad y la 

identidad docente (MINEDU, 2013). 
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Se consideró una población muestral compuesta por 200 docentes de Educación 

Básica Regular de las I.E. de San Luis del distrito Nuevo Chimbote. Según el 

registro estadístico de la calidad educativa (ESCALE) de la zona, se registra una 

población de 381 docentes de las diversas instituciones educativas de la zona de 

estudio. Para la selección de encuestados se consideraron los siguientes criterios: 

El criterio de inclusión consideró a todo personal que desempeñaba funciones 

pedagógicas en los distintos niveles, así como aquellos que tenían 

responsabilidades administrativas. Por otro lado, en el criterio de exclusión, no se 

abordó al personal de limpieza, al personal administrativo no docente y a los 

docentes que no deseaban participar por algún motivo (temor, falta de tiempo, 

etc.). 

 

Respecto a los procesos de recolección de datos, esta se caracteriza por ser 

métodos que a través de prácticas permitirán dar soluciones (Polonia et al., 2020); 

estos procedimientos ayudarán a obtener datos e informaciones del problema que 

se está investigando (Romero et al.,2021). Para el presente estudio la técnica 

utilizada fue el cuestionario. El instrumento, tiene el propósito para lograr recoger 

y registrar datos para que las técnicas logren cumplir su objetivo (García, 2023). 

En esta oportunidad el estudio estuvo representado por un cuestionario de estilo 

Likert. Para ambas variables se contó con cuestionario. 

 

Respecto a las técnicas y procedimientos de análisis de datos se tuvo en cuenta 

la estadística descriptiva para presentar los datos procesados mediante tablas o 

figuras. Además de la presentación de otras medidas estadísticas centrales y 

dispersas. Para la decisión de la prueba de hipótesis se utilizó la estadística 

inferencial, donde se tuvo en cuenta la prueba de Rho de Spearman. En cuanto 

a los aspectos éticos se tuvo en cuenta la relevancia, la revisión de la comisión 

de ética donde procedió a su revisión y brindó los resultados para el desarrollo de 

la tesis.  
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A la vez se tuvo en cuenta la autorización informada de los participantes del 

estudio. En segundo lugar, la información de la Tesis estará citado y referenciado 

respetando la propiedad intelectual de los autores y las normas APA 7ma edición. 

También se tuvo en cuenta la similitud del documento a través del programa 

turnitin establecido por parte de la universidad. Así mismo se solicitaron los 

permisos y/o autorizaciones de las instituciones para el recojo de datos, a la vez 

se solicitó la autorización informada de los participantes en la investigación. 
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III. RESULTADOS 

Tabla 1 

Prueba de normalidad 

  M De As Cu K-S P 

Compromiso organizacional  15,90 4,360 1,902 4,300 ,187 ,000 

Afectivo 5,41 1,560 1,848 4,539 ,236 ,000 

Continuo 5,40 1,773 1,620 2,804 ,264 ,000 

Normativo 5,09 1,642 1,916 3,577 ,281 ,000 

Desempeño organizacional 41,52 18,913 ,737 -,589 ,168 ,000 

Preparación para el aprendizaje de 

los estudiantes 10,68 5,485 ,771 -,473 ,158 ,000 

Enseñanza para el aprendizaje de los 

estudiantes 11,59 5,614 ,634 -,768 ,164 ,000 

Participación en la gestión de la i.e. 

Articulada a la comunidad. 10,53 5,044 ,692 -,716 ,165 ,000 

Profesionalidad e identidad docente 8,71 4,444 1,124 ,201 ,227 ,000 

Nota. M=Media; De=Desviación estándar, As=Asimetría, Cu=Curtosis, K-S=Kolmogorov Smirnov; P= 

Significancia. 

Los resultados del test de Kolmogorov-Smirnov (K-S) y los valores de significancia 

(P) muestran que todas las variables, presentan desviaciones significativas de la 

distribución normal (P < 0.05). Con medias (M) como 15.90 para el compromiso 

organizacional y 41.52 para el desempeño organizacional, y desviaciones estándar 

(De) como 4.36 y 18.91 respectivamente, estos resultados sugieren que las 

distribuciones presentan no normalidad, por lo tanto, se emplearán pruebas no 

paramétricas. 
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Tabla 2 

Nivel de compromiso organizacional en las instituciones educativas de san Luis 

Nuevo Chimbote, Ancash, en 2024 

 Compromiso organizacional Afectivo Continuo Normativo 

Nivel N % N % N % N % 

Muy bajo - - - - - - - - 

bajo 182 91,0 184 92,0 153 76,5 179 89,5 

Regular 13 6,5 10 5,0 40 20,0 17 8,5 

Alto 5 2,5 6 3,0 7 3,5 4 2,0 

Muy alto - - - - - - - - 

Total 200 100,0 200 100,0 200 100,0 200 100,0 

Nota. Base de datos 

 

En el análisis de los niveles de compromiso organizacional en sus dimensiones 

afectiva, continua y normativa, se observa una distribución mayoritaria hacia niveles 

bajos de compromiso en todas las dimensiones. Específicamente, el 91.0% de los 

empleados muestra un nivel bajo de compromiso organizacional, el 92.0% un nivel 

bajo de compromiso afectivo, el compromiso continuo en nivel bajo con 76,5% y el 

89.5% un nivel bajo de compromiso normativo. 
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Tabla 3 

Nivel de desempeño docente en las instituciones educativas de san Luis Nuevo 

Chimbote, Ancash, en 2024 

 

 Nivel 
Muy 
bajo 

Bajo 
Reg
ular 

Alto 
Mu
y 

Alto 

Tot
al 

Desempeño organizacional 
N 105 32 43 16 4 200 

% 52,5 16,0 21,5 8,0 2,0 
100
,0 

Preparación para el aprendizaje 
de los estudiantes 

N 108 30 38 17 7 200 

% 54,0 15,0 19,0 8,5 3,5 
100
,0 

Enseñanza para el aprendizaje de 
los estudiantes 

N 101 30 34 22 13 200 

% 50,5 15,0 17,0 11,0 6,5 
100
,0 

Participación en la gestión de la 
i.e. Articulada a la comunidad. 

N 108 42 24 22 4 200 

% 54,0 21,0 12,0 11,0 2,0 
100
,0 

Profesionalidad e identidad 
docente 

N 132 34 24 9 1 200 

% 66,0 17,0 12,0 4,5 ,5 
100
,0 

Nota. Base de datos 

 

En la tabla 3, la mitad de los participantes muestran niveles bajos o muy bajos en 

desempeño organizacional (52.5%), preparación para el aprendizaje de los 

estudiantes (54.0%), enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes (50.5%). En 

relación a la participación en la gestión de la I.E. articulada a la comunidad un nivel 

muy bajo con (54,0%). Finalmente, la profesionalidad e identidad docente se 

encuentra en un nivel muy bajo con 66,0%. 

 

Prueba de hipótesis 

H1: Existe una relación significativa entre el compromiso organizacional y el 

desempeño docente en las instituciones de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash el año 

2024. Una hipótesis nula  

H0: No existe una relación significativa entre el compromiso organizacional y el 

desempeño docente en las instituciones de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash el año 

2024 
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Tabla 4 

Relación entre el compromiso organizacional y el desempeño docente en las 

instituciones educativas de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash, en 2024 

 

  Compromiso organizacional 

Desempeño docente Rho ,426* 

 P ,000* 

 N 200 

*La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).    

En el estudio analizado, se observa una correlación positiva moderada entre el 

compromiso organizacional y el desempeño organizacional (rho = 0.426, p < 0.001, 

N = 200). Esto indica que existe una asociación significativa entre estas dos variables. 

Por lo tanto, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 5 

Relación entre el compromiso afectivo y desempeño docente 

 

Rho de Spearman   Afectivo 

Desempeño docente Coeficiente de correlación ,355* 

 
Sig. (bilateral) ,000* 

  N 200 

*La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la tabla 5, se encuentra una correlación positiva significativa de nivel moderado 

entre la dimensión afectiva del compromiso organizacional y el desempeño docente 

(coeficiente de correlación de Spearman = 0.355, p < 0.001, N = 200). 
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Tabla 6 

Relación entre el compromiso continuo y desempeño docente 

Rho de Spearman   Continuo 

Desempeño docente Coeficiente de correlación ,339* 

 
Sig. (bilateral) ,000* 

  N 200 

*La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la tabla 6, se observa una correlación positiva significativa de nivel moderado entre 

la dimensión continua y el desempeño organizacional (coeficiente de correlación de 

Spearman = 0.339, p < 0.001, N = 200). 
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Tabla 7 

Relación entre compromiso normativo y desempeño docente 

Rho de Spearman   Normativo 

Desempeño organizacional Coeficiente de correlación ,468 

 
Sig. (bilateral) ,000 

  N 200 

 

*La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

 

En la tabla 7, se encuentra una correlación positiva de nivel moderado y significativa 

entre la dimensión normativa del compromiso organizacional y el desempeño docente 

(coeficiente de correlación de Spearman = 0.468, p < 0.001, N = 200). 
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IV. DISCUSIÓN 

En cuanto al objetivo general de determinar de qué manera se relacionan el 

compromiso organizacional y el desempeño docente en las instituciones 

educativas de san Luis Nuevo Chimbote, Ancash, en 2024. Se observó una 

correlación positiva moderada entre el compromiso organizacional y el 

desempeño organizacional (rho = 0.426, p < 0.001).  El estudio concuerda con lo 

encontrado por Dávila (2021), Aguilar (2021), y Abanto (2019) quienes convergen 

en afirmar que hay una relación positiva y significativa entre el compromiso 

organizacional y el desempeño docente en diversas instituciones educativas en 

Perú.  

 

Aunque las fuerzas exactas de esta relación pueden variar ligeramente entre 

estudios, todos coinciden en que un mayor compromiso por parte de los docentes 

hacia la institución se asocia con mejoras en su rendimiento profesional. Además, 

concuerda con lo encontrado por Muhammad et al. (2024), quienes concluyeron 

que existe una correlación entre compromiso y desempeño docente en la 

muestra. También, Rubio (2020) concluye que existe relación entre el clima 

laboral y desempeño docente en dicho país. Esta conexión subraya la importancia 

de promover estrategias y políticas que fortalezcan el compromiso organizacional 

como un medio para optimizar la eficacia educativa y el rendimiento docente en 

contextos escolares diversos. 

 

El compromiso de los empleados con la organización se ve como un elemento 

clave que afecta significativamente no solo el rendimiento individual, sino también 

el desempeño general de la organización (Hassan et al., 2019). Por otra parte, la 

variable desempeño docente es la respuesta que el colaborador demuestra de 

manera eficaz su actividad en el interior de la organización, logrando una labor de 

manera exitosa, que conlleva un conjunto de habilidades y capacidades 

(Chiavenato, 2002). En la misma línea, las metas y los objetivos juegan un rol 

muy importante, pero metas complicadas y realistas (Robbins, citó a Frías 2010). 

También, la teoría del Three Component Model (TCM) de Meyer y Allen (1991), 

discutida por Quispe & Paucar (2020), amplía esta comprensión al identificar tres 

dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, continuo y normativo. 
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Estas dimensiones destacan cómo los docentes pueden sentirse emocionalmente 

conectados con su trabajo, percibir su permanencia en la organización como una 

obligación moral, y valorar los beneficios y costos asociados con su permanencia. 

Este enfoque multidimensional subraya la complejidad del compromiso 

organizacional y cómo influye en el nivel del desempeño docente, mostrando 

cómo diferentes tipos de compromiso pueden afectar la eficiencia en el trabajo. 

Finalmente, también se enfatiza el valor de un entorno laboral que haga sentir 

apreciados a los empleados y las oportunidades de desarrollo profesional como 

factores clave del compromiso organizacional (Betanzos-Díaz y Paz Rodríguez, 

2011; Torres & Puican, 2023). 

 

Estos autores sugieren que ofrecer un ambiente de trabajo favorable, 

oportunidades de crecimiento profesional y beneficios laborales adecuados no 

solo fortalece el compromiso de los docentes, sino que también mejora su 

desempeño y contribuye positivamente a los resultados educativos. Los autores 

destacan la necesidad de políticas y prácticas que promuevan un alto compromiso 

organizacional entre los docentes como una estrategia clave para optimizar el 

rendimiento educativo y la calidad del aprendizaje de los estudiantes. 

 

En relación al nivel de compromiso organizacional, se observa una distribución 

mayoritaria hacia niveles bajos de compromiso en todas las dimensiones. 

Específicamente, el 91.0% de los empleados muestra un nivel bajo de 

compromiso organizacional, el 92.0% un nivel bajo de compromiso afectivo, el 

compromiso continuo en nivel bajo con 76,5% y el 89.5% un nivel bajo de 

compromiso normativo. Según Robbins (2004) y Castañeda (2001), el 

compromiso se fundamenta en la alineación de los objetivos individuales con los 

de la organización. Cuando los empleados perciben una falta de claridad o 

conexión entre sus metas personales y las metas organizacionales, puede 

resultar en un compromiso más débil. Esta desconexión puede surgir cuando no 

se comunica adecuadamente la visión y misión de la empresa, o cuando las 

expectativas personales de desarrollo profesional no encuentran correspondencia 

con las oportunidades reales dentro de la organización (Betanzos-Díaz y Paz 

Rodríguez, 2011). 
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Además, según la Teoría del Three Component Model (TCM) de Meyer y Allen 

(1991), el compromiso afectivo, continuo y normativo juega un papel crucial en la 

formación del compromiso organizacional. Si los empleados no experimentan un 

vínculo emocional significativo con la organización (compromiso afectivo), si 

perciben su permanencia como una mera obligación sin un compromiso 

verdadero (compromiso normativo), o si no ven un beneficio continuo en su 

relación laboral (compromiso continuo), es probable que su compromiso con la 

organización sea bajo. Estas dimensiones reflejan la importancia de cultivar un 

ambiente de trabajo donde los empleados se sientan valorados, apoyados en su 

desarrollo profesional y reconocidos por su contribución (Quispe & Paucar, 2020). 

 

Por último, factores como la falta de autonomía en el trabajo, la percepción de 

injusticia organizacional, y la ausencia de beneficios laborales adecuados 

también pueden afectar negativamente el compromiso organizacional. Torres & 

Puican (2023) argumentan que ofrecer oportunidades de crecimiento profesional 

y establecer relaciones laborales sólidas pueden mitigar estos problemas, 

promoviendo así un compromiso más sólido y duradero entre los empleados. 

Finalmente, comprender las diferentes dimensiones y factores que influyen en el 

compromiso organizacional es crucial para diseñar estrategias efectivas que 

fomenten un ambiente laboral positivo y productivo. 

 

En cuanto al nivel de desempeño laboral, la mitad de los participantes muestran 

niveles bajos o muy bajos en desempeño organizacional (52.5%), preparación 

para el aprendizaje de los estudiantes (54.0%), enseñanza para el aprendizaje de 

los estudiantes (50.5%). En relación a la participación en la gestión de la I.E. 

articulada a la comunidad un nivel muy bajo con (54,0%). Finalmente, la 

profesionalidad e identidad docente se encuentra en un nivel muy bajo con 66,0%. 

Según Chiavenato (2002) y Robbins (citado en Frías, 2010), el desempeño 

docente efectivo depende no solo de las habilidades y capacidades individuales 

del docente, sino también de la claridad y la realización de metas realistas y 

alcanzables. Cuando las metas son demasiado complicadas o poco claras, los 

docentes pueden experimentar dificultades para traducirlas en acciones efectivas 

en el aula, lo cual afecta negativamente su desempeño global. 
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El Marco del Buen Desempeño Docente (MBDD), establecido por la Resolución 

Ministerial RM. 0547-2012-ED, define claramente los dominios y competencias 

que los docentes deben demostrar para asegurar aprendizajes de calidad en los 

estudiantes. Sin embargo, la implementación efectiva de estos estándares puede 

verse obstaculizada por diversas razones institucionales y de gestión. La falta de 

apoyo adecuado en la preparación para el aprendizaje de los estudiantes, la 

enseñanza efectiva, la participación en la gestión escolar articulada a la 

comunidad, y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente (MINEDU, 

2013) puede resultar en un desajuste entre las expectativas del marco y la 

realidad práctica en las escuelas. 

 

Además, la gestión institucional juega un papel crucial en el respaldo y la 

implementación efectiva de las políticas educativas. La UNESCO (2012) destaca 

la relevancia de la gestión docente para elevar la calidad educativa, señalando 

que las estrategias educativas nacionales deben centrarse en fortalecer la gestión 

y la calidad del profesorado. Si la gestión escolar no logra proporcionar un entorno 

propicio para el desarrollo profesional de los docentes, incluyendo el fomento del 

compromiso organizacional según lo planteado por Quispe & Paucar (2020), esto 

puede resultar en un bajo desempeño docente y, como consecuencia, en 

resultados de aprendizaje menos efectivos para los estudiantes. 

 

Además, se respondió al tercer objetivo específico de describir la relación entre 

el compromiso afectivo y el desempeño docente en las instituciones de san Luis 

Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024. Se encuentra una correlación positiva 

significativa de nivel moderado entre la dimensión afectiva del compromiso 

organizacional y el desempeño organizacional (coeficiente de correlación de 

Spearman = 0.355, p < 0.001, N = 200). El compromiso afectivo en el contexto 

organizacional, como definido por Meyer y Allen (1991), es crucial para entender 

cómo afecta el desempeño de los empleados, particularmente en el ámbito 

educativo.  
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Este tipo de compromiso se caracteriza por el desarrollo de experiencias laborales 

que generan un fuerte vínculo emocional con la organización, donde los 

trabajadores experimentan sentimientos de pertenencia y satisfacción personal. 

Según Robbins (2004), este compromiso no solo fortalece la identidad del 

individuo dentro de la institución, sino que también promueve un ambiente laboral 

positivo que favorece el bienestar y el rendimiento. Por otro lado, el desempeño 

docente, según Chiavenato (2002) y Robbins (citado en Frías, 2010), se 

fundamenta en la habilidad del docente para ejecutar sus tareas con eficacia y 

eficiencia, demostrando competencias y habilidades específicas que contribuyen 

directamente a los objetivos educativos.  

 

La implementación del Marco del Buen Desempeño Docente (MBDD), como lo 

establece la Resolución Ministerial RM. 0547-2012-ED,, es esencial para orientar 

las prácticas educativas hacia resultados de aprendizaje de calidad, incorporando 

principios de inclusión y equidad que refuerzan la profesión docente. La 

interrelación entre compromiso afectivo y desempeño docente se evidencia en 

cómo el compromiso organizacional influye en la motivación y la dedicación de 

los docentes hacia su labor educativa. Según Quispe & Paucar (2020), el 

compromiso afectivo no solo aumenta la satisfacción y las expectativas del 

colaborador, sino que también refuerza su disposición para enfrentar desafíos y 

superar obstáculos en beneficio del desarrollo académico de los estudiantes.  

 

Este compromiso emocional se traduce en un desempeño más comprometido y 

efectivo, impactando positivamente en los resultados educativos y contribuyendo 

al logro de metas educativas de largo plazo, como lo promueve la UNESCO 

(2012, 2015) en sus directrices para mejorar la calidad educativa a nivel global. 

En relación al cuarto objetivo específico de describir la relación entre el 

compromiso afectivo y el desempeño docente en las instituciones de san Luis 

Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024. Se observa una correlación positiva 

significativa de nivel moderado entre la dimensión continua y el desempeño 

organizacional (coeficiente de correlación de Spearman = 0.339, p < 0.001, N = 

200). 
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El compromiso continuo, según el modelo de Meyer y Allen (1991), representa la 

disposición del trabajador a mantenerse en la entidad debido a una percepción 

de obligación hacia la misma. Este componente del compromiso organizacional, 

junto con el compromiso afectivo y normativo, tiene una influencia significativa en 

el desempeño laboral, especialmente en el contexto educativo descrito por 

Robbins (2004). La investigación indica que los docentes que experimentan un 

compromiso continuo tienden a demostrar una mayor dedicación y persistencia 

en su rol educativo, motivados por la percepción de que su permanencia en la 

organización es beneficiosa tanto para ellos como para los estudiantes a los que 

enseñan (Quispe & Paucar, 2020). 

 

La relación entre compromiso continuo y desempeño docente se profundiza al 

considerar la implementación del Marco del Buen Desempeño Docente (MBDD) 

y sus dominios específicos (RM. 0547-2012-ED). Este marco normativo orienta a 

los docentes a comprometerse con la mejora continua de su práctica educativa, 

integrando aspectos de profesionalismo, ética y preparación constante (MINEDU, 

2013). La persistencia en el compromiso organizacional, como lo sugieren 

Betanzos-Díaz y Paz Rodríguez (2011), se traduce en un sentido de 

responsabilidad y dedicación que contribuye directamente a un desempeño 

docente más efectivo y orientado hacia el logro de aprendizajes significativos y 

de alta calidad para los estudiantes. 

 

El compromiso continuo fortalece la estabilidad laboral del docente y su 

disposición para enfrentar desafíos educativos, alineándose con los principios de 

desarrollo sostenible y calidad educativa promovidos por la UNESCO (2012, 

2015). Esta relación muestra cómo un compromiso sólido con la organización 

educativa no solo beneficia al docente en términos de satisfacción y desarrollo 

profesional, sino que también impacta positivamente en el rendimiento académico 

de los alumnos y en el cumplimiento de los objetivos educativos a largo plazo. 

Finalmente, respecto al quinto objetivo específico de describir la relación entre el 

compromiso afectivo y el desempeño docente en las instituciones de san Luis 

Nuevo Chimbote, Ancash el año 2024.  
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Se observa una correlación positiva significativa de nivel moderado entre la 

dimensión continua y el desempeño organizacional (coeficiente de correlación de 

Spearman = 0.339, p < 0.001, N = 200). El compromiso normativo en el contexto 

del desempeño docente se entiende como la percepción del docente de que 

permanecer en la organización es una obligación moral o ética. Este componente 

del compromiso organizacional, según Meyer y Allen (1991), implica que el 

docente se siente moralmente obligado a continuar en su puesto educativo, no 

solo por deber, sino también por el impacto positivo que puede tener en los 

estudiantes y en la comunidad escolar en general. Este aspecto del compromiso 

se relaciona directamente con el cumplimiento de las normativas y expectativas 

establecidas por el Marco del Buen Desempeño Docente (MBDD) y otras 

regulaciones educativas pertinentes, como lo describe la RM. 0547-2012-ED. 

 

La vinculación entre compromiso normativo y desempeño docente se refuerza al 

considerar que los docentes comprometidos en este aspecto tienden a adherirse 

más estrictamente a las directrices y estándares de enseñanza establecidos. Esto 

se traduce en una mayor coherencia en la implementación de prácticas 

educativas que promuevan la inclusión, equidad y calidad educativa, como se 

refleja en las competencias y desempeños especificados dentro del MBDD 

(MINEDU, 2013). Además, el compromiso normativo fomenta un entorno escolar 

donde el respeto, la responsabilidad y el profesionalismo son fundamentales para 

el progreso académico y personal de los alumnos, en línea con los objetivos 

globales de educación sostenible propuestos por la UNESCO (2012, 2015). 

 

El compromiso normativo no solo impulsa la adherencia a estándares éticos y 

educativos, sino que también fortalece la identidad profesional del docente y su 

capacidad de aportar positivamente al cumplimiento de las metas educativas 

tanto a nivel institucional como nacional. Esta conexión entre compromiso 

normativo y desempeño docente resalta la importancia de la ética profesional y el 

sentido de responsabilidad en la construcción de entornos educativos efectivos y 

equitativos para todos los estudiantes. 
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V. CONCLUSIONES 

Primera: El estudio encontró una correlación significativa de intensidad moderada 

entre el compromiso organizacional y el desempeño docente en las instituciones 

educativas de San Luis Nuevo Chimbote, Ancash, en 2024 (rho = 0.426, p < 0.001, 

N = 200). Esto indica que un mayor compromiso organizacional está asociado con 

un mejor desempeño docente. La hipótesis nula que planteaba que no existía 

relación significativa entre las variables fue rechazada, confirmando así la hipótesis 

alternativa. Este resultado subraya la importancia de fomentar un entorno 

organizacional comprometido para mejorar el rendimiento de los docentes. 

 

Segunda: El análisis descriptivo mostró que el nivel de compromiso organizacional 

de los docentes en las instituciones de San Luis Nuevo Chimbote, Ancash, fue 

predominantemente bajo, con un 91.1% de los docentes mostrando niveles bajos 

de compromiso organizacional. Este bajo nivel de compromiso sugiere una 

desconexión significativa entre los docentes y sus instituciones, lo cual puede estar 

afectando negativamente su motivación y rendimiento.  

 

Tercera:Se determinó que el nivel de desempeño docente en las instituciones de 

San Luis Nuevo Chimbote, Ancash, en 2024, fue bajo, con un 52.2% de los 

docentes mostrando un desempeño bajo. Este resultado revela una preocupación 

crítica para las instituciones educativas, ya que el bajo desempeño docente está 

directamente relacionado con la calidad de la educación que reciben los 

estudiantes. Un desempeño deficiente de los docentes puede afectar 

negativamente el aprendizaje de los estudiantes y su desarrollo académico, 

indicando la necesidad de una intervención urgente para mejorar las habilidades 

pedagógicas y el apoyo a los docentes. 
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Cuarta: Se encontró una correlación positiva significativa entre el compromiso 

afectivo y el desempeño docente, con una intensidad moderada (rho = 0.426, p < 

0.001, N = 200). Esto significa que, a menor compromiso afectivo con la Institución, 

menor será el desempeño docente. Este hallazgo destaca la importancia de cultivar 

un ambiente donde los docentes se sientan emocionalmente conectados y 

valorados, ya que esto puede traducirse en un mejor desempeño profesional y, por 

ende, en una educación de mayor calidad para los estudiantes. 

 

Quinta: Se observó una correlación positiva significativa entre el compromiso 

continuo y el desempeño docente, con una intensidad moderada (rho = 0.339, p < 

0.001, N = 200). Significa que, a menos compromiso continuo en la Institución, 

menor será el desempeño docente; estos resultados sugieren que los factores que 

retienen a los docentes en sus puestos, como la seguridad laboral y las 

oportunidades de crecimiento, son importantes para su desempeño. 

 

Sexta: Se e reveló una correlación significativa y positiva entre el compromiso 

normativo de los docentes y su desempeño, con una intensidad moderada (rho = 

0.468, p < 0.001, N = 200). Lo cual significa que a menor compromiso normativo 

en la Institución, menor será el desempeño docente; estos resultados sugieren que 

los docentes que se sienten moralmente obligados a cumplir con sus 

responsabilidades tienden a mostrar un desempeño superior, lo cual es crucial para 

la mejora continua de la calidad educativa. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primera 

Se recomienda a los docentes el uso de estrategias de motivación y 

reconocimiento dentro de las instituciones educativas para mejorar el 

compromiso organizacional, pudiendo incluirse incentivos, 

reconocimiento público de logros, y oportunidades de desarrollo 

profesional. 

 

Segunda 

Implementar estrategias de motivación y reconocimiento dentro de las 

instituciones educativas para aumentar el compromiso organizacional 

de los docentes. Esta tarea puede ser llevada a cabo por la dirección de 

la institución educativa, en colaboración con los especialistas en 

recursos humanos y el equipo directivo de cada centro educativo. 

 

Tercera 

Establecer programas de mejora del desempeño docente que incluyan 

retroalimentación constante, mentoría y apoyo pedagógico. Los 

especialistas de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) deben 

diseñar e implementar estos programas, trabajando conjuntamente con 

los coordinadores pedagógicos y directores de las instituciones 

educativas. 

 

Cuarta 

Desarrollar iniciativas que fortalezcan el compromiso afectivo de los 

docentes, como crear un ambiente de trabajo positivo, fomentar la 

colaboración y proporcionar apoyo emocional y profesional. Los 

directores y subdirectores de las instituciones educativas, junto con el 

equipo de bienestar docente y psicólogos escolares, pueden liderar 

estas iniciativas. 
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Quinta 

Implementar políticas que aumenten el compromiso continuo de los 

docentes, como ofrecer contratos de trabajo a largo plazo, 

oportunidades de desarrollo profesional y seguridad laboral. La 

Dirección Regional de Educación en Áncash (DREA) en coordinación 

con el Ministerio de Educación debe formular y aplicar estas políticas, 

asegurándose de que las UGELs y las instituciones educativas las 

implementen adecuadamente. 

 

Sexta 

Crear programas que promuevan el compromiso normativo, como 

inculcar valores y misión de la institución educativa en los docentes y 

proporcionar capacitación sobre la importancia del compromiso 

normativo en el contexto educativo. Los especialistas en desarrollo 

organizacional y formación continua de la DREA, junto con los directores 

de las instituciones educativas, pueden diseñar e impartir estos 

programas de capacitación. 
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ANEXOS 01 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 

Estudio 
Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

VARIABLE 1 

 

Compromiso 

Organizacional 

Es la fuerza que cada 

colaborador muestra en la 

organización, sus objetivos y el 

compromiso están inmersos hacia 

la empresa. Su visión es parte de 

los colaboradores para lograr los 

mismos objetivos (Robbins, 

2004). El compromiso 

organizacional puede ser 

realizado mediante tres 

dimensiones: Compromiso 

afectivo, normativo y de 

continuidad. Cada uno de ellos 

presentan ciertas características: 

primero es la satisfacción y las 

expectativas del colaborador, 

mientras el segundo se logra por 

necesidad moral y el tercero por 

considerar el tiempo invertido y el 

costo. (Quispe & Paucar, 2020b). 

La variable compromiso 

organizacional a través de sus 

dimensiones será medido 

mediante el instrumento 

denominado cuestionario 

constituido por cinco alternativas 

a modo de escala de Likert. 

Indicadores: Sentido de 

pertenencia, lealtad moral 

agradecimiento, alto sacrificio, 

satisfacción de experiencia. 

Escala de medición: ordinal. 

Compromiso Afectivo  

-Sentido de 

pertenencia 

  

Ordinal  

Compromiso Normativo  

-Lealtad moral 

-Agradecimiento 

-Alto sacrificio 

Compromiso de 

Continuidad 

-Satisfacción de 

experiencia 

VARIABLE 2 

 

Desempeño 

Docente 

De acuerdo con (Montenegro, 

2003), el desempeño docente 

consiste en una serie de tareas 

que un maestro debe completar 

con el fin de desempeñar su 

función. Del mismo modo, el 

La variable desempeño docente 

será medido mediante el 

instrumento cuestionario 

constituida con cinco alternativas 

de respuesta en una escala tipo 

Likert el docente debe 

Preparación para el 

aprendizaje de los 

estudiantes 

-Conoce a sus 

estudiantes y su 

entorno 

-Planifica la 

enseñanza 

 

Ordinal  
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rendimiento se evalúa en varios 

contextos o ámbitos, como el 

aula, la institución, el entorno y el 

profesor. Teniendo en cuenta la 

Ley General de Educación 

N°28044 y el Marco del Buen 

Desempeño Docente, se define 

el desempeño docente como un 

proceso que vincula el 

rendimiento de las labores del 

docente a los procedimientos y 

resultados que de él se derivan, 

dando a sus alumnos, a sus 

familias, a la comunidad y a la 

sociedad un sentido de 

responsabilidad social. 

Asimismo, el profesor debe 

desempeñarse teniendo en 

cuenta cuatro dominios 

(MINEDU, 2013). Cada dominio 

tiene sus competencias y éstos 

cuentan con desempeños. 

desempeñarse teniendo en 

cuenta cuatro dominios: 

Preparación para el aprendizaje 

de los estudiantes, Enseñanza 

para el aprendizaje, Participación 

en la gestión de la escuela 

articulada a la comunidad, y 

Desarrollo de la profesionalidad y 

la identidad docente (MINEDU, 

2013).  

Enseñanza para el 

aprendizaje de los 

estudiantes  

-Crea un clima propio para 

el aprendizaje 

-Usa estrategias y recursos 

para el aprendizaje  

-Evalúa permanentemente 

y toma decisiones 

Participación en la gestión 

de la escuela articulada a la 

comunidad  

-Participa activamente en 

la gestión de la escuela 

-Establece buenas 

relaciones con la familia, 

comunidad e instituciones 

  

   
Desarrollo de la 

profesionalidad y la 

identidad docente 

-Reflexiona sobre su 

práctica, y se prepara 

continuamente 

-Ejerce su profesión con 

ética 
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ANEXO 02 
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Anexo 3: Evaluación por juicio de expertos 
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ANEXO 04 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
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ANEXO 05 
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ANEXO 08 

AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN 
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