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Presentacion

Seflores miembros del jurado calificador, presento ante ustedes la tesis titulada
“Compromiso organizacional y desempefio docente en las instituciones educativas
del distrito de Huarochiri, 2018.”, con la finalidad de determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y desempefio docente |.E. del distrito de Huarochiri,
2018, en cumplimiento del reglamento de grados vy titulos de la Universidad Cesar
Vallejo para obtener el grado académico de maestro en Administracion de la

Educacion.

El documento consta de ocho capitulos: el primer capitulo denominado
introduccion, en la cual se describen los antecedentes, el marco teorico de las
variables, la justificacion, la realidad problematica, la formulacion de problemas, la
determinacion de los objetivos y las hipétesis. El segundo capitulo denominado
marco metodoldgico, el cual comprende la operacionalizacion de las variables, la
metodologia, tipos de estudio, disefio de investigacion, la poblacion, muestra y
muestreo, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y los métodos de
analisis de datos. En el tercer capitulo se encuentran los resultados, el cuarto
capitulo la discusion, en el quinto capitulo las conclusiones, en el sexto capitulo
las recomendaciones, en el séptimo capitulo las referencias bibliograficas y por

ultimo, en el octavo capitulo, los anexos.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las

exigencias establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.

El autor.
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Resumen

La presente investigacion titulada Compromiso organizacional y desempefio
docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018, la cual
tuvo como objetivo determinara la relacion entre las variables para lo cual se
plante6 como hipétesis, existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del distrito
de Huarochiri, 2018

La investigacion fue de tipo basica, con un disefio no experimental, de corte
transversal, trabajo con una poblacion conformada por 120 docentes a los cuales
se les aplicé como instrumento dos cuestionario tipo escala de Likert para las dos
variables, se realiz6 la validez de contenido por juicio de expertos y se ha
determinado su confiabilidad mediante el estadistico Alpha de Cronbach, del
mismo modo se utilizo el analisis de prueba no paramétrica y se realiz6 el analisis

con la prueba Rho de Spearman.

Los resultados permitieron aceptar que existe relacién significativa entre el
compromiso organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Huarochiri, 2018, al encontrar que el valor de p =, 000 lo
cual es menor al nivel de significancia de 0,05 lo que permitio rechazar la
hipo6tesis nula, ademéas de encontrar que el coeficiente de Rho de Spearman =
.356**,

Palabras claves: compromiso organizacional, desempefio docente.
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Abstract

The present research entitted Organizational commitment and teaching
performance in the educational institutions of Huarochiri district, 2018, which had
as objective to determine the relationship between the variables for which it was
hypothesized, there is a significant relationship between the organizational
commitment and the teaching performance in the educational institutions of the

district of Huarochiri, 2018.

The research was of a basic type, with a non-experimental, cross-sectional
design, working with a population consisting of 120 teachers to whom two Likert
scale questionnaire was applied as an instrument for the two variables, content
validity was carried out by expert judgment and its reliability was determined using
the Cronbach's Alpha statistic, in the same way the non-parametric test analysis

was used and the analysis was performed with the Spearman’'s Rho test.

The results allowed us to accept that there is a significant relationship
between the organizational commitment and the teaching performance in the
educational institutions of Huarochiri district, 2018, when finding that the value of p
=, 000 which is lower than the level of significance of 0.05. that allowed to reject

the null hypothesis, besides finding that the Rho coefficient of Spearman = .356 **.

Keywords: organizational commitment, teaching performance.
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1.1. Realidad problematica

En toda organizacion es importante fomentar un clima armonico en la que las
personas se puedan desenvolver, Luengo (2013) afirm6 que las instituciones
educativas son espacios en los que se realizan interacciones entre los miembros,

en sus instalaciones se lleva a cabo el proceso de ensefianza y aprendizaje.

Segun Casassus (2003) en informe emitido a la UNESCO manifiesta las
limitaciones para que se dé una practica alineada con el propésito educativo
como fin dltimo de las escuelas, aunado a ambientes operativos que limitan la
equidad y productividad que resulta de un clima laboral poco apto para producir
relaciones interpersonales que admitan proyectar una gestion exitosa a nivel
interno y externo, lo cual provoca desmotivacion en los docentes, demostrandose

una baja participacién, compromiso y desarrollo profesional.

Pero Frias (2014) considera que el trabajador se siente comprometido y
motivado, cuando la empresa es capaz de ofrecer condiciones adecuadas para el
desempenio; pero también refiere que en los dltimos afios diversas organizaciones
no han comprendido aun la importancia de estos aspectos, generando

incomodidad entre sus trabajadores.

Si el docente se siente a gusto con su ambiente laboral va a generar
compromiso con ella, no obstante, Ruiz (2013) manifiesta que uno de los
aspectos mas relevantes en las organizaciones es el compromiso organizacional,
ya que este ayuda a la mejora, logro de objetivos y compromiso del trabajador con
la organizacion. Asimismo, considera que el compromiso y la motivaciéon laboral,
son aspectos que suelen estar de la mano y que, al ser adecuados, contribuyen

positivamente a toda la organizacion.

En cuanto al desempeiio Newstrom (2007), sefialé que es un “proceso
continuo en el que se aclara y comunica a los empleados las expectativas de
desempefio, para luego ofrecer coaching y retroalimentacion para afirmar las

acciones deseadas”.

El desempefio docente a nivel internacional, cuentan con reglamentaciones

gue buscan la buena ensefianza, siendo algunos de ellos los paises europeos y
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latinoamericanos. En el Pera la carrera docente no ha mostrado por muchos afios
calidad y eficiencia, tanto desde la formacion docente como desde su labor
pedagdgica. La educacion peruana necesita de docentes que logren en sus
estudiantes los aprendizajes fundamentales y a su vez desde la educacion se
transforme la sociedad peruana en una mas democratica, equitativa y con niveles
altos de desarrollo humano. Para ello MINEDU (2012) cre6 el Marco del Buen
Desempefio Docente que evalua “la preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad,
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, y desarrollo de la

profesionalidad y la identidad docente”. (p.18)

La preocupacion no solo a nivel de otros paises en los cuales se han ido
generando programas de capacitacion al docente para mejorar su desempefio, los
cuales han servido como ejemplo para que el Perd también realice
implementacion de programas que brinden el soporte y acompafiamiento al
docente; pero a su vez la carrera magisterial ha propiciado que el desempefio del
docente sea evaluado; por lo cual el Minedu (2011) present6 el marco del buen
desempefio docente como un instrumento que guia la labor educativa del

docente.

Las instituciones de Huarochiri que estan en busca de la calidad educativa
precisan contar, en la institucion, con docentes que se comprometan a generar
cambios y lograr sobre todo los aprendizajes en sus estudiantes, por lo expuesto
se plantea identificar la relacion entre el compromiso organizacional y el

desemperio del docente.
1.2 Trabajos previos
1.2.1 Trabajos previos internacionales

Dentro de las investigaciones internacionales similares al presente estudio se
puede mencionar larealizada por Betanozos y Paz (2011) en su investigacion “El
compromiso organizacional (CO) docente y en la educacion superior: una revision
en Ameérica Latina en la ultima década. Se plantearon como objetivo conocer el

Compromiso organizacional en docentes y en organizaciones de educacién
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superior. Para ello realizaron una busqueda de los trabajos publicados en revistas
cientificas de psicologia, administracion y educacion. Con las palabras clave: CO
y/o implicacion laboral, profesores, docentes, maestros, universidades y escuela.
Obtuvieron 55 articulos, los cuales se revis6 con los siguientes parametros;
muestras de maestros, docentes o profesores, evaluados mediante escalas de
CO y/o involucramiento, durante 2000 a 2010. De ellos a los diecinueve estudios
cumplieron los requisitos. Se detallaron los disefios, lineas abordadas y enfoques
utilizados. Los estudios de la revisibn emplean muestras no probabilisticas y la
gran parte, se realizan en universidades publicas, emplean disefios transversales
con medida Unica de las variables evaluadas. Se trata de estudios correlacionales
gue emplean algun procedimiento de analisis de regresion para tener en cuenta
los resultados. La tasa de respuesta es menor a 40% en varios estudios. Las
muestras son intencionales. Las medidas utilizadas para evaluar CO, son
diferentes entre estudios, muestran un rango de 3 a 22 reactivos, ya sea para
alguno de sus dominios (afectivo, normativo y continuidad) o de forma global, lo
gue altera al querer disponer de un modelo tedrico integrado. Ellos llegaron a las
siguientes conclusiones, que el compromiso organizacional docente no es un
tema prioritario en América Latina. El modelo tridimensional de Meyer y Allen es el
mas estudiado. La formacion y mantenimiento del CO se produce por compromiso
afectivo y el de continuidad se muestra con menor intensidad y se ha diferenciado

del actitudinal en docentes.

Para, Luengo (2013) en su tesis sobre clima organizacional y desempefio
laboral del docente en centros de educacion inicial; la investigacion fue de tipo
descriptiva correlacional de disefio no experimental en la que trabajé con una
poblacion constituida por 49 sujetos, para recabar informacion se us6 como
instrumento dos cuestionarios y como técnica la encuesta. Los resultados
mostraron que en los centros educativos prevalece un clima autoritario, donde el
director no es visto como lider, dando a conocer un ambiente laboral que no
estimula a los docentes, quienes no se sienten identificados con la organizacion,
lo que ha venido incidiendo en su desempefio laboral manifestando lo mismo en el
dia a dia, situacion que los sitia al margen de los avances pedagdgicos y

tecnolégicos, ademas de mostrar debilidades en las habilidades administrativas
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sobre todo en las técnicas y conceptuales, asi como en las estrategias
relacionadas con la participacién en la socializacién de valores y equipos de
trabajo. La correlacion entre las variables clima organizacional y desempefio

laboral fue alta y estadisticamente significativa.

Ocon, Concepcion y Flores (2017) en su investigacion “El nivel de relacién
del compromiso organizacional, comunicacién organizacional y la satisfaccion de
trabajo”, de tipo correlacional no experimental. Cuyo propoésito fue examinar el
compromiso organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral y la
comunicacién organizacional, para ello aplicaron un cuestionario formado por 74
preguntas de escala Likert a una muestra de 50 personas, llegaron a la conclusién
gue el compromiso organizacional tiene una mayor relacion con la comunicaciéon
organizacional, siendo sus variables de comunicacién y la integracion

organizacional de las méas importantes en su relacion.

Zans (2017) elaboré su tesis sobre clima organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral, con el propésito de estimar la relacién entre las variables;
la investigacion de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo en el que se trabajo con
una poblaciéon formada por 59 trabajadores. Los resultados obtenidos indicaron
gue el clima organizacional es Optimo, sefialando que el mejoramiento de él
alcanzaria de manera positiva en el desempefio; se considera urgente motivar a
las autoridades responsables en contribuir  a lograr un clima organizacional

favorable.

Salvador y Sdnchez (2018) en su estudio sobre liderazgo de los directivos y
compromiso organizacional, con el objetivo de determinar la relacion entre las
variables; la investigacion fue de tipo basica, de disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo, correlacional, descriptiva, en la que se trabajd con una
poblacion formada por 130 docentes. El autor llegéo a concluir que hay una
correlacion significativa entre las variables, asi como afirmo que hay relacién entre
el establecimiento de metas y expectativas, la gestién de recursos de manera

estratégica del liderazgo directivo con el compromiso organizacional.
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1.2.2 Trabajos previos nacionales

Rivera (2010) en su tesis sobre “compromiso organizacional de los docentes”, con
el objetivo de profundizar en este aspecto como factor de éxito en la organizacion,
determinando el grado de compromiso, correlacionandolo con las variables
sociodemogréaficas de los docentes que fueron parte de este estudio; la
investigacion fue de enfoque cuantitativa, correlacional en el cual se utiliz6 como
técnica de recoleccion de datos la encuesta, aplicados a 43 docentes. Los
resultados muestran el grado de compromiso organizacional de un nivel medio,
mostrando que el compromiso afectivo y de continuidad tuvieron mayor valor que
el compromiso normativo; en cuanto a las correlaciones se evidencié que existe
una correlacion con las caracteristicas referidas a sexo y antigiiedad laboral; a
nivel de antigiiedad se evidencio que el compromiso es mayor cuando es nuevo

en el puesto, el cual va decreciendo con el paso de los afios.

Espinoza, Vilca y Pariona (2014) en su investigacion “El desempefio
docente y el rendimiento académico en el curso de aritmética”; de tipo basica,
método deductivo - hipotético y disefio descriptivo correlacional; en la cual se
plantearon como objetivo conocer la relacién significativa entre el desempefio
docente y el rendimiento académica. Para ello aplicaron a la muestra de 37
estudiantes un cuestionario. El cual les permitié llegar a la conclusion que existe
relacion entre desempefio docente y el rendimiento académico; asi mismo
sostienen que hay una relacién significativa entre las capacidades pedagdgicas y
el rendimiento académico; otra de sus conclusiones es que existe relacion

significativa entre responsabilidad profesional y el rendimiento académico.

Loza (2014) en su tesis referida a “Liderazgo y compromiso
organizacional’, en la cual el autor hace una revision del compromiso
organizacional y de los estilos de liderazgo, determinando la relacion entre las
variables; la investigacion fue de disefio no experimenta. Para recolectar datos
referentes al liderazgo se empleo el cuestionario de estilo de liderazgo protocolo y
en cuanto al compromiso se emple6é una escala de compromiso. Se trabajo con
una poblacion conformada por 100 docentes. Los resultados muestran que el

estilo predominante es el transaccional y el compromiso organizacional
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predominante es el afectivo, concluyendo que hay relaciéon entre las variables

objetos del presente estudio.

Gobmez (2015) en su tesis sobre “Gestion del compromiso institucional y el
desempeno docente”, la cual busco determinar la relacion entre las variables; la
unidad de analisis de dicha investigacion estuvo conformada por estudiantes del
régimen presencial de la facultad de educacion y ciencias humanas conformado
por un total de 493 estudiantes, pero la muestra fue conformada por 200
estudiantes. La investigacion se dio bajo una vision cuantitativa, tipo correlacional,
de corte transversal, de disefio no experimental, para recolectar datos se empled
un cuestionario sobre la primera variable y para la segunda se dio una escala de
evaluacion. Los resultados muestran que existe una correlacion significativa y
directa entre el compromiso organizacional y el desempefio docente, asi como
también afirmo la correlacion entre el compromiso afectivo, de continuidad y

continuidad con el desempeiio docente.

De la Puente (2017) en su tesis “Compromiso organizacional y motivacién
de logro en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo”,
tuvo como propdsito explicar la relacion que existe entre estas dos variables, para
ello aplicé en una muestra de 108 trabajadores, de 18 y 65 afos, dos
instrumentos, uno para determinar el compromiso organizacional y el otro para
conocer la escala de motivaciéon de los mismo. Esta investigacion fue descriptiva,
de corte transversal y de tipo correlacional. Se evidencia dentro de sus
conclusiones que la mayoria de sujetos estan en el nivel medio del compromiso
organizacional general, también en las sub dimensiones compromiso afectivo,
implicancia y compromiso de continuidad. En la motivacion de logro se tiene en
sus sub escalas Poder, Afiliacion y Logro niveles a tendencia alta. En el analisis
correlacional se notan correlaciones pequefias pero significativas entre motivacion
de Logro y compromiso organizacional, también la sub dimension compromiso
afectivo tiene una relacion pequefia y significativa con las sub escalas de
Afiliacion de la motivacion de logro. En tanto la sub escala de implicancia tiene
una relacién mediana y significativa con las sub escalas de la motivacién de logro

para personal administrativo.
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1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Variable 1: Compromiso organizacional

Sin lugar a dudas, el tema es un factor de éxito para la organizacion ya que
superpone valores muy importantes en el comportamiento organizacional como el
involucramiento, lealtad y la predisposicion para el trabajo en equipo que tendran

como consecuencia resultados eficientes y eficaces.

Al respecto uno de los primeros analisis fue desarrollado por Katz y Kahn
(citados por Zamora 2009) en la que se aborda el compromiso organizacional
como la identificacion e interiorizacion de los colaboradores con los objetivos
organizacionales para el cumplimiento de las metas trazadas, donde cada uno

asuma su responsabilidad.

Robbins (2004, p. 72) indicO que el compromiso organizacional “es la
intensidad de los trabajadores que tienen con la organizacion, vale decir que
poseen los mismos objetivos organizacionales que perseguir, Asimismo menciona
gue un compromiso organizacional elevado consta en identificarse con la

compafia que se trabaja”.

Al respecto se puede decir que la vision de una institucion debe ser
conocida y compartida por todos sus actores y trabajar juntos para obtener

mejores resultados.

Meyer y Allen (citado por Arias, 2001) afirmaron que el ‘compromiso
organizacional consta en aquellas actitudes de los empleados por medio de las

cuales expresan su orgullo y satisfaccion de pertenecer a la organizacion”. (p. 7)

Por otro lado, Castafieda (2001) refiere que “el compromiso organizacional
determina el grado en el cual la persona se identifica con su trabajo y evallia que

su nivel de desempeiio percibido es importante para valorarse asi mismo”. (p. 67)

Es preciso sefialar que lo antes mencionado por los autores permite afirmar
gue el compromiso organizacional es un factor importante en toda institucion que

permite alcanzar las metas trazadas como institucién, ademas que con ella se
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mide el grado, de la persona, de identificacibn con su trabajo y con su institucion.
El docente que demuestra satisfaccion y compromiso en las labores pedagdgicas
gue realiza genera mejores resultados de su trabajo, por ello se ve reflejado en el

aumento del aprendizaje de sus estudiantes.
Dimensiones de la variable compromiso organizacional

Para la presente investigacion las dimensiones son tomadas de Meyer Allen

(citado por Arias 2001), el cual precisa las siguientes:
Dimension 1: Compromiso afectivo
Para Meyer y Allen (1991) citado por Arias (2001) el compromiso afectivo:

Se menciona a los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de
necesidades (especialmente las psicologicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacién. Los trabajadores
con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a

la organizacion. (p. 7)

Entonces con esta dimension se determina que las relaciones interpersonales en
una institucion deben tener como cimiento la inteligencia emocional, esta debe ser
promovida por todos los lideres y sostenida dentro de un clima de respeto para

garantizar la conexion trabajador institucion.
Dimension 2: Compromiso de continuidad
Para Meyer y Allen (1991) citado por Arias (2001) el compromiso de continuidad:

Indica el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos
(financieros, fisicos, psicolégicos) y las bajas oportunidades de
encontrar otro empleo, si quisiera renunciar a la organizacion. Es
decir, el trabajador se siente ligado a la instituciébn porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla involucraria perderlo

todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la
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empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa.
(p. 8)

Con esta dimension se evidencia que existen elementos que hacen que un
trabajador sienta la necesidad de continuar laborando en una empresa; estos
elementos positivos como la motivacién, sean econémico, trato o accesibilidad,
por parte de la empresa; pero también existen elementos negativos como la

falta de oportunidades.
Dimension 3: Compromiso normativo
Para Meyer y Allen (1991) citado por Arias (2001) el compromiso normativo:

Se encuentra la creencia en la lealtad a la organizacién, en un
sentido moral, de manera como pago, quiza por recibir ciertas
prestaciones; por ejemplo, cuando la institucién cubre la colegiatura
de la capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizaciéon. En este compromiso se desarrolla un fuerte
sentimiento de continuar en la institucion, como efecto de
experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacion por
haber tenido una oportunidad o recompensa que fue valorada por el

trabajador. (p. 8)

Se concluye que esta dimensién hace referencia al sentimiento de
agradecimiento que siente el trabajador hacia su empresa y que lo demuestra

guedando en ella.
Importancia del compromiso organizacional

Segun Bayona y Goii (2007) la eficacia organizacional esti ligada en gran
medida de la consecucion de los objetivos organizacionales planteados. Recursos
necesarios como la tecnologia o la estructura organizativa pueden emularse,
excepto el capital humano con el que se tiene. Lo que se aumenta cuando se
relaciona con la organizacién educativa, en que los docentes son actores
importantes en la mision central de cualquier escuela basada en la sdlida

formacion integral del educando.
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Los cambios que se han ido generando en nuestra educacion peruana han
ido afectando a los actores educativos, pero sobre todo al estudiante, frente a ello
€s preciso generar en nuestros docentes el actuar integradamente donde el fin
unico sea formar integralmente a los estudiantes; lo ideal es que todos tengan la
misma visién, Doug y Fred (2006) indican que el éxito personal y organizacional
requiere de competencias de orden moral, que es la aplicacién necesaria de la
inteligencia moral, la cual es la capacidad mental para estimar como los principios
humanos universales deben plasmarse a los valores personales, acciones y

objetivos.

Por ello los autores concluyen que una organizacion inteligente cuenta con
una moral cuya cultura estd impregnada de valores que valen la pena y cuyos
miembros actuan de manera continua en consonancia con esos valores. Es asi
que, el éxito organizacional, segun Peters y Waterman (1982) es entendido como
la consecuencia de incluir a las personas con la organizacién gracias a una
cultura fuerte, identificada por una vision compartida, cuyo principal objetivo es la
productividad. Esto se consolidaria en la organizacién con un compromiso en alto
grado; pero, sin el compromiso de los miembros de una organizacion no se
podrian poner en practica de manera continua y sostenible los principios

axiolégicos que determinan una cultura.
Beneficios del compromiso organizacional

Meller y Allen (1997, citado por Arias, 2001) indicaron cuatro beneficios que
genera que se logre un compromiso organizacional alto, primero esta el aspecto
relacionado con el trabajador ya que si su nivel de compromiso con su institucion
es alto ello generara que él permanezca mas tiempo en la institucién, y como
organizacion es necesario mantener al personal que tiene niveles altos de

desemperio en lo que realiza.

El autor sefiala por ello a la persona que demuestra mayores niveles de
identificacion con la organizacién, va a realizar su labor adecuadamente como una
forma de compensar por lo que recibe de parte de la empresa; Es asi que el autor
sefialo que el nivel de compromiso se puede evidenciar también cuando la

persona falta a su trabajo.
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Por ultimo si la persona se identifica con su institucion, tiende a realizar
mejor su labor, se une al equipo, se empefia por lograr los objetivos
organizacionales; en el campo educativo se ve si el docente tiene mayor
compromiso con su institucion educativa va percibir que con su trabajo va
aportando para el logro de la vision planteada y la misibn como comunidad
educativa en la que estan metidos los estudiantes, los padres, los directivos y
ellos mismos; por ello esa misidon y vision debe ser expresada en conjunto para

lograr que todos caminemos hacia el logro de ello.
El compromiso en el ambito del marketing interno

Ruiz (2013) en su estudio referid al compromiso organizacional, como un valor en
el desarrollo del marketing interno sefald los siguientes aspectos a considerarse
en este proceso:

El primero referido al marketing interno y el compromiso en el cual sefalo
que Berrry (1976, citado por Ruiz, 2013) precisaron que el marketing interno a las
acciones realizadas por los directivos para poder comprender las necesidades de
sus trabajadores para que de esta manera aumente su satisfaccion laboral
desarrollando su productividad, brindando de esta manera un servicio de calidad;
el autor acufio el nombre de cliente interno refiriendose a los trabajadores de una
organizacion. El autor agrego ademas que el marketing interno se basa en dos
principios el primero es complacer las necesidades de las personas que laboran
en la institucion, en segundo referido a las reglas que se aplican en la institucion

como politicas.

Las diferentes investigaciones realizadas al respecto sefialan que existe
una correlacién causal entre la confianza y compromiso demostrandose que las
empresas gque estan atentas a las necesidades de sus trabajadores se dan una

relacion positiva con el compromiso sobre todo afectivo del trabajador.

El otro aspecto sefialado por Berrry (1976, citado por Ruiz, 2013) es el
referido a la orientacion al mercado interno, eestablece que para crear y ofrecer

valor a los clientes se requiere un sistema especifico de valores, en la cual se pide
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la creacién de valores corporativos que contesten a las necesidades de los

clientes a lo que otros autores denominaron cultura de la organizacion.

El ultimo aspecto son las variables analizadas en relacion al compromiso
en la que el autor sefalo factores como el interés de la direccion, comunicacion

interna, la conciliacion entre lo laboral y la vida familiar.
1.3.2 Variable 2: Desempefio docente

Respecto la variable desempefio docente es preciso considerar que las escuelas
de hoy estan en la busqueda de como se va dando el desempefio del docente, al

respecto Chiavenato (2002) afirma que el desempeiio:

Es la eficacia del personal que trabaja dentro de una organizacion
necesaria para la misma, con un desenvolvimiento laboral exitoso y
una satisfaccion laboral, que conlleva el desarrollo de un conjunto de
habilidades, capacidades y desempeiios de acuerdo al perfil que ha
sido formado sumandose cualidades valorativas como persona y

ciudadano dentro de un contexto cultural social. (p. 23)

Al respecto se concluye que el desempefio docente se evidencia en el
guehacer diario del profesional que van de la mano con la gama de valores con

los cuales fue formado.

Por otro lado, como nos dice Robbins (2004, como se cit6 en Frias 2010) el
planteado de metas u objetivos es de suma importancia tanto para activar la
motivaciéon como para la productividad y el mejor desempefio. “Establece que
para tener un desempefio global es menester plantearse metas dificiles pero

realistas mas al contrario no ocurre lo mismo cuando se plantean metas faciles”.
(p.45)

Montenegro (2007) hace una diferencia entre el término competencia y
desemperio, siendo la primaria un patrén general de comportamiento mientras
gue la segunda un conjunto de acciones concretas que se evidencia en una
practica laboral. “El desempefio docente como cumplimento en sus funciones

como servicio contempla tres ejes primordiales como el mismo docente, el
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estudiante y el entorno donde debe volcar todas sus capacidades vy

competencias”. (p. 42)

En la investigacion se considera a la competencia un conjunto de
capacidades que se ponen de manifiesto al solucionar retos o problemas y el
desempefio es el conjunto de competencias que se evidencian en la labor

educativa.

Al respecto Minedu (2012) sostiene sobre el desempefio docente como un
conjunto de competencias, dominios y desempefios especificos que debe
caracterizar al docente de la Educacion Béasica Regular a nivel nacional,
igualmente es un acuerdo social y técnico entre los agentes educativos: docentes,
estado y la poblacion. Es una politica educativa integradora que servira como
estrategia para la mejora y profesionalizacibn docente que conlleven las
competencias y capacidades formativas y de procesos ensefianza aprendizaje
para elevar la calidad educativa en los estudiantes desde una perspectiva mas

humanistica, cientifica y técnica.
Teorias del desempefio

Para Klingner y Nabaldian (2002) “las teorias explican la relacion entre la
capacidad para el desempefio y la motivacion, asi como el vinculo entre la
satisfaccion en el trabajo, rendimiento y desempefio”. (p. 252) Dentro de las

teorias mencionadas por el autor estan:

La teoria de la equidad: en la cual el trabajador percibe un trato justo por
parte de su institucion generando la lealtad a su trabajo y a su organizacion, aqui
juega un rol importante la comunicacién con el directivo; la equidad es vista de
dos aspectos primero el rendimiento en la que se compara su aporte o
rendimiento con su labor y el segundo es la retribucion que recibe en vinculo con

las demas personas.

Segun Klingner y Nabaldian (2002) en la teoria de las expectativas, ella se
centra en el sentimiento de satisfaccion del trabajador irradiando de esta manera
un mejor desempefio laboral, aqui el autor identifica tres factores el primero es el

alcance que el trabajador percibe del trabajo que realiza entorno al nivel
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esperado; el segundo es la evaluacion o reconocimiento por su desempefio
realizado; el tercero es el valor que el trabajador concede a estas recompensas o

sanciones.
Dimensiones de la variable desempefio docente

Para la presente investigacion las dimensiones son tomadas del marco del buen

desemperfio docente, segun el Minedu (2012) en el que se sefalo:
Dimension 1: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Conforme afirma el Ministerio de Educacion (2012) esta dimension comprende el
proceso de planificar basandose en el disefio curricular, unidades, programacion
anual, y sesiones de clase teniendo en cuenta la interculturalidad del pais y la
educacion inclusiva. El docente debe considerar las caracteristicas propias del
estudiante segun su edad, el manejo de contenidos propios de la especialidad que
ensefa, el conocimiento de metodologias didacticas y de evaluacion, finalmente el

uso pedagogico de los materiales educativos.
Montenegro (2007) sefialé sobre la preparacién para el aprendizaje:

Que estd determinado por la formacion profesional del docente,
condiciones de salud, el grado de motivacién y compromiso con su
labor, la formacién profesional provee de conocimiento para tratar el
trabajo educativo con claridad, planeamiento previo, evaluacion
constante y ejecucion organizada, a mayor calidad de formacion,

mejores posibilidades de desempefio con eficiencia (p.19).

El desarrollo para el aprendizaje de los estudiantes esta relacionado por los
factores asociados al estudiante que son analogos a los del docente, nivel de
preparacion, condiciones de salud, grado de motivacion y compromiso, porque el

centro del proceso de ensefianza aprendizaje son los estudiantes
Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Al respecto el Ministerio de Educacion (2012) afirma que esta dimension se basa

en una educacion inclusiva e intercultural donde el docente ensefia creando un



29

clima escolar armonioso, donde se evidencia el conocimiento de los contenidos de
su especialidad, mantiene la motivacion constante en la clase, la aplicacion de
metodologias diversas, usa diversos materiales educativos tanto impresos,
concretos y audiovisuales. También usa instrumentos de evaluacion de los logros

y dificultades en el aprendizaje

Montenegro, (2007) en esta etapa en la que se pone en practica todo lo
planificado, a la vez se debe incorporar la motivacion de los estudiantes como un
factor primordial para el desarrollo de la sesidn, asi como la puesta en marcha de
la metodologia méas adecuada, orientado al logro de las competencias de las
unidades didacticas de la programacion anual, a este proceso debemos adicionar
el proceso de la evaluacion como una herramienta de diagnostico de los avances

en el aprendizaje de los estudiantes.

Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad

Segun afirma el Ministerio de Educacion (2012) esta dimensién implica que el
docente participe democraticamente en la gestibn escolar para construir
comunidades de aprendizajes con sus colegas. La comunicacion oportuna y
asertiva de sus ideas es importante para la comunidad educativa, asi también que
se involucre en la creacion, realizacion y el proceso de evaluacion del PEI. Sus
acciones y actitudes deben ayudar a construir un buen clima institucional.
Finalmente, del respeto a los miembros de la comunidad educativa y de asumir y

comunicar los resultados de los aprendizajes con los padres de familia.

Montenegro, (2007) Este proceso permite ademas que los aprendizajes
impartidos en las aulas estén vinculados con el desarrollo de la comunidad y/o la
gestion de la ciudad, haciendo de las familias y la comunidad corresponsables de
los resultados del aprendizaje de los estudiantes, por otro lado, lograr que los

estudiantes sean conscientes y participes de la gestion de la ciudad.
Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Para el Ministerio de Educacién (2012) esta dimension implica las practicas de la

comunidad docente, el andlisis y reflexion de la propia practica docente y la de
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sus colegas, en grupos de trabajo y su participacion profesional en actividades
propias de la escuela. Implica asumir responsablemente los resultados de los

aprendizajes y conocer de las politicas educativas.

Montenegro (2007) se entiende por el desarrollo de la profesionalidad como
las capacidades profesionales que posee el docente y que a la vez pone en
practica en beneficio de sus estudiantes, para este desarrollo se convoca a la
participacion de los docentes en un marco del trabajo en equipo, para generar

logros de aprendizaje significativos
Propdsitos del marco del buen desempefio docente:

Como sostiene el Minedu (2012, p. 17) los propositos que debe expresar el buen

desempeifio docente tienen las siguientes caracteristicas:

Contemplar un lenguaje colectivo entre los ciudadanos y los docentes para

una comunicacion fluida sobre los diferentes procesos y formas de ensefianza.

Concientizar y promover la reflexion docente desde un enfoque mas
socializador construyendo sus desempefios y practicas juntamente con la

comunidad compartiendo una percepcion de ensefianza.

Encaminar la valoracién profesional y social del docente para elevar su

autoestima y la mejora continua en los procesos de aprendizaje y ensefianzas.

Brindar todas las condiciones de laboralidad, capacitacion,

perfeccionamiento y reconocimiento profesional.
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Dominios del Marco de Buen
Desempeno Docente

Preparacién Ensefanza para
para el el aprendizaje
aprendizaje de de los

los estudiantes estudiantes

Participacion en Desarrollo de la
la gestion de la profesionalidad
escuela articulada la identidad
a la comunidad ocente

4 dominios = 9 competencias - 40 desempefios

Figura 1. Dominios del marco del buen desempefio docente.
Evaluacion del desempefio docente

La labor que realiza el docente es objeto de muchos estudios ya que lo que se
busca es evaluar para orientar la profesion, la labor que realiza en mejora de los
estudiantes, al respecto Valdés (2004) sefialo que la evaluacién del desempefio

profesional del docente es:

Un proceso sisteméatico de lograr datos fiables y validos, con el
propésito de valorar y comprobar el efecto educativo que genera en
los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagogicas, su
responsabilidad laboral, emocionalidad y la naturaleza de sus
relaciones interpersonales con alumnos, padres, colegas, directores

y representantes de las instituciones de la comunidad. (p. 57)

De lo mencionado se concluye que la evaluacion del desempefio docente
se da en dos aspectos uno es el trabajo pedagdgico en las aulas, uso de diversas
estrategias didacticas y pedagodgicos para generar aprendizajes; y el buen trato

gue es capaz de genera y mantener entre todos los agentes educativos.

Para Montenegro (2011) la evaluacion del desempefio docente esta

establecida como estrategia para optimizar la calidad educativa.
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Al respecto Chiavenato (2009) afirma que la evaluacién del desempefio
docente es “un sistema de apreciacion del desenvolvimiento del individuo en su
cargo y de su potencial del desarrollo. Toda prueba es un proceso para juzgar o
estimar, el valor, las cualidades, la excelencia o el estatus de algun objeto o

persona”. (p.53)

El proceso de evaluacion que se desarrolla del desempefio del docente

segun Huguet (2002) tiene como finalidad:

Generar juicios de valor sobre el cumplimiento de sus
responsabilidades en el aprendizaje, ensefianza y desarrollo de sus
estudiantes, se tiene que hacer un continuo seguimiento que permita
obtener informacién vélida, fiable y objetiva para determinar los
avances alcanzados en relacion a los logros propuestos con los
estudiantes y al desarrollo de sus areas de trabajo. Tales criterios en
la evaluacion estaran referidos a la idoneidad pedagogica y ética que
requiere la prestacion del servicio educativo y toma en cuenta los

aspectos propios de las funciones de docentes. (p.79)

Es decir, entonces que el desempefio docente se encuentra unido
directamente a la evaluacion, en el que se recoge informacion que nos servira
para analizar como se va desarrollando mi labor dentro de mi institucién, como
ella puede ir mejorando asumiendo compromisos de cambio, para lograr mejoras

gue involucraran a la institucién como al mismo estudiante.
Campos de acciéon del desempefio docente

Montenegro (2007) presenta cuatro niveles en el que ubica el desempefio del
docente uno referido a la accion del docente sobre si mismo, el segundo referido
a su labor en el aula, el tercero referido a lo que desarrolla a nivel institucional y el

ultimo referido a su labor referida al contexto.

Dentro de los aspectos mencionados por el autor se precisa que el mas
importante es el que realiza dentro del aula ya que ella esta ligada directamente
con el logro de los aprendizajes de sus estudiantes; por lo cual ella es la tarea

mas dificil que realiza centrada en tres momentos; las acciones previas, la
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ejecucion de las actividades posteriores y las actividades planificadas. Dentro de
las acciones previas se considera la planificacion que tiene como fin el estructurar

las actividades que implementara para generar aprendizajes en sus estudiantes.
Factores que influyen en el desempefio docente

Espinosa (citado en Coronado, 2017), sefialo que la institucion educativa debe
brindar al docente las posibilidades de mejorar su desempefio por lo cual precisa
algunos factores a considerarse, asi como llevar a cabo medidas que contribuyan

a generar mejores niveles de desemperiio laboral.

En cuanto a la capacitacién docente y formacion inicial, si bien cuando se
ingresa a una institucion el docente recibe una formacién inicial la cual va ir
ampliandose con el transcurrir en su vida universitaria pero el docente debe
asumir que el aprendizaje es una necesidad de formacion continua en el para
mejorar o perfeccionar sus competencias intelectuales como técnicas que le

habilitan estar a la vanguardia de los avances que se dan.

Oliva (2010) sefialo que los modelos tradicionales de formacion inicial del
docente estan siendo cuestionados ya que existen formas de interpretar los
procesos de conocimiento, si bien se considera que la formacion inicial es la base
del conocimiento que va a tener el docente, también se debe sefalar que las

capacitaciones aportan en este proceso de preparacion.

Otro factor considerado por Espinosa (citado en Coronado, 2017), es la
motivacion, la persona espera que su trabajo le permita cumplir sus necesidades
basicas, asi como el sentir que trabaja en condiciones de seguridad e higiene, en

un ambiente agradable.

El autor sefialo en cuanto al aspecto relacionado con la relacion entre
profesor estudiante los cuales debe estar basados en valores de convivencia
como la armonia, respeto, tolerancia, y comprension, por lo que el profesor debe
responder con prudencia, paciencia, ecuanimidad y exigencia en su actuar, en sus

juicios y en las manifestaciones de su caracter.
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En cuanto a la relacion familia escuela Pique (2011) sostuvo que la escuela
y la familia son dos contextos importantes en el proceso de aprendizaje del
estudiante por lo cual sugiere que debe delimitarse claramente las
responsabilidades y los roles de cada uno, la confianza que debe dar los padres
en los profesores de sus hijos, y los docentes el reconocer que en la familia se
recibe la primera educacién del nifio. Se debe ser consciente que no es solo la
responsabilidad de la escuela ni del docente la educacion del estudiante sino de
todos los agentes educativos que en ella convergen por lo cual la familia tiene

gue asumir su responsabilidad dentro de este proceso.
1.4. Formulacién del problema
1.4.1 Problema general

¢,Cudl es la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el
desempeiio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
20187

1.4.2 Problemas especificos
Problema especifico 1

¢Cual es la relacion que existe entre el compromiso afectivo y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018?
Problema especifico 2

¢Cudl es la relacibn que existe entre el compromiso de continuidad y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
20187

Problema especifico 3

¢, Cudl es la relacién que existe entre el compromiso normativo y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018?
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1.5 Justificacion

Desde el punto de vista tedrico la presente investigacion sustenta su variable
compromiso organizacional en lo afirmado por Meyer y Allen (citado por Arias,
2001, p. 7), confirman que el “compromiso organizacional esta en aquellas
actitudes de los empleados por medio de las cuales demuestran su satisfaccién y

orgullo de ser parte de la organizacion a la que pertenecen”.

Mientras que en cuanto a la variable desempefo docente es tomado de lo
afirmado por el Minedu (2011) como el conjunto de capacidades, actitudes,
experiencias y conocimientos que interactian y hacen competente al docente en
el ejercicio de sus funciones a nivel aulicas y de procesos de ensefanza

aprendizaje. Todo lo cual servira para futuras investigaciones referidas al tema.

Desde el punto de vista metodoldgico la presente investigacion ha pasado
por un proceso riguroso para aplicar un instrumento de recoleccion de datos los
cuales después han sido analizados para llegar a conclusiones vy

recomendaciones.

Desde el punto de vista practico la presente investigacion llegara a formular
resultados después de ser analizados, los cuales seran comunicados a las
instituciones para que se asuman planes de mejora que ayuden a lograr niveles

Optimos en cada variable.
1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
1.6.2 Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio docente

en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.



36

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
Hipotesis especifica 3

Existe relaciéon significativa entre el compromiso normativo y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre el compromiso organizacional y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
1.7.2 Objetivos Especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio docente en

las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
Objetivo especifico 2

Determinar la relacién entre el compromiso de continuidad y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre el compromiso normativo y el desempefio docente en

las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.



Il. Método
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2.1 Disefo de investigacion

El siguiente estudio estuvo centrado al enfoque cuantitativo, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) manifestaron que “utilizan la recopilacion de datos
para probar hipétesis con base en el andlisis estadistico y la medicidbn numérica

con el fin establecer pautas de probar teorias y comportamiento.” (p.4)

El método empleado en el presente estudio fue hipotético deductivo y un
enfoque cuantitativo cuando se recopilaron y procesaron los datos de la

investigacion.

“El método hipotético deductivo parte de una hipétesis elogiable como
consecuencias de sus deducciones del conjunto de datos empiricos o de principios

y leyes mas generales”. Sanchez y Reyes (2015, p.59)

El disefio de la siguiente investigacion es no experimental: Corte
transversal y correlacional, ya que no se empled ni se someti6 a prueba las

variables de estudio.

Es de tipo no experimental, pues “la investigacion se realizé sin emplear
deliberadamente variables. Esto es, se trata de estudios donde no realizamos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto con

respecto a otras variables”. (Hernandez et al., 2014, p. 149)

Es transversal ya que su finalidad es “describir variables y analizar su
interrelacion e incidencia en un momento dado. Es como captar una fotografia de
algo que sucede” (Hernandez et al.,, 2014, p.151). El presente diagrama

representativo de este disefo es el siguiente:

o1
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Donde:
m : docentes.
O1 : Observacion sobre la variable compromiso organizacional.
02 : Observacion sobre la variable desempefio docente.
r : Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.
2.2 Variables operacionalizacion
2.2.1 Definicién conceptual de la variable
Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991; citado por Arias, 2001, p. 7) afirmaron que el “compromiso
organizacional es aquellas actitudes de los empleados por medio de las cuales
expresan su satisfaccion y orgullo de ser parte de la organizacion a la que

integran”.
Desempeiio docente

Minedu (2011) lo de establecer como el conjunto de actitudes, capacidades
experiencias y conocimientos que interactian y hacen competente al docente en
el ejercicio de sus funciones a nivel aulicas y de procesos de ensefianza

aprendizaje.
2.2.2 Operacionalizacion de variables

En cuanto a la variable compromiso organizacional fue medida mediante un
cuestionario de escala tipo Likert, en el cual se plante6 15 items, divididos en tres

dimensiones.

Para la variable desempeiio docente se determind a través de un

cuestionario tipo escala Likert, presentada en cuatro dimensiones con 20 items.

A continuacion, se detalla la informacién en las siguientes tablas:



Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional.
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Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles
medicién
Compromiso -Identificacion, 1,2,3,4,5
afectivo sentimiento
Totalmente
en Desfavorable
Compromiso -Deseo, 6,7,8,9,10 desacuerdo
de continuidad decisién En
) Moderadamente
seguridad desacuerdo
favorable
Indeciso
Compromiso -Obligacion, 11,12,13,14,15 De acuerdo
) Favorable
normativo lealtad
Totalmente
de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable desempefio docente.
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Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles
medicion
Preparacién para el Preparacion de los 1,2,3,4,5
aprendizaje de los materiales
estudiantes
Ensefianza para el Estrategias usadas 6,7,8,9,10
Nunca
aprendizaje de los
. Casi nunca Adecuado
estudiantes
A veces
S ., Siempre Regular
Participacion en la Gestion de la 11,12,13,14,15
gestion de  la escuela- comunidad Casi
escuela articulada a siempre Inadecuado

la comunidad

Desarrollo de la
profesionalidad y la

identidad docente

Capacidades

profesionales

16,17,18,19,20

Fuente: Elaboracion propia

2.3 Poblacién, muestra

Segun Hernandez, et al., 2014, p. 174 poblacién es el “Conjunto de los casos que

concuerdan con determinadas especificaciones”. Para la presente investigacién

se trabaj6é con 120 docentes de la institucién educativa de Huarochiri, 2018.

Muestra

Para Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), “La muestra es en esencia un sub

grupo de la poblacion.

Es decir,

es un subconjunto de elementos que

corresponden a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que se llama
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poblacién” (p. 175). La presente investigacion se trabajo con toda la poblacion por
lo que no se realizd6 muestreo.

Entonces la muestra es un subconjunto de la poblacién de estudio sobre la
cual se aplicaron los instrumentos de recoger datos para su respectivo tratamiento
estadistico. En el caso de la presente investigacion no se desarrollaron procesos
probabilisticos para sefialar la muestra, ya que todos los elementos que

conforman la poblacién, pasaron a ser parte de la muestra.
Criterios de seleccion

En la siguiente investigacion se tuvieron en cuenta los siguientes criterios de

seleccion.
Criterio de inclusién

Todos los docentes de las instituciones educativas de Huarochiri que laboran en el

periodo lectivo 2018.
Criterios de exclusién

Se excluyeron a todos los administrativos y personal de servicio que trabaja en la

institucion educativa.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

En esta investigacién se empled la técnica de la encuesta, segun Canales (2009)
la encuesta consiste en reunir las opiniones de acuerdo a las variables de estudio
ya sean de percepcion, apreciacion; las cuales pueden darse a través de
cuestionarios o por medio de entrevistas, en el caso de la investigacion se han

preparado dos cuestionarios tipo escala de Likert.
Instrumentos

Los instrumentos empleados es un cuestionario, al respecto Bernal (2010, p. 250)

define que “Un cuestionario es en un conjunto de preguntas respecto a una o mas
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variables que van a determinarse. Los instrumentos de medicién para tales
variables fue la escala y el cuestionario; se empled el método de escalamiento
Likert, segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010) este método “es un
conjunto de items expresados en forma de afirmaciones para medir la reaccion

del sujeto en tres, cinco o siete categorias”. (p.245)
A continuacion, se presentan los dos instrumentos:

Instrumento para medir el compromiso organizacional
Fichatécnica: Cuestionario sobre compromiso organizacional
Adaptado: Alejandro Macavilca Tello

Afo: (2018)

Lugar : Huarochiri

Objetivo: Conocer el nivel de compromiso organizacional
Administracion: Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 20 minutos aproximadamente.

Contenido: Se considera un cuestionario tipo escala de likert con un total de 15

items

Tabla 3.

Niveles y rangos de la variable compromiso organizacional.

Favorable Moderadamente Desfavorable
favorable

Compromiso [19 - 25] [12 - 18] [5 - 11]
afectivo
Compromiso de [19 - 25] [12 - 18] [5 - 11]
continuidad
Compromiso [19 - 25] [12 - 18] [5 - 11]
normativo
Compromiso [56 - 75] [36 - 55] [15 - 35]

organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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Instrumento para medir el desempefio docente
Fichatécnica: Cuestionario sobre desempefio docente
Adaptado: Alejandro Macavilca Tello

Afio: (2018)

Lugar : Huarochiri

Objetivo: Conocer el nivel de desempefio docente
Administracion: Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 20 minutos aproximadamente.

Contenido: Se considera un cuestionario tipo escala de likert con un total de 20

items
Tabla 4.

Niveles y rangos de la variable desempefio docente.

Adecuado Regular Inadecuado
Preparacion para el [19 - 25] [12 - 18] [5-11]
aprendizaje de los
estudiantes
Ensefianza para el [19 - 25] [12 - 18] [5-11]
aprendizaje de los
estudiantes
Participacion en la [19 - 25] [12 - 18] [5-11]
gestion de la
escuela articulada a
la comunidad
Desarrollo de la [19 - 25] [12 - 18] [5 - 11]
profesionalidad y la
identidad docente
Desempefio [74 - 100] [47 - 73] [20 - 46]

docente
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Validez

Para Fernandez, Hernandez y Baptista (2010) la validez de un instrumento de
medicion consta en el grado en que un instrumento mide en realidad a la variable
en estudio. La validez de los instrumentos estd consignada por el juicio de

expertos.

Tabla 5.

Juicio de expertos.

Experto Opinion de aplicabilidad
Dra. Ancaya Martinez Maria del Carmen Aplicable
Dr. Perales Vidarte José Rudorico Aplicable
Dr. Gamarra Canorio Jesus Aristides Aplicable

Nota: Opinién de expertos Certificado de validez
Confiabilidad

Segun Fernandez, Hernandez y Baptista (2010) la confiabilidad de un instrumento
de medicion “indica el grado en que su aplicacion repetida al mismo objeto u

individuo produce resultados iguales”. (p.200)

En la investigacion se aplicé una prueba piloto a 30 docentes para luego

procesarlo mediante el estadistico de Alpha de cronbach.

Tabla 6.

Andlisis de fiabilidad del instrumento sobre compromiso organizacional.

Alfa de
Cronbach N de elementos
, 735 15

Fuente: Resultado del SPSS 23.

Los datos muestran que en cuanto al instrumento que mide la variable
compromiso organizacional el valor que se obtuvo fue = .582 lo que indica que el

instrumento es confiable.
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Tabla 7.

Analisis de fiabilidad del instrumento sobre el desempefio docente.

Alfa de
Cronbach N de elementos
847 20

Fuente: Resultado del SPSS 23.

Los datos muestran que en cuanto al instrumento que mide la variable
desempefo docente el valor que se obtuvo fue = .847 lo que indica que el

instrumento es confiable.
2.5 Métodos de analisis de datos

Los instrumentos de recoleccion de datos para cada variable pasaron por un
proceso de validez mediante juicio de expertos, mientras que para la confiabilidad
se hizo una prueba piloto conformada por 30 docentes y utilizando el estadistico de

alpha de cronbach se obtuvo el valor respectivo.

Obtenido la validez y confiabilidad se aplicaron los instrumentos a la
poblacion que estaba conformada por 120 docentes de las instituciones de
Huarochiri, luego fueron puestos en una base de datos de Excel para ser

procesados apoyandose del software estadistico Spss 23.

Fueron presentados los resultados, primero en una forma descriptiva
mediante frecuencia y porcentajes en tablas y figuras de barras; mientras que para
la contratacion de hipotesis se realizo primero una prueba de normalidad de datos,
para luego utilizar el estadistico de correlacion respectivo ya sea Sperman o

Person trabajados a un nivel de significancia del 0,05%.
2.6 Aspectos éticos

En el desarrollo de la investigacion se realiz6 el permiso respetivo a la institucion
educativa de Huarochiri para poder recolectar los datos, los cuales fueron
procesados adecuadamente, asi mismo se respecto la autoria de cada autor

mencionado, para lo cual se referencio adecuadamente.



lll. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos

Variable compromiso organizacional

Tabla 8.

Frecuencias y porcentajes de la variable compromiso organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Valido Desfavorable 14 11,6
Moderadamente favorable 50 41,7
Favorable 56 46,7
Total 120 100,0

Fuente. Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Desfavorable Moderadamente favorakle Favorahle

Figura 2. Niveles y porcentajes de la variable compromiso organizacional.

Los datos de la tabla y figura respectiva muestran que en relacion a la variable
compromiso organizacional en las instituciones educativas del distrito de
Huarochiri, 2018; el 11,6% consideran que esta en un nivel desfavorable, el
41,7% considera que esta en un nivel moderadamente favorable y el 46,7% en un

nivel favorable.
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Tabla 9.

Frecuencia y porcentajes de la dimensiébn compromiso afectivo.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Desfavorable 9 7,5
Moderadamente favorable 26 21,7
Favorable 85 70,8
Total 120 100,0

Fuente. Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Desfavorable Moderadamente favorahle Favorable

Figura 3. Niveles y porcentajes de la dimensién compromiso afectivo.

Los datos de la tabla y figura respectiva muestran que en relacién a la dimensién
compromiso afectivo en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018; el 7,5% consideran que esta en un nivel desfavorable, el 21,7% considera

gue esta en un nivel moderadamente favorable y el 70,8% en un nivel favorable.
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Tabla 10.

Frecuencia y porcentajes de la dimensién compromiso de continuidad.

Frecuencia Porcentaje
Valido Desfavorable 20 16,7
Moderadamente favorable 83 69,2
Favorable 17 14,2
Total 120 100,0

Fuente. Base de datos de las encuestas.

Porcentaje

Desfavorahle Moderadamente favorable Favorable

Figura 4. Niveles y porcentajes de la dimensién compromiso de continuidad.

Los datos de la tabla y figura respectiva muestran que en relacion a la dimensién
compromiso de continuidad en las instituciones educativas del distrito de
Huarochiri, 2018; el 16,7% consideran que esta en un nivel desfavorable, el
69,2% considera que esta en un nivel moderadamente favorable y el 14,2% en un

nivel favorable.
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Tabla 11.

Frecuencia y porcentaje de la dimension compromiso de normativo.

Frecuencia Porcentaje
Valido Desfavorable 15 12,5
Moderadamente favorable 43 35,8
Favorable 62 51,7
Total 120 100,0

Fuente. Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Desfavorahle Moderadamente favorakle Favorable

Figura 5. Niveles y porcentajes de la dimension compromiso normativo.

Los datos de la tabla y figura respectiva muestran que en relacion a la dimension
compromiso normativo en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018; el 12,5% consideran que esta en un nivel desfavorable, el 35,8% considera

gue esta en un nivel moderadamente favorable y el 51,7% en un nivel favorable.
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Variable desempefio docente

Tabla 12.

Frecuencias y porcentajes de la variable desempefio docente.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado 14 11,7
Regular 10 8,3
Adecuado 96 80,0
Total 120 100,0

Fuente. Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 6. Niveles y porcentajes de la variable desempefio docente.

Los datos de la tabla y figura respectiva muestran que en relacién a la variable
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018; el 11,7% consideran que esta en un nivel inadecuado, el 8,3% considera

gue esta en un nivel regular y el 80% en un nivel adecuado.
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Tabla 13.

Frecuencia y porcentajes de la dimension preparacién para el aprendizaje de los

estudiantes.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado 14 11,7
Regular 9 7,5
Adecuado 97 80,8
Total 120 100,0

Fuente. Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 7. Niveles y porcentajes de la dimensién preparacion para el aprendizaje

de los estudiantes.

Los datos de la tabla y figura respectiva muestran que en relacién a la dimensién
preparacién para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas
del distrito de Huarochiri, 2018; el 11,7% consideran que esta en un nivel
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inadecuado, el 7,5% considera que esta en un nivel regular y el 80,8% en un nivel
adecuado.
Tabla 14.

Frecuencia y porcentajes de la dimension ensefianza para el aprendizaje de los

estudiantes.

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Inadecuado 14 11,7
Regular 16 13,3
Adecuado 90 75,0
Total 120 100,0

Fuente. Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 8. Niveles y porcentajes de la dimensién ensefianza para el aprendizaje de

los estudiantes.

Los datos de la tabla y figura respectiva muestran que en relaciéon a la dimensién
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas
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del distrito de Huarochiri, 2018; el 11,7% consideran que esta en un nivel
inadecuado, el 13,3% considera que esta en un nivel regular y el 75% en un nivel

adecuado.

Tabla 15.

Frecuencia y porcentaje de la dimension participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado 13 10,8
Regular 25 20,8
Adecuado 82 68,3
Total 120 100,0

Fuente. Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 9. Niveles y porcentajes de la dimensidn participacion en la gestion de la

escuela articulada a la comunidad.
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Los datos de la tabla y figura respectiva muestran que en relacion a la dimensién
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en las
instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018; el 10,8% consideran que
esta en un nivel inadecuado, el 20,8% considera que esta en un nivel regular y el

68,3% en un nivel adecuado.

Tabla 16.

Frecuencia y porcentajes de la dimension desarrollo de la profesionalidad y la

identidad docente.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado 14 11,7
Regular 15 12,5
Adecuado 91 75,8
Total 120 100,0

Fuente. Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuaco

Figura 10. Niveles y porcentajes de la dimensién desarrollo de la profesionalidad y

la identidad docente.
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Los datos de la tabla y figura respectiva muestran que en relacion a la dimension
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las instituciones
educativas del distrito de Huarochiri, 2018; el 11,7% consideran que esta en un
nivel inadecuado, el 12,5% considera que esta en un nivel regular y el 75,8% en

un nivel adecuado.
3.2 Prueba de hipotesis

Tabla 17.

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico al Sig.
Compromiso ,202 120 ,000
organizacional
Desempefio docente ,266 120 ,000

Fuente: Resultado del SPSS 23.

Para la demostracion de la hipétesis, se realizé primero la prueba de normalidad
de Kolmogorov - Smirnov, ya que la muestra es mayor que 50, utilizando el SPSS,
nos presenta que los datos de la variable compromiso organizacional vy
desempefio docente no tiene una distribucion normal por lo tanto se utilizo el

estadistico no paramétrico de correlacion Rho de Sperman.
Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el
desempeiio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018.

Ha: EXxiste relacion significativa entre el compromiso organizacional y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018.
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Tabla 18.
Correlacion entre la el compromiso organizacional y el desempefio docente.

Compromiso Desemperio

organizacional docente
Rho de Spearman  Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,356"
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Desempefio Coeficiente de correlacién ,356™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Resultado del SPSS 23.

Los datos de la tabla muestran los resultados entorno a la hipétesis general en el
cual se obtuvo como coeficiente de correlacion Rho de Spearman = ,356**
ademas de encontrar que el valor de p =, 000 lo cual es menor a | nivel de
significancia de 0,05 lo que permiti0 rechazar la hipotesis nula y aceptar que
existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
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Tabla 19.

Correlacion entre la el compromiso afectivo y el desempefio docente.

Compromiso  Desempefio

afectivo docente
Rho de Spearman Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,528™
afectivo Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Desempeiio Coeficiente de correlacion ,528™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Resultado del SPSS 23.

Los datos de la tabla muestran los resultados entorno a la hipotesis especifica
primera en el cual se obtuvo como coeficiente de correlacion Rho de Spearman =
,528** ademas de encontrar que el valor de p =, 000 lo cual es menor al nivel de
significancia de 0,05 lo que permiti0 rechazar la hipotesis nula y aceptar que
existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio docente

en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018.
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Tabla 20.

Correlacion entre la el compromiso de continuidad y el desempefio docente.

Compromiso de Desempefio

continuidad docente
Rho de Spearman  Compromiso Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,208"
de continuidad Sig. (bilateral) . ,023
N 120 120
Desempefio Coeficiente de correlaciéon ,208" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,023
N 120 120

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Resultado del SPSS 23.

Los datos de la tabla muestran los resultados entorno a la hipétesis especifica
segunda en el cual se obtuvo como coeficiente de correlacion Rho de Spearman =
,208* ademas de encontrar que el valor de p =, 023 lo cual es menor al nivel de
significancia de 0,05 lo que permiti0 rechazar la hipotesis nula y aceptar que
existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso normativo y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso normativo y el desempefio

docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.
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Tabla 21.

Correlacion entre la el compromiso normativo y el desempefio docente.

Compromiso Desempefio

normativo docente
Rho de Compromiso  Coeficiente de correlacion 1,000 ,209"
Spearman normativo Sig. (bilateral) . ,022
N 120 120
Desempefio Coeficiente de correlaciéon ,209" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,022
N 120 120

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Resultado del SPSS 23.

Los datos de la tabla muestran los resultados entorno a la hipotesis general en el
cual se obtuvo como coeficiente de correlacion Rho de Spearman = ,209* ademas
de encontrar que el valor de p =, 022 lo cual es menor a | nivel de significancia de
0,05 lo que permitié6 rechazar la hipotesis nula y aceptar que existe relacion
significativa entre el compromiso normativo y el desempefio docente en las

instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018.



IV. Discusion
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Los resultados procesados permitieron aceptar que existe relacion significativa
entre el compromiso organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Huarochiri, 2018; Meyer y Allen (citado por Arias, 2001)
afirmaron que el compromiso organizacional son actitudes de los trabajadores
por sentirse orgullosos de ser parte de su institucién, mientras que en cuanto a
desempefio docente el Minedu (2017) afirmo que ello es el dominio de
competencias y desempefios que debe caracterizar al docente de educacién
basica regular; por lo tanto si se logra un alto grado de compromiso del docente
con su institucion ello permitird que se sienta a gusto en su trabajo y por lo cual

realizara un adecuado desempefio.

Al respecto la investigacion desarrollada por Luengo (2013) en su tesis
sobre clima organizacional y desempefio laboral del docente, el cual demostro
gue existe correlacion entre las variables; Zans (2017) en su tesis sobre clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral, indico que si el clima
organizacional es éptimo ello incidiria de manera positiva en el desempefio; si el
desempeiio del docente es 6ptimo ello mejoraria en el logro de aprendizaje de
nuestros estudiantes elevando por ello su rendimiento tal como lo sefalo
Espinoza, Vilca y Pariona (2014) en su investigacién sobre el desempefio
docente y el rendimiento académico, el cual les permitié llegar a la conclusion

gue existe relacion entre las variables.

Betanozos y Paz (2011) en su investigacion referida al compromiso
organizacional docente, sefialo que el mantenimiento y formacién del compromiso
organizacional se genera por compromiso afectivo y el de continuidad se
presenta con menor intensidad y se ha diferenciado del actitudinal en docentes.
La comunicacion se convierte en un aspecto importante en el proceso de lograr
gue los docentes y trabajadores se comprometan con su institucion; al respecto
Ocon, Concepcion y Flores (2017) en su investigacion el nivel de relaciéon del
compromiso organizacional, comunicacion organizacional y la satisfaccion de
trabajo, llegaron a la conclusion que la comunicacion organizacional tiene
mucho mas relacion con el compromiso organizacional; este proceso de
comunicaciéon en las instituciones debe estar liderado por el equipo directivo de

cada institucion por ello el estudio de Salvador y Sanchez (2018) en su estudio
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sobre liderazgo de los directivos y compromiso organizacional, sefialo que existe

una correlacion significativa entre las variables.

Asi también en cuanto a la hipotesis especifica primera se pudo
demostrar que existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018; al respecto Meyer y Allen (1991, citado por Arias 2001), sostienen que el
compromiso afectivo tiene que ver con la relaciones interpersonales la cual debe
ser promovida por el liderazgo del directivo generando de esta manera un clima
de respeto; Luengo (2013) en su tesis sobre clima organizacional y desempefio
laboral del docente, sefialo que en las instituciones en la cual el directivo no es
visto como un lider no estimula a que el docente se comprometa con su
institucion ya que no se va a sentir identificado con ella lo que finalmente influya
en su desempefo; hay que sefalar que el directivo como lider pedagodgico debe
impulsar a sus docentes, motivarlos a lograr sus metas, a lograr las metas
institucionales generando en ellos un compromiso, ello es avalado por los
resultados que obtuvo De la Puente (2017) en su tesis compromiso

organizacional y motivacion de logro.

Mientras tanto los resultados referido a la hipotesis especifica segunda se
demostré que existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018; en cuanto a la dimensiéon compromiso de continuidad se sefala que en ella
se considera determinado aspectos que le permiten al trabajador permanecer en
su institucion Meyer y Allen (1991, citado por Arias (2001), sefialaron que ello
puede ser econdmico, el trato que recibe o la accesibilidad, como también se
pueden dar factores negativos como la falta de oportunidades. Rivera (2010) en
su tesis sobre compromiso organizacional de los docentes, sefialo que este
compromiso de continuidad es mayor cuando se es nuevo en el puesto, el cual va

decreciendo con el paso de los afos.

Gobmez (2015) en su tesis sobre gestién del compromiso institucional y el
desempefio docente también afirmo la relacion entre el compromiso afectivo, de

continuidad y continuidad con el desempefio docente.
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Finalmente en cuanto a los resultados entorno a la tercera hipotesis
especifica se demostrd6 que existe relacién significativa entre el compromiso
normativo y el desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de
Huarochiri, 2018, Meyer y Allen (1991, citado por Arias (2001), sefialo que el
compromiso normativo refiere a como el docente se identifica con la visién y
mision de la institucién, como se involucra en las decisiones de la escuela y de
esta manera su desempefio sera productivo para alcanzar los objetivos

institucionales.



V. Conclusiones
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Los resultados permitieron concluir que en cuanto al objetivo general se
determind que existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas
del distrito de Huarochiri, 2018, al encontrar que el valor de p =, 000 lo
cual es menor a |l nivel de significancia de 0,05 lo que permitié rechazar
la hipotesis nula, ademas de encontrar que el coeficiente de Rho de
Spearman = .356**, lo cual me indica que la correlacion es positiva
afirmandose que si mejor es el compromiso organizacional en el

docente mejor sera su desempefio.

En cuanto al objetivo especifico primero los resultados se muestra que
existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de
Huarochiri, 2018, al encontrar que el valor de p =, 000 lo cual es
menor a | nivel de significancia de 0,05 lo que permitidé rechazar la
hipoétesis nula, ademas de encontrar que el coeficiente de Rho de
Spearman = .528**, lo cual me indica que la correlacion es positiva
afirmandose que si mejor es el compromiso afectivo en el docente

mejor sera su desempefio.

En cuanto al objetivo especifico segundo los resultados se muestra que
existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de
Huarochiri, 2018, al encontrar que el valor de p =, 023 lo cual es
menor a | nivel de significancia de 0,05 lo que permitié rechazar la
hipotesis nula, ademas de encontrar que el coeficiente de Rho de
Spearman = .208* lo cual me dice que la correlacion es positiva
afirmandose que si mejor es el compromiso de continuidad en el

docente mejor sera su desempefio.

En cuanto al objetivo especifico tercero los resultados muestra que
existe relacion significativa entre el compromiso normativo y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de

Huarochiri, 2018, al encontrar que el valor de p =, 023 lo cual es
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menor a | nivel de significancia de 0,022 lo que permitid rechazar la
hipétesis nula, ademas de encontrar que el coeficiente de Rho de
Spearman = .209* lo cual me indica que la correlacion es positiva
afirmandose que si mejor es el compromiso normativo en el docente

mejor sera su desempefio.



VI. Recomendaciones
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Al ministerio capacitar a todos los directivos en el manejo de
habilidades blandas que les permita generar y motivar a sus docentes
controlando ellos mismos sus emociones, sin con ello olvidar lo
pedagdgico para que de esta manera puedan brindar un

acompafiamiento adecuado a sus docentes.

Al directivo generar espacios de integracion entre sus docentes en ellos
cuales el docente perciba que él se preocupa por sus necesidades, por
su bienestar para que de esta manera se establezcan entre ellos lazos
afectivos que les permita generar identificacion con los objetivos

institucionales

Si bien no es competencia del directivo el generar politicas econdémicas
en beneficio del docente, pero si puede generar politica que sirvan de
estimulo al desempefio del docente ante su labor realizada, asi mismo
debe gestionar convenio con instituciones aliadas para que sus
docentes reciban un beneficio como recompensa a su dedicacion ya
gue muchas veces dedican mas tiempo del que pasan en la escuela en

sus hogares preparando sus sesiones

En cuanto a los resultados referidos al compromiso normativo se
sugiere que la participacion de los docentes como de todos los agentes
educativos debe ser activa en la elaboracion de los documentos de
gestion para que sean parte de las politicas que rigen las escuelas, asi

mismo el que se comprometan y asuman responsabilidades.
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Resumen

La presente investigacion planted6 como objetivo general el determinar la relacion
entre el compromiso organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Huarochiri, 2018; siendo de disefio no experimental,
correlacional; la poblacion estuvo conformada por 120 docentes; el resultado
indicé que: existe relacién existe entre el compromiso organizacional y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018; se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = .356**, con
un valor de p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula.

Palabras claves: Compromiso organizacional, desempefio, docentes
Abstract

This research proposed as a general objective to determine the relationship
between organizational commitment and teaching performance in educational
institutions of Huarochiri district, 2018; being of non-experimental, correlational
design; the population consisted of 120 teachers; the result indicated that: there is
a relationship between the organizational commitment and the teaching
performance in the educational institutions of Huarochiri district, 2018; a Rho
correlation coefficient of Spearman = .356 ** was obtained, with a value of p =
0.000 (p <0.05), rejecting the null hypothesis.

Keywords: Organizational commitment, performance, teachers

Introduccién

En toda organizacion es importante fomentar un clima armoénico en la que las
personas se puedan desenvolver, Luengo (2013) afirm6 que las instituciones
educativas son espacios en los que se realizan interacciones entre los miembros,
en sus instalaciones se lleva a cabo el proceso de ensefianza y aprendizaje.

Pero Frias (2014) considera que el trabajador se siente comprometido y
motivado, cuando la empresa es capaz de ofrecer condiciones adecuadas para el
desemperio; pero también refiere que en los dltimos afios diversas organizaciones
no han comprendido aun la importancia de estos aspectos, generando
incomodidad entre sus trabajadores.

Si el docente se siente a gusto con su ambiente laboral va a generar
compromiso con ella, no obstante, Ruiz (2013) manifiesta que uno de los
aspectos mas relevantes en las organizaciones es el compromiso organizacional,
ya que este ayuda a la mejora, logro de objetivos y compromiso del trabajador con
la organizacion. Asimismo, considera que el compromiso y la motivacion laboral,
son aspectos que suelen estar de la mano y que, al ser adecuados, contribuyen
positivamente a toda la organizacion.
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En cuanto al desempeiio Newstrom (2007), sefialo que es un “proceso
continuo en el que se aclara y comunica a los empleados las expectativas de
desemperiio, para luego ofrecer coaching y retroalimentacion para afirmar las
acciones deseadas”

Antecedentes del problema

Como investigaciéon internacional Luengo (2013) en su tesis sobre clima
organizacional y desempefio laboral del docente. Los resultados mostraron que
en los centros educativos prevalece un clima autoritario, donde el director no es
visto como lider, dando a conocer un ambiente laboral que no estimula a los
docentes, quienes no se sienten identificados con la organizacion, lo que ha
venido incidiendo en su desempefio laboral manifestando lo mismo en el dia a
dia, situacién que los sitla al margen de los avances pedagogicos y tecnolégicos,
ademés de mostrar debilidades en las habilidades administrativas sobre todo en
las técnicas y conceptuales, asi como en las estrategias relacionadas con la
participacion en la socializacion de valores y equipos de trabajo. La correlacion
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral fue alta y
estadisticamente significativa.

Como investigacion nacional Loza (2014) en su tesis referida a “Liderazgo y
compromiso organizacional”, en la cual el autor hace una revisién del compromiso
organizacional y de los estilos de liderazgo, determinando la relacion entre las
variables; la investigacion fue de disefio no experimenta. Para recolectar datos
referentes al liderazgo se empleo el cuestionario de estilo de liderazgo protocolo y
en cuanto al compromiso se empled una escala de compromiso. Se trabajé con
una poblacion conformada por 100 docentes. Los resultados muestran que el
estilo predominante es el transaccional y el compromiso organizacional
predominante es el afectivo, concluyendo que hay relacion entre las variables
objetos del presente estudio

En cuanto al compromiso organizacional Robbins (2004, p. 72) indic6 que el
compromiso organizacional “es la intensidad de los trabajadores que tienen con la
organizacion, vale decir que poseen los mismos objetivos organizacionales que
perseguir, Asimismo menciona que un compromiso organizacional elevado consta
en identificarse con la compafiia que se trabaja”.

Meyer y Allen (1991; citado por Arias, 2001, p. 7), afirmaron que el
‘compromiso organizacional es aquellas actitudes de los empleados por medio de
las cuales expresan su satisfaccion y orgullo de ser parte de la organizacion a la
gue integran”.

Para la presente investigacion las dimensiones son tomadas de Meyer Allen
(citado por Arias 2001), el cual precisa las siguientes: el compromiso afectivo con
esta dimensién se determina que las relaciones interpersonales en una institucion
deben tener como cimiento la inteligencia emocional, esta debe ser promovida por
todos los lideres y sostenida dentro de un clima de respeto para garantizar la
conexion trabajador institucion; el compromiso de continuidad: se evidencia que
existen elementos que hacen que un trabajador sienta la necesidad de continuar
laborando en una empresa; estos elementos positivos como la motivacion, sean
econdmico, trato o accesibilidad, por parte de la empresa; pero también existen
elementos negativos como la falta de oportunidades; el compromiso normativo:
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esta dimension hace referencia al sentimiento de agradecimiento que siente el
trabajador hacia su empresa y que lo demuestra quedando en ella.

Si nos referimos al desempefio docente, Montenegro (2003) hace una
diferencia entre el término competencia y desempefio, siendo la primaria un
patrén general de comportamiento mientras que la segunda un conjunto de
acciones concretas que se evidencia en una practica laboral. “El desempefio
docente como cumplimento en sus funciones como servicio contempla tres ejes
primordiales como el mismo docente, el estudiante y el entorno donde debe
volcar todas sus capacidades y competencias”. (p. 42).

Minedu (2011) lo de establecer como el conjunto de actitudes, capacidades
experiencias y conocimientos que interactiian y hacen competente al docente en
el ejercicio de sus funciones a nivel aulicas y de procesos de ensefianza
aprendizaje.

En cuanto a las dimensiones el Minedu (2011) en el marco del buen
desempefio docente menciono; la preparacién para el aprendizaje de los
estudiante como el proceso de planificar basandose en el disefio curricular,
unidades, programacion anual, y sesiones de clase teniendo en cuenta la
interculturalidad del pais y la educacion inclusiva. El docente debe considerar las
caracteristicas propias del estudiante segun su edad, el manejo de contenidos
propios de la especialidad que ensefia, el conocimiento de metodologias
didacticas y de evaluacion, finalmente el uso pedagdgico de los materiales
educativos

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, al respecto el
Ministerio de Educacién (2012) afirma que esta dimension se basa en una
educacion inclusiva e intercultural donde el docente ensefia creando un clima
escolar armonioso, donde se evidencia el conocimiento de los contenidos de su
especialidad, mantiene la motivacién constante en la clase, la aplicacién de
metodologias diversas, usa diversos materiales educativos tanto impresos,
concretos y audiovisuales. También usa instrumentos de evaluacion de los logros
y dificultades en el aprendizaje

La participacién en la gestion de la escuela articulada a la comunidad,
segun afirma el Ministerio de Educacion (2012) esta dimension implica que el
docente participe democraticamente en la gestion escolar para construir
comunidades de aprendizajes con sus colegas. La comunicacion oportuna y
asertiva de sus ideas es importante para la comunidad educativa, asi también que
se involucre en la creacidn, realizacion y el proceso de evaluacion del PEI. Sus
acciones y actitudes deben ayudar a construir un buen clima institucional.
Finalmente, del respeto a los miembros de la comunidad educativa y de asumir y
comunicar los resultados de los aprendizajes con los padres de familia.

El desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, para el Ministerio
de Educacion (2012) esta dimension implica las practicas de la comunidad
docente, el analisis y reflexién de la propia practica docente y la de sus colegas,
en grupos de trabajo y su participacion profesional en actividades propias de la
escuela. Implica asumir responsablemente los resultados de los aprendizajes y
conocer de las politicas educativas
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Problema

Se plante6 como problema general: ¢Qué relacion existe entre el compromiso
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del distrito
de Huarochiri, 2018?; asi mismo los problemas especificos: ¢Qué relacion existe
entre el compromiso afectivo, de continuidad, normativo y el desempefio docente
en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018?

Objetivo

Se plante6 como objetivo general: Determinar la relacién entre el compromiso
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del distrito
de Huarochiri, 20187

Método

El disefio utilizado fue no experimental, tipo de estudio basico, la poblacion
estuvo conformada por 120 docentes; en cuanto a la variable compromiso
organizacional se utilizé un instrumento en base a 15 items, mientras que para la
variable desempefio docente el instrumento estuvo conformado por 20 items;
ambos instrumentos pasaron por un proceso de validez mediante el juicio de tres
expertos asi como por un proceso de fiabilidad mediante el estadistico de Alpha
de Cronbach obteniéndose como resultado que dichos instrumentos son fiables.
Los resultados de la contrastacion de la hipétesis general, e hipétesis especificas
se presentan redactados, se utilizé en cada caso la prueba estadistica Rho de
Spemann para medir la correlacion entre variable. Asimismo, se respeto la autoria
de la informacion bibliografica.

Resultados

Se pudo apreciar que, como muestran las tablas en la variable compromiso
organizacional el 46,7% opina que es favorable y en cuanto a la variable
desemperfio docente el 80% opina que esta en un nivel adecuado.

Tabla 1

Frecuencias y porcentajes de la variable compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje

Véalido Desfavorable 14 11,6
Moderadamente favorable 50 41,7
Favorable 56 46,7
Total 120 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Tabla 2
Frecuencias y porcentajes de la variable desempefio docente

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 14 11,7
Regular 10 8,3
Adecuado 96 80,0
Total 120 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas

Los resultados inferenciales indicaron que obteniéndose como coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = .356**, interpretandose como una correlaciéon
positiva entre las variables, con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis
nula y aceptandose que existe relacién entre el compromiso organizacional y el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018

Tabla 3

Correlacion y significacion entre las variables compromiso organizacional y
desempefio docente

Compromiso Desemperio

organizacional docente
Rho de Spearman  Compromiso Coeficiente de correlacién 1,000 ,356™
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Desempefio Coeficiente de correlacion ,356™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Discusion
Los resultados procesados permitieron aceptar que existe relacion significativa
entre el compromiso organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Huarochiri, 2018; Meyer y Allen (citado por Arias, 2001)
afirmaron que el compromiso organizacional son actitudes de los trabajadores
por sentirse orgullosos de ser parte de su institucion, mientras que en cuanto a
desempeiio docente el Minedu (2017) afirmo que ello es el dominio de
competencias y desempefios que debe caracterizar al docente de educacion
basica regular; por lo tanto si se logra un alto grado de compromiso del docente
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con su institucién ello permitird que se sienta a gusto en su trabajo y por lo cual
realizara un adecuado desempefio.

Al respecto la investigacion desarrollada por Luengo (2013) en su tesis
sobre clima organizacional y desempefio laboral del docente, el cual demostré
gue existe correlacion entre las variables; Zans (2017) en su tesis sobre clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral, indico que si el clima
organizacional es 6ptimo ello incidiria de manera positiva en el desempefio; si el
desempeiio del docente es 6ptimo ello mejoraria en el logro de aprendizaje de
nuestros estudiantes elevando por ello su rendimiento tal como lo sefalo
Espinoza, Vilca y Pariona (2014) en su investigacién sobre el desempefio
docente y el rendimiento académico, el cual les permitié llegar a la conclusion
gue existe relacion entre las variables.

Betanozos y Paz (2011) en su investigacion referida al compromiso
organizacional docente, sefialo que el mantenimiento y formacion del compromiso
organizacional se genera por compromiso afectivo y el de continuidad se
presenta con menor intensidad y se ha diferenciado del actitudinal en docentes.
La comunicacion se convierte en un aspecto importante en el proceso de lograr
gue los docentes y trabajadores se comprometan con su institucion; al respecto
Ocon, Concepcion y Flores (2017) en su investigacion el nivel de relacion del
compromiso organizacional, comunicacion organizacional y la satisfaccion de
trabajo, llegaron a la conclusion que la comunicacion organizacional tiene
mucho mas relacion con el compromiso organizacional; este proceso de
comunicaciéon en las instituciones debe estar liderado por el equipo directivo de
cada institucion por ello el estudio de Salvador y Sanchez (2018) en su estudio
sobre liderazgo de los directivos y compromiso organizacional, sefialo que existe
una correlacion significativa entre las variables,

Conclusioén

En relacion al objetivo general, se evidencié que existe relacién entre el
compromiso organizacional y el desempefo docente en las instituciones
educativas del distrito de Huarochiri, 2018,se obtuvo un coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman = .356**, con un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la
hipotesis nula.

Referencias

Arias, F. (2001). EI compromiso personal hacia la organizacion y la intencién de
permanencia: algunos factores para su incremento. México: Editorial
Unam. Rev. De contaduria y administracién, n° 200.

Betanozo, N y Paz F. (2011) El compromiso organizacional (CO) docente y en la
educacion superior: Una revisibn en América Latina durante la dltima
década. Recuperado de
http://congreso.investiga.fca.unam.mx/docs/xvi/docs/4D.pdf

Espinoza, Vilca y Pariona (2014). El desempefio docente y el rendimiento
académico en el curso de aritmética: conjuntos, légica proposicional del
cuarto grado de secundaria.

Frias, P. (2014). Compromiso y satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generacion Y, (tesis para grado de maestria),


http://congreso.investiga.fca.unam.mx/docs/xvi/docs/4D.pdf

83

Universidad de Chile, Santiago, Chile. Obtenido de:
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/117629/TESIS%20
MAGISTER%20PFRIAS_2014.pdf?sequence=1

Loza E (2014) Liderazgo y compromiso organizacional en los docentes de la
institucion educativa particular Simoén Bolivar de la ciudad de Tarapoto
(Tesis de maestria) Universidad San Martin de Porras

Luengo, A (2013) Clima organizacional y desempefio laboral del docente. (Tesis
de maestria) Universidad del Zulia

Montenegro, L. (2011). Evaluacion del desempefio docente: fundamentos,

modelos e instrumentos. Bogota: Magisterio

Newstrom, J. (2007). Direccion: Gestion para lograr Resultados. 92 Edicidn.

México: Mc Graw Hill Interamericana.

Ruiz, J. (2013). El compromiso organizacional: un valor personal y empresarial en
el marketing interno. Revista de Estudios Empresariales. Segunda época.
1 (13), 67 — 86. Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y

Valle

Ocon E., Concepcion M. y Flores P. (2017) Nivel de relacion del compromiso
organizacional, comunicacion organizacional y la satisfaccion del trabajo:
México

Salvador E y Sanchez, J (2018) Liderazgo de los directivos y compromiso
organizacional docente. Revista de investigacion alto andinas 20(1) 115-
124



Anexo 2. Matriz de consistencia

84

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General
¢,Cual es la relacién que

existe entre el
compromiso

organizacional y el
desempefio docente en
las instituciones

educativas del distrito de
Huarochiri, 2018?

Problemas Especificos

¢Cual es la relacion que
existe entre el
compromiso afectivo y el
desempefio docente en
las instituciones
educativas del distrito de
Huarochiri, 20187

¢Cual es la relacién que

existe entre el
compromiso de
continuidad y el
desempefio docente en
las instituciones

educativas del distrito de
Huarochiri, 2018?

¢Cual es la relacién que
existe entre el
compromiso normativo y
el desempefio docente en
las instituciones
educativas del distrito de
Huarochiri, 20187

Objetivo general

Determinar la relacién
entre el compromiso
organizacional y el
desempefio docente en
las instituciones

educativas del distrito de
Huarochiri, 2018

Objetivos especificos

Determinar la relacién
entre el compromiso
afectivo y el desempefio
docente en las
instituciones  educativas
del distrito de Huarochiri,
2018

Determinar la  relacién
entre el compromiso de

continuidad y el
desempefio docente en
las instituciones

educativas del distrito de
Huarochiri, 2018

Determinar la relaciéon
entre el compromiso
normativo y el desempefio
docente en las
instituciones  educativas

del distrito de Huarochiri,
2018

Hipd6tesis general

Existe relaciéon
significativa entre el
compromiso

organizacional y el
desempefio docente en
las instituciones

educativas del distrito de
Huarochiri, 2018

Hipotesis especificas

Existe relacion
significativa  entre el
compromiso afectivo y el
desempefio docente en
las instituciones
educativas del distrito de
Huarochiri, 2018

Existe relaciéon
significativa  entre el
COmMpromiso de
continuidad y el
desempefio docente en
las instituciones

educativas del distrito de
Huarochiri, 2018

Existe relacion
significativa entre el
compromiso normativo y
el desempefio docente en
las instituciones
educativas del distrito de
Huarochiri, 2018

Variable 1: Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y rangos
medicién
Compromiso Identificacién sentimiento
afectivo 1,2,345 1=Totalmente en
desacuerdo Desfavorable
Compromiso de | Deseo, decisiény continuidad 2=En desacuerdo
continuidad 6,7,8,9,10 3=Indeciso Moderadamente
4=De acurdo favorable
. : — 5=Totalmente de
Compromiso Obligacion , lealtad acuerdo Favorable
normativo 11,12,13,14,15

Variable 2: Desempefio docente

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y rangos
medicién
Preparacion Preparacion de materiales 1,2,3,45
para el
aprendizaje de
los estudiantes
Ensefianza Estrategias usadas 6,7,8,9,10,
para el 1=Nunca
aprendiza_tje de 2=Casi nunca Adecuado
los estudiantes 3=Regularmente Regular
Participacion Gestion de escuela-comunidad 11,12,13,14,15 | 4=Casi siempre Inadecuado

en la gestion
de la escuela
articulada a la
comunidad

Desarrollo de la
profesionalidad
y la identidad
docente

Capacidades profesionales

16,17,18,19,20

5=Siempre
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ESCUELA DE POSGRADO
Anexo 3: Instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

PRESENTACION:

Estimado docente, soy Alejandro Sandro Macavilca Tello; estudiante de maestria estoy realizando un
proyecto de investigacion titulado” Compromiso organizacional y desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Huarochiri 2018”.

Esta encuesta es andnima y confidencial, por lo que solicito su colaboracién; agradeceré responder con
seriedad y veracidad, ya que la informacién y proporciones es muy importante servirdn para proponer
alternativas de solucion a fin de mejorar la educacién.

MUCHAS GRACIAS.

INSTRUCCIONES:

A continuacidn, lee atentamente los items, luego marca con una X en una celda del lado derecho, la
alternativa que consideras verdadera cuya valoracion es:
(5) Totalmente de acuerdo (4) De acuerdo (3) Indeciso (2) En desacuerdo (1) Totalmente en desacuerdo

ITEMS 5) | 4 B | (1)

COMPROMISO AFECTIVO

01 | ¢Se sentiria feliz si trabajara el resto de su vida en esta
institucion educativa?

02 | ¢Siente que los problemas de la institucion fueran como
suyos?

03 | ¢Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la
instituciéon educativa?

04 | ¢Se siente ligado emocionalmente a la institucion educativa?

05 | ¢Considera que la institucién educativa significa mucho para
ud.?
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COMPROMISO DE CONTINUIDAD OREOREC R 1)
06 | ¢ Siente que trabajar en la institucion educativa es cuestion de
necesidad?
07 | ¢Le afectaria dejar de trabajar en la institucion educativa?
08 | ¢Las pocas consecuencias negativas de dejar esta
institucion es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles?
09 | ¢Siente que tendria pocas opciones de trabajo si dejara de
trabajar en esta institucion educativa?
10 | ¢Esta Ud. Identificado (a) con la I.E. a pesar de ello ha
considerado trabajar en otra institucion educativa?
COMPROMISO NORMATIVO OREOREC R 1)
11 | ¢Se siente obligado (a) de permanecer en esta institucion
educativa?
12 | ¢Estainvolucrado (a) en la politica educativa de la institucion y
la comunidad?
13 | ¢Esta institucion merece toda su lealtad?
14 | ;Se siente comprometida (0) con la visén y mision
organizacional?
15 | ¢Considera que aun puede aportar su mayor esfuerzo por

brindar un servicio educativo de calidad?
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CesAan VarLe 20

ESCUELA DE POSGRADO ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR
EL DESEMPENO DOCENTE

PRESENTACION:

Estimado (a) educando, soy Alejandro Sandro Macavilca Tello; estudiante de maestria estoy
realizando un proyecto de investigacion titulado” Compromiso organizacional y desempefio
docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri 2018”.

Esta encuesta es andnima y confidencial, por lo que solicito su colaboracién; agradeceré
responder con seriedad y veracidad, ya que la informacidn y proporciones es muy
importante servirdn para proponer alternativas de solucion a fin de mejorar la educacién.

MUCHAS GRACIAS.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, lee atentamente los items, luego marca con una X en una celda del lado
derecho, la alternativa que consideras verdadera cuya valoracion es:
(5)Siempre (4)Casi siempre (3)A veces (2)Casi nunca (1)Nunca

ITEMS G @] e |

PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS
ESTUDIANTES

(1)

01 | ¢(Considera en su planificacion de las programaciones,
unidades y sesiones contextualizadas a la realidad local?

02 | ¢Las unidades son programadas teniendo en cuenta el
enfoque intercultural e inclusivo?

03 | ¢Las acciones propuestas en sus sesiones generan el
autoaprendizaje?

04 | ¢En la planificacién considera las situaciones significativas de
aprendizaje?

05 | ¢Plantea actividades que promueven un trabajo colaborativo?

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS|(5) | | @ |@
ESTUDIANTES

1)
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06 | ¢Hace uso de los recursos tecnolégicos en el desarrollo de
sus sesiones de aprendizaje?

07 | ¢Utiliza un lenguaje coherente, claro y comprensible para
explicar a sus estudiantes en el desarrollo de la sesion de
aprendizaje?

08 | ¢Utiliza diferentes estrategias para garantizar el aprendizaje
en los estudiantes?

09 | ¢Relaciona los conocimientos previos con los nuevos a través
del conflicto cognitivo?

10 | ¢Genera en los estudiantes la metacognicion para que utilicen
lo que aprendieron?

PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA | (5) 4 | () 2 |
ARTICULADA A LA COMUNIDAD

11 | ¢Participa activamente en la elaboracion de los instrumentos
de gestion, PEI, PAT, R.1?

12 | ;Considera las actividades del calendario comunal en la
planificacion?

13 | ¢Rescata las costumbres y habitos de la comunidad en el
desarrollo de las sesiones?

14 | ¢ Planifica visitas guiadas a las instituciones que se encuentran
dentro de la comunidad?

15 | ¢Genera espacios de reflexion con los padres de familia?
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA (5) 4 | (3 2 | (1)
IDENTIDAD DOCENTE

16 | ¢Tiene dominio tedrico del area que desarrolla en la institucion
educativa?

17 | ¢Participa activamente en las capacitaciones organizadas por
la UGEL y el MINEDU?

18 | ¢Se capacita en el uso de las NTICs, para mejorar el servicio
educativo en la institucién educativa?

19 | ¢Se preocupa por el bienestar y formacion integral de sus
estudiantes?

20 | ¢Contribuye en la promocion de una buena imagen

institucional?
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Anexo 4. Confiabilidad y validez de los instrumentos

Compromiso organizacional

Compromiso normativo

P12

P15

P13 | P14

P11

Compromiso de continuidad

P10

P9
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Variable desempefio docente

Participacion en la gestion
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Anexo 5. Validaciones

Anexo 5: Certificado de validez

SCUELA DF POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items 'enllench'—helevaﬁlgc_lgi Claridad® Suger
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si No No Si No

01 | Se sentiria feliz si trabajara el resto de su vida en esta /

institucion educativa o

02 | Siente que los problemas de la instituciéon fueran como
suyos

la institucion educativa

04 | Se siente ligade emocionalmente a la instituciéon
educativa

05 | Considera que la institucion educativa significa

&

03 | Expenmento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia 3
o

mucho para Ud. -

| DIMENSION 2 : COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si No

06 | Siente que trabajar en la institucion educativa es
cuestion de necesidad

\

NANERYANAA

07 | Le afectaria dejar de trabajar en la institucion educativa

08 | Las pocas consecuencias negativas de dejar esta
institucion es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles

N
\

09 | Siente que tendria pocas opciones de trabajo si dejara
de trabajar en esta institucion educativa

10 | Esta Ud. identificadce (a) con la |L.LE. a pesar de elio ha
considerado trabajar en ofra institucién educativa

X

1 hleENSléN 3 : COMPROMISO NORMATIVO

11 | Se siente obligado (a) de permanecer en esta
institucion educativa

12 | Esta involucrado (a) en la politica educativa de la
instituciéon y la comunidad

13 | Esta institucion merece tcda su lealtad

NN Y| X

14 | Se siente comprometida (o) con la visén y misién
organizacional

15 | Considera que aan puede aportar su mayor esfuerzo por

Y

NINIINENM NN LN NS NN NN ]2

G Rl e IR B ] B

brindar un servicio educativo de calidad




96

Observaciones (precisar &l hay suficiencia): £f .n":ffi‘!ﬂfww.% ':UWF}FF (20 fos rj?ﬂ-;;-‘%v" e E-‘i?f:';{s e ﬂ'ﬂﬁ%ﬁf&’é

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador, Drf Mg: SEF4LeS (IOACTE 1o ed KUOORLED oo oni 32603142 .
Especialidad del validador: .47C... MATEMATIEA FI5/R  sa. Pocidead opivirsizamid Dy, Crévcias D& ta f!&?ﬂaﬂd&y

77 de Jusdio del 2045

Pertinencia: El flem correapande a coneapla i lomuiadn,
Relevancis: El iem e aprogiadn paea representar 3 comgonans o 3
timensitn espechica del consrucia . i

Claridad: e enlisnde sin disculad dguna o enundado dal e, o5
i e
concisd, exacky y drecio FimWﬂnm:nh.




&7 UCV
ESCUELLA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PREPARACION PARA EL Si No Si No Si No
APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

01 Considera en su planificacion de las
programaciones unidades y sesiones | > 7
contextualizadas a la realidad local

02 | Las unidades son programadas teniendo en %
cuenta el enfoque intercultural e inclusivo 7 7

03 | Las acciones propuestas en sus sesiones generan S 7
el autoaprendizaje -

04 | En la planificacion considera las situaciones y 7 P
significativas de aprendizaje

05 | Plantea actividades que promueven un trabajo | > >
colaborativo
DIMENSION 2: ENSENNANZA PARA Si No Si | No | si No
ELAPRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

06 |Hace uso de los recursos tecnologicos en el | i o
desarrollo de sus sesiones de aprendizaje

07 | Utiliza un lenguaje coherente, claro y comprensible
para explicar a sus estudiantes en el desarrollo de | /~ " & a8
la sesion de aprendizaje

08 | Utiliza diferentes estrategias para garantizar el | _
aprendizaje en los estudiantes A ¥

09 | Relaciona los conocimientos previes con los y Y
nuevos a través del conflicto cognitivo ¥

10 | Genera en los estudiantes la metacognicion para 7 .
que utilicen lo que aprendieron -

DIMENSION 3: PARTICIPACION EN LA GESTION o
DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA COMUNIDAD i ~

11 | Participa activamente en la elaboracién de los . v -
instrumentos de gestion, PEI, PAT, R.I

12 | Considera las actividades del calendario comunal ~ S A
en la planificacion
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13 | Rescata las costumbres y habitos de la 5 .
comunidad en el desarrollo de las sesiones
14 | Planifica visitas guiadas a las instituciones que se / / 7
L ‘encuentran dentro de la comunidad
15 | Genera espacios de reflexion con los padres de | S 7
familia
DIMENSION 4: DESARROLLO DE LA Si No Si No | Si No
PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE
16 | Tiene dominio tedrico del area que desarrollaenla | - v =, )
institucion educativa
17 | Participa activamente en las capacitaciones 42 ., /
organizadas por la UGEL y el MINEDU
18 | Se capacita en el uso de las NTICs, para mejorar % < J
el servicio educativo en la institucion educativa
19 | Se preocupa por el bienestar y formacion integral | . J
| de sus estudiantes
20 | Contribuye en la promocién de una buena imagen | - / o
institucional

75‘/”19476 c.w»/J/." con ﬁvsv reyu/:f/%’ /f l/?y/(%'{, e eméo/%

Observaciones (precisar si hay suficiencia): f/ [k

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

......................................................................................................................................................................

"Pertinencia: El item comesponde al concepto teérico formulado.
?Relevancia: £l item es aproplado para rapresanta al componente o
dimensiin aspecifica oel constructo

*Claridad: Se antende sin dficultad alguna &l enunciaco o ilem, es
0ONCiS0, exacto y direcio
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Anexo 5: Certificado de validez
N7 USY

ESCULLA D POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N

DIMENSIONES [ items

Pertinencia' |[Relevancia?

Claridad*

Sugerencias

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Si

Si

No

Se sentiria feliz si trabajara el resto de su vida en esta
institucion educativa

X

Siente que los problemas de la institucion fueran como

_Suyos

X

Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia
la institucion educativa

Se siente ligado emocionalmente a la institucion

educativa

Considera que la institucion educativa significa
mucho para Ud.

XA | X

DIMENSION 2 : COMPROMISO DE CONTINUIDAD

el X | K| X | K| X

No

Siente que trabajar en la institucién educativa es
cuestién de necesidad

A

Le afectaria dejar de trabajar en la institucién educativa

x| x

Las pocas consecuencias negativas de dejar esta
institucion es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles

X (KX gl XK | XX [K]|X|a

X

Siente que tendria pocas opciones de trabajo si dejara
de trabajar en esta institucion educativa

10

Esta Ud. identificado {(a) con la LE. a pesar de ello ha
considerade trabajar en otra institucion educativa

A

A

DIMENSION 3 : COMPROMISO NORMATIVO

Se siente obligado (a) de permanecer en esta
institucion educativa

12

Esta involucrado (a) en la politica educativa de la
institucién y la comunidad

13

Esta institucién merece toda su lealtad

14

Se siente comprometida (o) con la visdn y misidon
organizacional

15

Considera que aun puede aportar su mayor esfuerzo por
brindar un servicio educativo de calidad

X"’\K’\-"\g)\x

NI XK A X

RIAR IR R X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ST HAY sprEer EMCA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ »] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dv/ Mg: ...

"Perinencia: E| ilem cormspands 3 concapta fedrico formulada,
IRelovancia: E| e e aprosiade para represantar o components o
difiiengion espacifica dal consfuch

IClaridad; Se enlienda sin diicutad alguna el anunciad dal ltem, es
eoncisa, macin y drecn

GAMAPEA cAsxome Jess Mristdes

Mo aplicable [ ]

S5 de.Jike, del 20,0F

fe

A
Firma del Exparta Informante.

ON: .. (06 2287 .

Especialicad del VAlIBAgOr: ...... ..o i i H STESTIE8 EOLEATIN  omeseseessrsseessm st ssssssoss s sssssssssessssasssssaesss
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UsivEnronan
CARAs vl e

ESCUELA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ [Relevancia? Claridad? ‘Sugerencias
DIMENSION 1: PREPARACION PARA FI. Si No Si No Si No
APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES B
01 | Considera en su planificacion de las
programaciones , unidades y sesiones | X W X
contextualizadas a la realidad local

02 | Las unidades son programadas teniendo en

cuenta el enfoque intercultural e inclusivo X X X
03 | Las acciones propuestas en sus sesiones generan v
el autoaprendizaje . o : X
04 |En la planificacion considera las situaciones « v, S
significativas de aprendizaje )
05 | Plantea actividades que promueven un trabajo - < v
colaborativo
DIMENSION 2: ENSENNANZA PARA Si | No | Si [ No | Si [ No
ELAPRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES )
06 | Hace uso de los recursos tecnolégicos en el X v <

desarrollo de sus sesiones de aprendizaje

07 | Utiliza un lenguaje coherente, claro y comprensible
para explicar a sus estudiantes en el desarrollo de | ¥ e X
la sesion de aprendizaje i

08 | Utiliza diferentes estrategias para garantizar el
| | aprendizaje en los estudiantes X X X
09 | Relaciona los conocimientos previos con los
nuevos a traves del conflicto cognitive .
10 | Genera en los estudiantes la metacognicion para X
que utilicen lo que aprendieron

DIMENSION 3: PARTICIPACION EN LA GESTION
DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA COMUNIDAD
11 | Participa activamente en la elaboracion de los X
instrumentos de gestion, PEI, PAT, R.I X X :
12 | Considera las actividades del calendario comunal X ‘
en la planificacion ) X X
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14| Planifica visitas guiadas a las insfituciones que se
encuentran_dentro de la comunidad X
15 | Genera espacios de reflexion con los padres de
familia X A »
DIMENSION 4: DESARROLLO DE LA Si | No | Si | No | Si | Ne
PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE
16 | Tiene dominio tedrico del area que desarrolla en la v v, .
institucién educativa _ X -
17 | Participa acltivamente en las capacitaciones i~
organizadas por la UGEL y el MINEDU X X '
18 | Se capacita en el uso de las NTICs, para mejorar o 9.
el servicio educativo en la institucion educativa X e
19 | Se preocupa por el bienestar y formacion integral X 5¢ v,
de sus estudiantes
20 | Contribuye en la promocion de una buena imagen < 5 ,
institucional § ‘ =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S HAY SUTICIENCIR
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ ]

*Pertinencia: B} item comasponde al concepto tedrico formulada.
*Relevancia: El ilem a5 apropiado para representar al componente o
dmension especifca del constructo

AClaridad: Se entiende sin ditculad aguna of enundado del am, es
conciso, exacto y direcio

..................................................................................

A st dey DNI: ... /064228y

-----------------------------------------

........................................................................................................................................................................

A 2054
sl -—
\ —
Firma del Experto Informante.




Anexo > veruricaaco ae vaidaez

ESCUELA D POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES [ itemns

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

E
- R
£
~

|__Claridad*

No

Sugerencias E—

01

Se sentiria feliz si trabajara el resto de su vida en esta
institucién educativa

02

Siente que los problemas de la institucién fueran como
sSuyos

Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia
la institucién educativa

04

Se siente ligado emocionalmente a la institucion
educativa

05

Considera que la institucion educativa significa
mucho para Ud.

XX |> [ [ |2

DIMENSION 2 : COMPROMISO DE CONTINUIDAD

a

No

06

Siente gque trabajar en la institucién educativa es
cuestion de necesidad

07

Le afectaria dejar de trabajar en la institucién educativa

08

Las pocas consecuencias negativas de dejar esta
institucién es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles

09

Siente que tendria pocas opciones de trabajo si dejara
de trabajar en esta institucién educativa

10

Esta Ud. identificado (a) con la |.LE. a pesar de ello ha
considerado trabajar en otra institucion educativa

XX | > [M=>

DIMENSION 3 : COMPROMISO NORMATIVO

Se siente obligado (a) de permanecer en esta
institucién educativa

12

Esta involucrado (a) en la politica educativa de la
institucién y la comunidad

13

Esta institucién merece toda su lealtad

14

Se siente comprometida (o) con la visdn y mision
organizacional

15

Considera que aun puede aportar su mayor esfuerzo por

A X KX X e [ | > X > |g] X > | > | X Ix |2

XX | >

X X[ [ 2> [X | > K[X |2 X Ix X x| >|e

brindar un servicio educativo de calidad
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g-f [rﬁ:ﬂ\f 5’£+i{izhr;¢h~

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [\] ~  Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
i ol .
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ MF: |tncoye. Malines M&Eljh.d.'ﬁ.].,cm‘e N DNE. L2260

Especialidad del validador: Mﬁ“ml-}x}& .

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

?.{....da.n;.[.'l:‘.-hb].-dﬂ mﬁ |

iPartinencia: B ilem coresponds al concaplo Iadrica formulada,

TRelswancia; El ilem o sgropiada para repraseniar al components fr F A
dimension especifca del constnacn | .
YClaridad; Se enfande sn dificutad alguna el enunciado del lam, es l"'\,_ “f

concisn, axachn ydimech
¥ Firma dJ Experta Informantas.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

N°® DIMENSIONES !/ items Pertinencia® Relevancia® Claridad* Suge
DIMENSION 1: PREPARACION PARA EL Si No Si | No | si No
APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

01  Considera en su planificacion de las
programaciones i unidades y  sesiones X X X
contextualizadas a la realidad local
02 | Las unidades son programadas teniendo en X
cuenta el enfoque intercultural e inclusivo K X
03 | Las acciones propuestas en sus sesiones generan %
el autoaprendizaje X <
04 | En la planificacion considera las situaciones /\‘
significativas de aprendizaje X X
05 | Plantea actividades que promueven un ftrabajo X 7( ><
colaborativo
DIMENSION 2: ENSENNANZA PARA St No Si No Si No
ELAPRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES
06 | Hace uso de los recursos tecnolégicos en el
desarrollo de sus sesiones de aprendizaje X X X
07 | Utiliza un lenguaje coherente, claro y comprensible
para explicar a sus estudiantes en el desarrollo de x x )(
la sesion de aprendizaje
08 | Utiliza diferentes estrategias para garantizar el
aprendizaje en los estudiantes % X X
09 | Relaciona los conocimientos previos con los X
nuevos a traves del conflicto cognitivo X K

10 | Genera en los estudiantes la metacognicion para
que utilicen lo que aprendieron x x 7‘
DIMENSION 3: PARTICIPACION EN LA GESTION
DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA COMUNIDAD

11 | Participa activamente en la elaboracion de los X
instrumentos de gestién, PEI, PAT, R.I X X

12 | Considera las actividades del calendario comunal . %
en la planificacion X A
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13 | Rescata las costumbres y habitos de la X ><
comunidad en el desarrollo de las sesiones X e
14  Planifica visitas guiadas a las instituciones que se
encuentran dentro de la comunidad X X X
15  Genera espacios de reflexion con los padres de X
familia .
DIMENSION 4: DESARROLLO DE LA si No Si | No [ si No
PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE
16 | Tiene dominio tedrico del area que desarrolla en la X
| institucién educativa X X
17 | Participa activamente en las capacitaciones
organizadas por la UGEL y el MINEDU X X a
18 | Se capacita en el uso de las NTICs, para mejorar X X
el servicio educativo en la institucion educativa X
19 Se preocupa por el bienestar y formacion integral % X K
de sus estudiantes
20 | Contribuye en la promocién de una buena imagen 3
| institucional X X
—‘-\ L L \ ;
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Y oy Su i UG
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable doopu’o de corregir [ ] No aplicable [ ]
& ‘ =
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Q.‘.‘..‘.?."!A..M.?‘.ﬁm&'é.,.M‘lﬂa..&&ﬁifﬂlmm ........ T (0352960 ...
Especialidad del validador: ............J.... @ .'?..9\9..‘.9.. B R e R B A S

*Pertinencia: El item comesponde a conceplo tedrico formulada.
"Relevancia: £ ltem es aproplado para represantar al componente o ’
dimerskin especifica del constructn / %

3Claridad: Se entiende sin dficultad aluna &l enunciaco ol item, es 2 = 2 %
Oxaiciuny Ny et Fimb%/sxpem Informante.
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Anexo 5. Base de datos general

11
10
18
18
17
18
5
6
9
7
7
11
10
23
8
19
7
20
20
18
24
20
18
4|20
17
21
18
20
2
20

4|21
2
21
18
21

4|20
22

5

Compromiso normativo
P11|P12|P13|P14|P15

8
13
13
14
17
17

5
10

9

7
10
10

9
10
23

8
15
12
18
20
14
17
17
14
12
13
14
16
23
18
14
14
10
13
11

2
4
4
3
3
4
1
2
3
1
3
3
2
3
5
2
3
4
4
5
5
4
2
2
4
5
4
5
5
4
3
3
1
4
4

Compromiso de continuidad

Ne |P1lpP2|p3|palps| |ps |P7 |Ps [P9 |P10

Variable compromiso organizacional
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94
114
115
116
117
118
119
120|

95

96

97
102
103
104
105
106
107
108
109
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Variable desempefio docente

Participacion en la

gestion
P1 | P1|P1|P1|P1

o

N

o < 00 < ~ n| © ol o of o~ ™ — ) ~ o ™ ~ ™ ~ ~ o
s |a in < ™ < < < < |- 0| - ~| = | - L < < < < Ln < N < n n
WHMP4 ) ~ < ~ ) ~N| — N[~ N~ N — n ) n n < N N L %) L LN
2Ea ml | = o ] o sla o« o« [« v s <] w] ¥ ¥ ¥ »| o wn <
mWPZ ~ o < ~ < M| - | - ~| = | ~ < n Ln Ln < < < < < < ™
MMPl o ~ o ~ o ~N| ~| -~ — | ~ < n n o0 < Ln Ln < I I ™
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51/ 1) 2|1} 2|1]7

52| 2| 2|12 2|9

53| 4| 4| 4| 4| 4| 0

54/ 5/ 5/ 4,5/ 4|3

55| 5| 5| 5] 5/5]|5

56 4|4/ 4| 4| 5|1

57/ 3/3/4/5/5]|0

58| 3/ 4,5/ 5/5]2

59/ 3|/ 4/3/3/4|7

60| 4| 4/ 5/ 5/ 5|3

61| 5| 4,4/ 5/ 4|2

62| 5| 4,45/ 5|3

63| 4/ 4/4/ 4/ 4|0

64| 3| 5/ 5/ 54| 2

65| 5/ 5/ 43/ 4|1

66| 5|5/ 43/ 4|1

67| 4 4/ 5/ 5/ 5] 3

68| 4/ 4/ 4,4/ 4|0

69| 4,4/ 4/ 4/ 4|0

700 4] 4/ 5/ 5/3]1

71 4|14/ 4| 5/ 4|1

72| 5| 5| 4/ 5| 4] 3

73| 4| 4| 4] 4| 5|1

741 415/ 4| 4|1 4]1

75/ 44,44/ 4|0
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76| 4] 4,4, 4| 4|0

771 414, 4,4 4| 0

78/ 5/ 5/ 4/ 5/ 5|4

79/ 5/5/5/5/ 4 4

80| 4/ 5/ 5/ 5/ 5| 4

81| 4| 4| 4] 45| 1

82| 5/ 5 4|5 4|3

83| 4|4/ 45 3|0

84| 4| 4|5/ 5/ 3|1

85| 4|44/ 44| 0

86| 4| 4| 4| 4| 4|0

87| 4| 4| 5| 5/ 5| 3

88| 5|/ 5/4|3|4|1

89| 5|5 45 4|3

90| 3| 5| 5| 5| 4] 2

91| 4| 4| 4| 4| 4| O

92| 5| 4| 4| 5| 5] 3

93| 5| 4| 4| 5| 4| 2

94| 4| 4| 5| 5| 5| 3

95| 3| 4| 3| 3| 4|7

96| 3| 4| 5| 5| 5| 2

97| 4| 4| 5| 5| 5| 3

98| 5| 4| 4| 5| 4] 2

99| 5| 4| 4| 5| 5| 3

100| 4| 4| 4| 4| 4| 0
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101| 3| 5/ 5/ 5| 4] 2

102| 5/ 5/ 4/ 34| 1

103| 5| 5/ 4|3/ 4|1

104| 4| 4| 5| 5| 5| 3

105\ 4, 4/ 4|4/ 4|0

106| 4| 4| 4/ 4| 4|0

107| 4| 4| 5| 5/ 3| 1

108| 4| 4| 4|5/ 4|1

109| 5| 5| 4| 5| 4] 3

110| 4| 4| 4| 4| 4| 0

111 4| 4| 4| 4, 4| 0

112| 5| 5/ 4| 5| 5| 4

113| 5| 5| 5| 5| 4| 4

114 4| 5| 5| 5| 5| 4

115| 4| 4| 4| 4| 5| 1

116| 5| 5| 4| 5| 4| 3

117| 4| 4] 4|5/ 3| 0

118| 4| 4| 5| 5| 3| 1

119| 4| 4| 4| 4, 4| 0

120| 4| 4| 4| 4| 4| 0
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Anexo 6. Autorizaciones

E‘H ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLESO
Escueta de Fosgrada
Ude det Dicitoge y ba Reconciliacién Naclonal”

Ate, 05 de julio de 2018
Corta P. 031 - 2018 £PG - UCY - ATE

Sefior|a)
Lic. Marco Antonio Rios Blanco
Director |L.E. Samta Cruz Husrochisi

O nuestra consideranon!

€5 pate diigrme 3 wsted, FOr3 presentar 3 MACAVILCA TELLO, ALEIANDRO SANORO
dentificado con  DNI N*16136684 y Codgo de matriculs N*7001128141; estudiante det
Frograma de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EOUCACION QUIEN se encusntra
desarrollanco el Trabajo de Investgaciin (Tess):

'CompnmkoOmMmbnlyWMnhsmM&m“
distrito de Huarochin - 2014 *

En e%e sentido, solCito & su perscna Otorgar ef permisa y brindar las faciidades a nuestrn
estudiante, 3 fin de que pueda desarrollar su trabajo de investigncion an la institucidn que
usted repressnta. Los resyltados de presente investigacién serdn akanzados & su
despacho, fuego de finalizar b misma.

Con este moth, ke sakuda atentamente.

fall L“
) 7 LY e ”
7./ Mgtr. Marls Dwl Carmen Ancays Martines
f Cmmwdondohewumduugmn

Univervicad Céar Vallmo
Campus - Ate
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commm V2

Husrocheri 26 de Jubio ded 2018

CARTA Nro. (02-20018 I.E. SANTA CRUZ Huarochirl
Br. Alqancdra Sendro MACAVILCA TELLO

Fresente:

ASUNTO: Aceptacian de trabajo de investigaciin,
De mi miyor consideracion.

Es grato dirigirme 3 usted, para expresarie un cordial saluda v @ la ves informarie que la
Imtnucidn sducativa Santa Crue , datrito de Huarochiel da per aprobado el trabajo de
Ivestigaccn del Br. Alepnden Sandro MACAVECA TIULO idestificado con DNI Nro. 16136634
Test "COMPROMISO ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPERO DOCENTE £N LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE WUAROCHIRI - 2018"

Almtaments




Eﬁ‘ ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Maria del Carmen Emilia, Ancaya Martinez, docente de la Escuela de
Postgrado de la UCV y revisor del trabajo académico titulado “Compromiso
organizacional y desempeio docente en las instituciones educativas del
distrito de Huarochiri, 2018 del estudiante Alejandro Sandro Macavilca Tello;
y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he

constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 23% verificable en

el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito(a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallgjo.

Lima, 18 de agosto del 2018

Wﬂ\aﬁ

[
Maria del Carmen Emilia, Ancaya Martinez

DNI: 10352960
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