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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo de estudio determinar el nivel de
compromiso organizacional por niveles educativos primaria y secundaria en los
trabajadores de la I.E. 2003 de San Martin de Porres, 2019.

La investigacion realizada es de tipo béasica y disefio fue no experimental. Se
realizé un censo, con una poblaciéon conformada por 60 trabajadores, de los cuales 26
eran del nivel primario y 34 del nivel secundario. La técnica empleada fue la encuesta y
el instrumento utilizado para el recojo de la informacion fue el cuestionario, con 36 items,
y escala de Likert. Para medir el nivel de confiabilidad se usé el Alfa de Cronbach, y se
obtuvo un 0,950 de fiabilidad.

Al procesar los datos se logré establecer como conclusion general que: el nivel de
compromiso organizacional por niveles educativos de primaria y secundaria no son
diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres. El valor U = 726,500 sin
embargo, no se puede asumir diferencias en la percepcion de ambos grupos. El valor de

la significancia p=,321 > ,050.

Palabras clave: Compromiso organizacional, compromiso afectivo, de

continuidad y normativo.
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Abstract

The objective of this research was to determine the level of organizational
commitment by primary and secondary educational levels in the workers of the I.E. 2003 of
San Martin de Porres, 2019.

The research carried out is of a basic type and design was not experimental. A census
was carried out, with a population made up of 60 workers, of which 26 were from the primary
level and 34 from the secondary level. The technique used was the survey and the instrument
used to collect the information was the questionnaire, with 36 items, and Likert scale. To
measure the level of reliability Cronbach's Alpha was used, and a 0.950 reliability was

obtained.

When processing the data, it was established as a general conclusion that: the level
of organizational commitment by primary and secondary education levels are not different in
the I.E. 2003 of the district of San Martin de Porres. The value U = 726,500, however,
differences in the perception of both groups cannot be assumed. The value of the significance
p =, 321>, 050.

Keywords: Organizational commitment, affective, continuance and normative

commitment.
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I. Introduccién

A lo largo de la historia, la concepcion sobre la calidad educativa ha ido evolucionando;
desde contextos de la Revolucion Industrial se creia que lo primordial era el conocimiento
que pudiese obtener una persona durante su vida y los resultados se obtenian eran medidos
cuantitativamente. Sin embargo, décadas atras ha venido cambiando este paradigma; en un
mundo competitivo como lo es el siglo XXI, ahora, lo que prima es la calidad del aprendizaje
y, los resultados se evidencian en la manera de desenvolverse en la sociedad, haciendo uso de

sus habilidades y capacidades para afrontar diversas situaciones.

Los maestros no son ajenos a estos cambios y son en gran medida responsables de
brindar una educacién de calidad a los estudiantes. No obstante, el sistema educativo debe
brindar las facilidades para que los docentes puedan sentirse satisfechos y desenvolverse de
manera Optima en el lugar donde laboran, generando en ellos un mayor compromiso

organizacional, y por ende mejores resultados.

Para Schleicher (2018), “la calidad de la educacion en un pais nunca sera mejor que la
calidad de sus maestros”, lo cual es muy cierto ya que el informe PISA nos muestra que, paises
como Japodn, Vietnam, Estonia, Corea del Sur y Finlandia son reconocidos desde hace muchos
afios como las naciones con mayor nivel educativo del orbe. Esto, debido a que tienen a los
mejores maestros en sus escuelas, quienes se sienten motivados y comprometidos con su
trabajo y con su institucion. Este compromiso se adquiere ya que en estos paises la profesion
es valorada, la contratacion de maestros es selectiva, les permiten realizar una linea de carrera

profesional, reciben capacitacion continua y buenos salarios.

Por otro lado, segun sus investigaciones, Béhrt y Rocha (2004, p. 1), afirman que la
carencia de compromiso de los trabajadores puede disminuir en gran medida la operatividad
de una empresa, puesto que, la ausencia de este factor incrementa la posibilidad de que los
empleados renuncien con el fin de buscar un empleo mejor el cual llene sus expectativas tanto

a nivel profesional como en lo personal.

Basado en lo mencionado lineas anteriores, se considera que hablar sobre compromiso
organizacional denota un sentido de pertenencia a su lugar de trabajo, el cual podria generar
una mayor productividad y un mejor clima laboral, lo que constituye un logro dentro de las

organizaciones.



Blanchard y O’Connor (1997), sugieren que las organizaciones deben generar espacios
motivadores para sus miembros, donde se puedan sentir a gusto con lo que hacen, mostrando
un sentido de pertenencia y compromiso organizacional. De este modo, se sentiran
identificados con las metas de la organizacion y habra un mayor grado de responsabilidad para

lograrlas.

Las organizaciones que cuenten con un personal comprometido optimizaran sus
resultados pudiendo enfocarse en la produccion y desempefio de sus trabajadores mas que en
factores de tipo actitudinal que en ocasiones generan conflictos y un mal clima laboral.
Promover y mantener el compromiso del personal ayudara a mejorar la calidad del trabajo y de
los resultados.

Al tener a un docente comprometido con la organizacion, las escuelas pueden asegurar
una mayor estabilidad laboral, ya que el personal se mostrara identificado y leal con la
institucién a la que pertenece. Teniendo en cuenta que las instituciones educativas son también
organizaciones, se presenta muchas veces la siguiente problematica: “carencia de compromiso
organizacional”, variable que resulta fundamental, por el rol que cumplen los docentes y demas
miembros de la comunidad educativa en la formacion de personas: brindar educacion de

calidad.

En este sentido, el Ministerio de Educacion viene modernizando la gestién educativa
bajo la implementacion del enfoque de gestion por procesos orientado a los resultados.
Asimismo, se ha dado énfasis a la revalorizacion de la carrera docente, con el fin de motivar y
comprometer ain mas al docente con su labor pedagdgica, tanto en los procesos de

planificacion como en la ejecucion de las sesiones.

No obstante, aquello solo sera posible si se tiene a todo el personal de la escuela
comprometido y motivado con su trabajo, incluyendo no solo a docentes sino también a la
plana directiva, personal administrativo y personal de servicio. En este sentido, resulta de suma
importancia que todo el personal fortalezca sus lazos afectivos con la institucion educativa, de
modo que se sientan identificados con los objetivos del sistema educativo y que vean en él
oportunidades para crecer profesional y personalmente. (Meyer y Allen, 1997).

Existen diversos factores que afectan el fortalecimiento del compromiso organizacional

en los trabajadores de las instituciones educativas, entre ellos el tipo de liderazgo que los



directivos practican frente a su personal y otras caracteristicas que son propias de la cultura de
la institucion, lo cual no solo puede mermar significativamente el clima laboral o de relaciones
humanas sino también en la calidad del servicio que ofrecen. Situacion que se presenta en la
I.LE. N° 2003, Libertador José de San Martin, la cual se encuentra ubicada en el distrito de San
Martin de Porres y alberga 1003 estudiantes pertenecientes a los niveles de primaria y
secundaria; siendo necesario 60 trabajadores para asistirlos, de los cuales 50 son docentes de
aula. Dentro de los problemas que se presentan, se observa que hay docentes que no presentan
a tiempo sus sesiones de aprendizaje, unidades y planificacion de las actividades que
corresponde a la comision en la que se encuentran. Cuando hay capacitaciones, muchos
docentes no participan de ella o si lo hacen lo hacen por obligacion, ya que algunas se dan
dentro del horario de trabajo. Ademas, no se realizan proyectos institucionales que ayuden a la
mejora de los aprendizajes ni para incrementar recursos educativos (materiales didacticos) o
mejorar la infraestructura. Por otra parte, no todo el personal se encuentra comprometido con
la visién de la institucién educativa (expresada en el PEI), observandose diversos conflictos
interpersonales como desorganizacion en actividades conjuntas (actuaciones), especialmente
cuando involucran a ambos niveles (primaria y secundaria), no se promueve actividades que
fortalezcan lazos de confraternidad y si la hay, no asisten todos los docentes en su totalidad.
Asimismo, hay falta de tolerancia ante algunas opiniones, docentes que no colaboran ante una

situacion de solidaridad (colectas), que no se saludan entre si y son insidiosos.

En funcidn a lo descrito en la presente investigacion, se plantea la siguiente pregunta
¢Cual es el nivel de compromiso organizacional del personal de primaria y secundaria en la
institucion educativa N° 2003 Libertador José de San Martin, 2019?

La investigacion sobre la variable Compromiso Organizacional, cuenta ya con
antecedentes internacionales, nacionales y locales. En el &mbito internacional: Félix, Garcia,
Espinoza, Mercado y Ochoa (2018), Araque, Sanchez y Uribe (2017), Cortina (2014) y
compromiso afectivo que se ve reflejado en la intencion de permanencia de los trabajadores de
dichas empresas, a diferencia del compromiso normativo y de continuidad. Asimismo, Polo,
Fernandez, Bargsted, Ferguson, y Rojas (2017), Ramirez y Dominguez (2016) y Falcao y
Bittencourt (2014), concluyeron que al existir un buen nivel de compromiso afectivo influira
significativamente en el compromiso de continuidad. Por otra parte, Betanzos y Paz (2017) y

Calderon, Laca, Pando y Pedroza (2015) concluyeron que existe un lazo afectivo con la



organizacion, sus objetivos y un deseo de permanencia, lo cual demuestra que comparten las
tres dimensiones de la variable estudiada. Asimismo, Guerreiro, Pereira y Guita (2014) y
Fairuz, Nordin, Anida y Sirun (2012) obtuvieron como resultado de sus investigaciones que la
mayoria de docentes percibieron un indice moderado de compromiso organizacional y un
porcentaje menor demostré un nivel alto. Otro resultado, fue el de Mercado y Gil (2010)
quienes encontraron que el nivel de compromiso normativo fue mas elevado debido a que los

trabajadores de la empresa manifestaban sentimientos de lealtad.

En referencia a los trabajos previos revisados en el contexto nacional, Martinez (2016)
concluyé que existe diferencias significativas en el nivel de compromiso normativo en los
docentes de las instituciones publicas, parroquiales y privadas del distrito de Huaral. Sin
embargo, respecto a las otras dimensiones no se encontraron diferencias. Asimismo, Castafieda
(2018), Rumiche (2018), Rivas-Plata (2017), Cerdn (2015) y Aguirre (2015), realizaron un
estudio de esta variable, cuyos resultados hacen concluir que la mayoria de docentes considera
como aceptable el indice de compromiso organizacional con una ligera tendencia a ser alto.
Para finalizar, Farfan (2018), Chancahuafia (2018) y Duefias (2015), concluyeron que existe
un mayor nivel de compromiso afectivo en la institucién educativa en la que laboran a

diferencia del compromiso normativo y de continuidad.

Como se puede comprobar, el estudio de esta variable no es un tema nuevo. En los afios
60, se hablaba de compromiso en el lugar de trabajo; caracteristicas que se usaron para definir
actualmente compromiso organizacional (Cohen, 2003). Con el paso del tiempo, han aparecido
varias teorias y enfoques sobre esta variable, los cuales no solo se centran en aspectos
exclusivos a la funcion del personal, sino que también son vistos como un grupo humano
(Randall y Cote, 1991; Morrow, 1993) y tienen que ver con el clima laboral y su desarrollo

profesional.

Por su parte, Hubernan (1993), citado en Zainudin, Junaidah y Nazmi, (2010) sefialaron
que el compromiso de los docentes es uno de los factores méas cruciales en el éxito de la
educacion futura. Esto se debe a que los maestros estan directamente involucrados en el proceso
educativo y son responsables de equipar a sus alumnos con conocimientos y buenos modales,
ademas este ultimo involucra a toda la comunidad educativa, desde que el estudiante o el

docente ingresan a la institucion se debe percibir un ambiente célido y cordial entre todos sus



integrantes, lo cual puede influir significativamente en la intencion de permanencia dentro de

la escuela.

En este sentido, el compromiso organizacional resulta ser un factor relevante para
proporcionar una educacion de calidad y lograr un buen clima laboral. No solo basta con que
el docente tenga conocimientos, sino que desarrolle un conjunto de habilidades, destrezas y
actitudes para poder resolver los inconvenientes que se puedan presentar y asi colaborar con el

cumplimiento de las metas y objetivos planteados por la institucion.

Como sefialan Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional es un estado
psicoldgico el cual define la relacion entre una persona y la organizacion donde labora y que
influye en su decision de seguir o abandonar esta Gltima. La permanencia de un docente en su

lugar de trabajo, es de alguna forma evidencia del compromiso que tiene con su institucion.

Tanta es la importancia de este factor, que en la actualidad las organizaciones aplican
estrategias para poder conservar a sus buenos empleados de manera indefinida. Asi, Blanchard
y O"Connor explican la importancia de la Administracion por Valores, donde aseveran que un
comportamiento organizacional basado en valores ya no es una eleccion, y muy por el contrario
ahora es un imperativo para la supervivencia (1997 P. 9) de una empresa. Es primordial ver al
docente como el recurso mas precioso. Cuando ellos se sienten parte de su lugar de trabajo, se

sienten mas comprometidos a alcanzar sus metas.

Tal como mencionan Gibson, lvancevich y Donnelly (1994), los empleados con un alto
sentido de compromiso y altamente calificados requieren menos supervision puesto que se
sienten identificados y reconocen la importancia y el valor de integrar sus metas con las de la
organizacion, pues piensan en ambas como algo personal. Robbins (1998), coincide con esta
descripcion considerando esta variable como un estado, donde el personal se muestra
identificado con las metas y deseos de la organizacion con el fin de continuar permaneciendo
en ella. Este autor diferencia el compromiso en el trabajo del compromiso organizacional, en
el cual el primero hace énfasis solo en una actividad o funcién especifica que le compete al
empleado; sin embargo, la segunda es mucho mas grande, ya que compromete al empleado con

toda la organizacion.

Para Toro (2002), el compromiso organizacional corresponde a un buen

comportamiento en el trabajo mas un alto grado de lealtad. Mientras tanto, Chiavenato (1992)



considera que el personal va a sentirse identificado con los precedentes y realidad actual de la

empresa, buscando asi ser participe del logro de los objetivos.

De acuerdo con las definiciones anteriores, se puede deducir que un buen nivel de
compromiso organizacional genera beneficios de diversos tipos en una organizacion. Segun
Chan, Lau, Lim y Hogan (2008), los resultados positivos del compromiso organizacional de
los empleados incluyen mayor satisfacciéon laboral, mejora de la ciudadania organizacional,
comportamiento y aumento de los logros de los estudiantes. Ademas, los empleados con alto
compromiso organizacional dan impactos positivos en su desempefio, mejoran la calidad del

servicio y reducen el comportamiento negativo.

Dentro del estudio del compromiso organizacional, Meyer y Allen (1991) distinguen
tres dimensiones: afectivo, normativo y de continuidad, las mismas que seran consideradas

para la presente investigacion.

La primera dimension: EI compromiso afectivo, corresponde al aspecto emocional del
docente con relacion a la organizacion. Para Meyer y Allen (1997) y De Frutos, Ruiz y San
Martin (1998) coinciden en caracterizar esta dimension como la percepcion del vinculo,
disposicion o adhesion emocional de los trabajadores con su organizacion, donde la persona se
identifica e involucra con la misma, asi disfruta de su pertenenciay siente el anhelo de quedarse
en ella; definicion con la cual coincide Littlewood (2009) y agrega que hay una disminucion
en la intencién de querer buscar otro empleo. Por su parte, Vega y Garrido (1998), refieren que
el compromiso afectivo alude a lo que el empleado siente por la organizacion como un todo.

(citados por Betanzos y Paz, 2007, p. 209).

En este sentido, la institucion educativa Libertador José de San Martin, al pertenecer al
sector publico cuenta con docentes con casi dos décadas de antigliedad. A lo cual tendriamos
que agregar que algunos de ellos viven relativamente cerca de la institucidn, factor relevante
para la permanencia en un trabajo. Sin embargo, es importante establecer el nivel de

compromiso afectivo que prima en los miembros de la institucion.

La segunda dimension: EI compromiso de continuidad, hace referencia a los aspectos
financieros o ventajas que podria perder un empleado si renuncia a su cargo, ya que implicaria
una pérdida econdémica y habria pocas posibilidades de conseguir un trabajo con los mismos o
mejores beneficios (Meyer y Allen, 1997). Becker (1960) coincide con la definicion anterior,

sin embargo, agrega que, si los empleados perciben que los costos financieros que invierten en



la empresa son elevados, su nivel de compromiso disminuye. Asimismo, las pérdidas o costos
generados pueden ser financieros como la remuneracion por la jornada de trabajo u otras
bonificaciones. Y pueden ser no financieros como el status, las incomodidades surgidas por el

cambio de empleo, la pérdida de relaciones y la antigiiedad laboral.

En el caso de la institucion, no aplicaria del todo las definiciones mencionadas, por el
hecho de pertenecer al sector publico no se generarian gastos y/o pérdidas significativas, sin

embargo, si representarian una pérdida en los costos no financieros.

La tercera dimensién: EI compromiso normativo es considerado por los trabajadores
como el sentimiento de deber hacia su organizacion y por ende la intenciéon de continuar
laborando en la misma (Meyer y Allen, 1997). Asimismo, ambos autores refieren que para que
una organizacion se desarrolle Optimamente es necesario seguir ciertas normas sociales. Por
otro lado, Wiener (1982), considera este tipo de compromiso como una disposicion del
empleado por pertenecer y mantenerse en su empresa por motivos de gratitud, lealtad o
reciprocidad; que a su vez se ve reflejado en un sentimiento de obligacion moral. Englobando
las caracterizaciones anteriores, Mathieu y Zajac (1990, citados por Betanzos y Paz, 2007, p.
208) determinan que existen dos tipos de componentes que constituyen el compromiso
normativo, el primero; que hace referencia a la identificacion con los valores y las metas
organizacionales, lo cual da indicios de un vinculo afectivo — emocional con la empresa, y el
segundo; es un componente que hace referencia a las inversiones realizadas por el trabajador,

las cuales pueden ser inversiones conductuales, pasivas, cognitivas y/o cuantitativas.

La obligacién moral podria resultar una caracteristica de algunos docentes que se
sienten comprometidos con el crecimiento y logro de las metas trazadas por la institucion,
especialmente en aquel personal que tiene varios afios de antigliedad y espera generar cambios
positivos en la institucion para de alguna manera contribuir con el logro de los objetivos

propuestos.

Establecidas ya las bases tedricas lineas arriba, se justifica el presente trabajo de
investigacién por las siguientes razones: primero, busca contribuir con concepciones sobre el
compromiso organizacional y sus dimensiones percibidas en una institucion educativa del
sector publico. Los resultados obtenidos podran incorporarse al conocimiento cientifico ya que
se han podido probar juicios teoricos sobre el compromiso organizacional en trabajadores de

la Institucion Educativa N° 2003 “Libertador José de San Martin”, del distrito de San Martin



de Porres, los cuales permitiran una mejor comprension sobre la importancia del compromiso
organizacional en la institucion. Segundo, se justifica porque la investigacion presentada es de
gran relevancia, ya que permitird a la comunidad educativa de la institucion mencionada
comprender la importancia del compromiso organizacional y sus dimensiones. De este modo
se podréa detectar que factor del compromiso tiene mayores falencias y en qué nivel educativo
y, de esta manera disefiar y aplicar estrategias que permitan incrementar el nivel de compromiso
organizacional en los trabajadores de la institucion. Tercero, y teniendo en cuenta la
metodologia, los instrumentos de evaluacion aplicados en la investigacion han sido
fundamentados y validados por el juicio de expertos, lo cual permitira su aplicacion en futuras

investigaciones.

Por tanto, la presente investigacion plantea como objetivo general, determinar el nivel
de compromiso organizacional segun los niveles educativos (primaria y secundaria) que
presentan los trabajadores de la I.E. 2003 Libertador José de San Martin del distrito de San
Martin de Porres, 2019. Asi también, los objetivos especificos buscan determinar el nivel de

compromiso presente en sus dimensiones (compromiso afectivo, de continuidad y normativo).

De este modo, se establece como hipdtesis general que el nivel de compromiso
organizacional por niveles educativos primaria y secundaria son diferentes en los trabajadores
de la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres, 2019. De la misma manera, se establecen
las hipotesis especificas, donde se espera encontrar las mismas diferencias en las dimensiones

de la variable estudiada (compromiso afectivo, de continuidad y normativo). (Ver anexo 1).



1. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente trabajo corresponde a una investigacion basada en un enfoque cuantitativo,
ya que investiga las causas o acciones de los fendmenos sociales (Bogan y Taylor, 1975),
asimismo, pretende realizar un contraste entre las teorias ya existentes con las hipétesis
surgidas, para lo cual es necesario tener una muestra de la poblacion del fenémeno a estudiar
(Tamayo, 2007). Es de tipo bésica, cuyo objetivo es incrementar y ahondar en la cantidad de
conocimientos cientificos existentes sobre la realidad. (Carrasco, 2009). Por tal motivo, fue de
nivel descriptivo comparativo ya que, busca reconocer caracteristicas de la poblacion
estudiada, se evidencia formas de comportamiento y actitudes de la poblacion a investigar.
(Méndez, 2012). Por otra parte, el disefio empleado fue no experimental ya que no se
manipularon las variables deliberadamente y, por el contrario, solo se describen los fendbmenos
para analizarlos en su ambiente natural (Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014, p. 152).
Ademas, fue de corte transversal porque estudia los fenbmenos presentados en un tiempo

determinado (Carrasco, 2009).

2.2. Operacionalizacion de la Variable
Variable

La variable hace referencia a determinados aspectos de los problemas investigados, 1os
cuales dan a conocer una serie de cualidades, propiedades y caracteristicas que son observables
durante el analisis, los cuales pueden ser individuos, grupos sociales, hechos y fendmenos
naturales o sociales (Carrasco, 2009). En este sentido, las variables pueden ser cualitativas o
cuantitativas segin cdmo se observan. La presente investigacion cuenta con una sola variable,
que es compromiso organizacional y es de tipo cuantitativa ya que las caracteristicas que

presenta son de caracter numérico y se evidencia en grados o intensidad (Cauas, 2015).

Variable: Compromiso organizacional

Para Meyer y Allen (1997) el compromiso organizacional es un estado psicoldgico
que define la relacion entre una persona y la organizacién donde labora y que influye en su
decision de seguir o abandonar esta ultima. La permanencia de un docente en su lugar de

trabajo, es de alguna forma evidencia del compromiso que tiene con su institucion.



Operacionalizacién

La definicion operacional de la variable, hace posible observar y medir la manifestacion
empirica de las variables en estudio (Carrasco, 2009), es decir que se basan en la
experimentacién y observacion de los sucesos presentados. El presente trabajo tiene el
compromiso organizacional como Unica variable, la cual se desprende en 3 dimensiones, la
primera es el Compromiso Afectivo que cuenta con 14 items, la segunda Compromiso de
Continuidad con 12 items y la tercera dimension Compromiso Normativo con 9 items, las

cuales fueron integradas en el instrumento de recoleccion de datos. (Ver anexo 2)

2.3.  Poblacion

La poblacién esta definida como el conjunto de todos los elementos (unidades de
muestreo) que corresponden al ambito espacial donde se lleva a cabo la investigacion.
(Carrasco, 2009). En la presente investigacion, la poblacion estuvo determinada por todos los
docentes del nivel de educacion primaria y secundaria, personal directivo y administrativo de
la Institucion Educativa Libertador José de San Martin, ubicada en el distrito de San Martin de
Porres y que funciona bajo la jurisdiccién de la UGEL 02 de Lima Metropolitana, los cuales
suman 60 trabajadores, quienes representan la poblacién censal de los trabajadores de la
institucién. (Ver anexo 3)

2.3.1. Censo

El censo recoge informacion sobre el estudio de toda la poblacién. Para el INEI (2006)
el censo consiste en una investigacion estadistica que considera el total de elementos de la
poblacion que esta siendo investigada. Asimismo, agrega que es importante especificar el

tiempo y el espacio en que se realiza el estudio.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica de recoleccion de datos

En esta investigacion la técnica empleada fue la encuesta, ya que los datos son
conseguidos a traves de preguntas a los individuos que conforman la muestra, en este caso; a
toda la poblacion (Carrasco, 2009). Estas preguntas son escritas y del mismo modo, los sujetos
encuestados responderan de manera escrita (Selltiz, Wrightsman y Cook, 1980). Asimismo,
cabe recalcar que este conjunto de procedimientos de investigacion son estandarizados y

permitira “explorar, describir, predecir y/o explica ciertas caracteristicas” (Garcia, 1993).
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Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos de medicidn son los recursos que utiliza el investigador y que serviran
para registrar determinada informacion sobre las variables de estudio (Hernandez, 2006). El
instrumento que se elabord y aplico para la obtencion de datos fue el cuestionario. En el cual
aparecen las preguntas de la variable a medir de forma ordenada y sistematizada y a manera de
enunciados. Del mismo modo se registran las preguntas. un conjunto de preguntas respecto a
la variable a medir (Lopez-Roldan y Fachelli, 2015). El contenido de las preguntas de un
cuestionario puede ser tan variado como los aspectos que mida. En la presente investigacion se
utilizé un cuestionario de tipo Likert para medir la variable de compromiso organizacional en

los trabajadores de la Institucion Educativa “Libertador José de San Martin”.

Descripcion: El cuestionario es un instrumento auto administrado que consta de 35 items, los
cuales estan distribuidos segun las dimensiones que presenta. Asimismo, cada item que

presenta esta sujeto a una escala de 5 niveles. (Ver anexo 4 y 5)

Validez

La validez determina el nivel o grado en que un instrumento mide en verdad y con
certeza la variable que se pretende medir (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014). Asimismo,
se reconocen 3 tipos de validez: de contenido, de constructo y de criterio. En esta investigacion,
se aplico la validez de contenido mediante el juicio de expertos teniendo como referencia 3
aspectos: pertinencia, relevancia y claridad de cada uno de los items de los instrumentos. Es
importante precisar que someter el instrumento al juicio de expertos consistié en consultar con
personas especialistas en la metodologia y en el campo estudiado (Osterlind, 1989), para

verificar si es adecuada la formulacion de cada item para determinado criterio. (Ver anexo 6)

Confiabilidad

La confiabilidad permite determinar el grado de consistencia y coherencia presente en
el instrumento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Para establecer la fiabilidad de las
variables en esta investigacion se ha hecho mediante el calculo del Alfa de Cronbach, con la
aplicacion de una encuesta piloto de 35 items a 20 trabajadores de la I.E Mario Vargas Llosa
del distrito de San Martin de Porres, quienes presentan rasgos similares a la poblacién
estudiada. Ademas, la codificacidn de las respuestas y el registro de las mismas se realiz6
haciendo uso del programa estadistico SPSS, se ejecuto el Alfa de Cronbach para culminar con

la exegesis de los resultados obtenidos. La presente investigacion obtuvo un coeficiente de
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confiabilidad de 0,946; lo cual es considerado como un nivel muy alto dentro de la escala (Ver

anexo 7)

2.5. Procedimiento

Durante el proceso de recojo de informacion en la presente investigacion, se llevaron a
cabo una serie de pasos realizados de manera ordenada:

El primer paso; fue determinar la poblacién, la cual fue censal debido a la necesidad de
investigar la problematica presentada en la I.LE. N° 2003 Libertador José de San Martin del
distrito de San Martin de Porres y que involucraba a todo el personal. Para ello, se contact6 a
cada uno de los elementos de manera personal, se indic que era anénimo y se les explicé el
objetivo del cuestionario, de esta manera mostraron disposicion por colaborar con la
investigacion. El segundo paso; consistio en la aplicacion de los instrumentos el cual se realizo
de manera individual en ambos niveles (primaria y secundaria) para asi evitar ser influenciados.
Asi mismo, el recojo se realizé de manera personal y tuvo una duracion aproximada de 20
minutos y se realizé en 3 dias ya que se tuvo que contactar a docentes que no asisten en el
mismo horario. El tercer y Gltimo paso; consistio en la organizacion y tabulacion de los datos
obtenidos, los cuales se vaciaron a la Matriz de Tabulacion de Microsoft Excel la cual, a través
de una formula proceso los datos de las tres dimensiones que presenta la variable de estudio.

2.6. Método de anélisis de datos

La presente investigacion hizo uso de la estadistica descriptiva, la cual se basa en
recopilar datos que describen ciertos acontecimientos de las variables (Glass y Hopkins, 1984)
para luego organizarlos, concentrarlos, tabularlos, reducirlos, describirlos y representar dicha
informacion de la muestra (Elorza, 2000). Ademas, hace uso de ayudas visuales para su
interpretacion, tales como graficos y tablas, los cuales facilitan la comprension de la
distribucion y comparacion de los datos. Cabe resaltar que los resultados obtenidos siguieron
un proceso para llegar a ellos, desde la utilizacidon de formulas e indicadores en hojas de calculo

de Excel para luego ser convertidos a Word.

2.7. Aspectos éticos
La presente investigacion tiene en cuenta los aspectos éticos y los principios
morales que nos rigen como sociedad. Resulta relevante mencionar que ninguna persona

debe ser sometida a algun estudio y/o experimentacion sin su consentimiento; por lo que
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en este estudio se tuvo bastante cuidado de mantener la confidencialidad y anonimato de
las personas encuestadas y cuenta con el consentimiento informado de todos los
participantes. Asimismo, los antecedentes mencionados se hicieron uso teniendo en cuenta

las normas éticas por las que se rige, es decir; se hizo uso de citas y referencias
bibliogréaficas.
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I1l. Resultados

Los resultados se muestran teniendo en consideracion los objetivos planteados sobre el
Compromiso Organizacional, los cuales se ven reflejados en tablas estadisticas, evidenciandose
un buen nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de la institucion educativa N°

2003, tanto en el nivel primaria como en secundaria.

3.1.  Descripcion de resultados
3.1.1. Compromiso organizacional

Tabla 1
Tabla cruzada Compromiso organizacional*1.E. N°2003 por niveles (primaria - secundaria)
Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Compromiso organizacional Malo 6 23,1
Primaria Regular 14 53,8
Bueno 6 23,1
Compromiso organizacional Malo 5 14,7
Secundaria Regular 18 52,9
Bueno 11 32,4

60.0%

Institucion
por niveles
EFrimaria

M Secundaria

50.0%

400%

300%

Porcentaje

200%

100%

0%

Malo 93-120 Regular 121-148 Bueno 148-176

Compromiso organizacional

Figura 1. Niveles del compromiso organizacional por niveles (primaria — secundaria) en la I.E. 2003,
S.M.P.

En los resultados presentados en la tabla 1 y figura 1 se observa que del 100% de los
trabajadores encuestados de ambos niveles educativos, el 23,1% y 32,4 % tiene un nivel
“bueno”, una mayoria significativa que es del 53,8% y 52,9% presenta un nivel “regular” y el
23% yl14,7% tiene un nivel de compromiso organizacional “malo” que corresponde a los
niveles de primaria y secundaria respectivamente. Estos resultados permiten deducir que los
trabajadores de secundaria tienen un mayor nivel de compromiso a diferencia del primero.
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3.1.2. Compromiso afectivo

Tabla 2
Tabla cruzada Compromiso afectivo*1.E. N° 2003 por niveles (primaria - secundaria)
Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)

Compromiso afectivo Malo 4 15,4%

Primaria Regular 12 46,2%
Bueno 10 38,5%

Compromiso afectivo Malo 2 5,9%

Secundaria Regular 16 47.1%
Bueno 16 47,1%

50,0%

Institucion
por niveles
[E Primaria

M Secundaria

20,0%

30,0%

Porcentaje

200%

100%

Malo 42-51 Regular 52-81 Bueno 62-71

Compromiso afectivo

Figura 2. Compromiso afectivo por niveles (primaria — secundaria) en la I.E. 2003, S.M.P.

En los resultados presentados en la tabla 2 y figura 2 permiten percibir que del 100%
de los trabajadores encuestados de ambos niveles educativos, hay un 38,5% y 47,1% que tiene
un nivel de compromiso afectivo “bueno”, el 46,2% y 47,1% presenta un nivel “regular” y solo
un 15,4% y 5,9% tiene un nivel “malo” que corresponde a los niveles de primaria y secundaria
respectivamente. Estos resultados demuestran que hay un buen nivel de compromiso en esta
dimension, ya que la mayoria de trabajadores se encuentran entre el nivel “bueno” y “regular”
en ambos niveles. Ademas, se observa que son mas los trabajadores de primaria que estan en
el nivel “malo” y una minoria del nivel secundaria se encuentran en este nivel.

3.1.3. Compromiso de continuidad

Tabla 3
Tabla cruzada Compromiso de continuidad* I.E. N° 2003 por niveles (primaria - secundaria)
Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)

Compromiso de continuidad Malo 4 15,4%
Primaria Regular 17 65,4%

Bueno 5 19,2%
Compromiso de continuidad Malo 4 11,8%
Secundaria Regular 26 76,5%

Bueno 4 11,8%
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Errimaria
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Malo 23-35 Regular 36-48 Bueno 49-81

Compromiso de continuidad

Figura 3. Compromiso de continuidad por niveles (primaria — secundaria) en la I.E. 2003,
S.M.P.

En los resultados presentados en la tabla 3 y figura 3 permiten percibir que del 100%
de los trabajadores encuestados de ambos niveles educativos, hay un 19,2% y 11,8% que tiene
un nivel de compromiso de continuidad “bueno”, el 65,4% y 76,5% presenta un nivel “regular”
y el 15,4% y 11,8% tiene un nivel “malo” que corresponde a los niveles de primaria y
secundaria respectivamente. Estos resultados demuestran que la mayoria de trabajadores tienen
un nivel de compromiso “regular” en ambos niveles y un porcentaje menor lo considera malo.
Asimismo, en esta dimension se observa que son mas los docentes de primaria que tienen un

buen nivel de compromiso de continuidad a diferencia de secundaria.

3.1.4. Compromiso normativo

Tabla 4
Tabla cruzada Compromiso normativo™ I.E. N° 2003 por niveles (primaria - secundaria)
Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Compromiso normativo Malo 7 26,9%
Primaria Regular 12 46,2%
Bueno 7 26,9%
Compromiso normativo Malo 9 26,5%
Secundaria Regular 18 52,9%
Bueno 7 20,6%

60,0%

50,0% —
Institucion
por niveles

40.0% W szcundaria

Porcentaje

30,0%

200%

Malo 28-323 Regular 24-39 Bueno 40-45

Figura 4. Compromiso normativo por niveles (primaria — secundaria) en la I.E. 2003, S.M.P.
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En los resultados presentados en la tabla 4 y figura 4 permiten percibir que del 100%
de los trabajadores encuestados de ambos niveles educativos, hay un 26,9% y 20,6% que tiene
un nivel de compromiso normativo “bueno”, el 46,2% y 52,9% presenta un nivel “regular” y
el 26,9% y 26,5% tiene un nivel “malo” que corresponde a los niveles de primaria y secundaria
respectivamente. Estos resultados demuestran que un poco mas de la mitad de trabajadores de
secundaria presenta un nivel de compromiso normativo “regular” y en un porcentaje mejor los
del nivel primaria. Asimismo, hay un porcentaje muy similar entre ambos que presenta un nivel
“malo”. Ademas, en esta dimension se observa nuevamente que son mas los docentes de

primaria que tienen un buen nivel de compromiso normativo a diferencia de secundaria.

3.2. Resultados inferenciales

3.2.1. Compromiso organizacional

Hipdtesis general

Ho: El nivel de compromiso organizacional por niveles educativos primaria y secundaria no
presenta diferencias en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres, 2019.

H1: El nivel de compromiso organizacional por niveles educativos primaria y secundaria son
diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres, 2019.

Tabla 5
Prueba de rangos del Compromiso Organizacional *1.E. N° 2003 por niveles (primaria - secundaria)
Institucién por niveles N Rango promedio Suma de rangos
Compromiso Primaria 26 27,94 726,50
organizacional Secundaria 34 32,46 1103,50
Total 60

Segun los resultados de la Tabla 5, se obtuvo valores relacionados al rango promedio de ambos
grupos. En cuanto a los trabajadores de educacién primaria el valor del rango promedio fue de
27,94 y en los trabajadores de secundaria su valor fue de 32,46. La diferencia en la percepcion

que tienen ambos grupos sobre el compromiso organizacional fue de 4,52%.

Tabla 6

Prueba de hipétesis para la diferencia de grupos sobre compromiso organizacional, segin U de Mann Whitney
Compromiso organizacional

U de Mann-Whitney 375,500
W de Wilcoxon 726,500
Z -,993
Sig. asintética(bilateral) ,321

a. Variable de agrupacion: Institucion por niveles
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En la Tabla 6 se realizo la prueba de U de Mann — Whitney para determinar la diferencia entre
el grupo de trabajadores de primaria y secundaria. El valor de la significancia p=,321 >,050.
Se acepta la hipotesis nula y se infiere que el nivel de compromiso organizacional por niveles
educativos de primaria y secundaria no son diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin
de Porres. El valor U = 726,500 sin embargo, no se puede asumir diferencias en la percepcion

de ambos grupos.

3.2.2. Compromiso afectivo

Hipotesis especifica 1

Ho: El nivel de compromiso afectivo por niveles educativos primaria y secundaria no
presenta diferencias en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres, 2019.

H1: El nivel de compromiso afectivo por niveles educativos primaria y secundaria son
diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres, 2019.

Tabla 7

Prueba de rangos del Compromiso afectivo *1.E. N° 2003 por niveles (primaria - secundaria)
Institucién por niveles N Rango promedio Suma de rangos

Compromiso afectivo Primaria 26 27,92 726,00
Secundaria 34 32,47 1104,00
Total 60

Seguln la tabla 7 el valor del rango promedio para los grupos de primaria fue de 27,92 y
secundaria 32,47. Existe una diferencia entre ambos grupos de 4,55% en cuanto se refiere al

compromiso afectivo.

Tabla 8

Prueba de hipdtesis para la diferencia de grupos sobre compromiso afectivo, segin U de Mann Whitney

Compromiso afectivo

U de Mann-Whitney 375,000
W de Wilcoxon 726,000
Z -1,001
Sig. asintética(bilateral) ,317

a. Variable de agrupacion: Institucion por niveles

En la tabla 8 se puede observar que el valor de la significancia p = ,317 > ,050. Se acepta la
hipétesis nula y se infiere que el nivel de compromiso afectivo por niveles educativos de

primaria y secundaria no son diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres. EI
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valor de U = 726,000 sin embargo no puede ser considerado como una estimacién que describa

diferencia entre ambos grupos.

3.2.3. Compromiso de continuidad

Hipotesis especifica 2

Ho: El nivel de compromiso de continuidad por niveles educativos primaria y secundaria no
presenta diferencias en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres, 2019.

H:: El nivel de compromiso de continuidad por niveles educativos primaria y secundaria son
diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres, 2019.

Tabla 9

Prueba de rangos del Compromiso de continuidad *1.E. N° 2003 por niveles (primaria - secundaria)
Institucién por niveles N Rango promedio Suma de rangos

Compromiso de continuidad Primaria 26 27,65 719,00
Secundaria 34 32,68 1111,00
Total 60

Seguln la tabla 9 el valor del rango promedio para los grupos de primaria fue de 27,65 y
secundaria 32,68. Existe una diferencia entre ambos grupos de 5,03% en cuanto se refiere al
compromiso de continuidad el nivel de compromiso de continuidad por niveles educativos
primaria y secundaria no presenta diferencias en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de

Porres.

Tabla 10
Prueba de hipétesis para la diferencia de grupos sobre compromiso de continuidad, segin U de Mann
Whitney

Compromiso de continuidad

U de Mann-Whitney 368,000
W de Wilcoxon 719,000
VA -1,106
Sig. asint6tica(bilateral) ,269

a. Variable de agrupacion: Institucion por niveles

En la tabla 10 podemos apreciar que el valor obtenido de la significancia fue de p=,269 de
igual modo el valor de U = 719,00. Sin embargo, al ser el p- Valor mayor a ,050 se acepta la
hipétesis nula y se infiere que el nivel de compromiso de continuidad por niveles educativos
primaria y secundaria no son diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres.
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3.2.4. Compromiso normativo

Hipotesis especifica 3

Ho: El nivel de compromiso normativo por niveles educativos primaria y secundaria no
presenta diferencias en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres, 2019.

H:: El nivel de compromiso normativo por niveles educativos primaria y secundaria son
diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres, 20109.

Tabla 11

Prueba de rangos del Compromiso normativo *1.E. N° 2003 por niveles (primaria - secundaria)
Institucién por niveles N Rango promedio Suma de rangos

Compromiso normativo Primaria 26 30,92 804,00
Secundaria 34 30,18 1026,00
Total 60

Segun la tabla 11 el valor del rango promedio para el grupo de primaria fue de 30,92 y
secundaria 30,18. Existe una minima diferencia entre ambos grupos de 0,74% en cuanto se

refiere al compromiso normativo.

Tabla 12

Prueba de hipoétesis para la diferencia de grupos sobre compromiso normativo, segin U de Mann
Whitney

Estadisticos de prueba? . .
Compromiso normativo

U de Mann-Whitney 431,000
W de Wilcoxon 1026,000
Z -,165
Sig. asintética(bilateral) ,869

a. Variable de agrupacion: Institucion por niveles

En la tabla segln los valores de la prueba de hip6tesis se pude afirmar que el valor de la
significancia fue de p =,869. El valor de U = 1026,000. Sin embargo, debido a que el p-valor
es mayor a ,050 se acepta la hipétesis nula y se infiere que el nivel de compromiso normativo
por niveles educativos primaria y secundaria no son diferentes en la I.E. 2003 del distrito de
San Martin de Porres.
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IV. Discusion

Luego del analisis realizado y teniendo como base el objetivo planteado en la presente
investigacion: Determinar el nivel de compromiso organizacional segun los niveles educativos
(primaria y secundaria) que presentan los trabajadores de la 1.LE. N° 2003 del distrito de San
Martin de Porres, 2019; los resultados evidencian que, a nivel de toda la poblacién encuestada,
la mayoria de trabajadores presenta un nivel “regular” de compromiso organizacional, en
primaria el 53,8% Yy en secundaria el 52,9% lo cual es un resultado relativamente positivo ya
que podria subir como disminuir. Asimismo, se observa que son mas los docentes de secundaria
que presentan un “buen” nivel en esta dimension y por ende son menos los que se encuentran

en un nivel “malo”.

En cuanto a los objetivos especificos, se busca establecer el nivel de compromiso
organizacional respecto a cada una de sus dimensiones: compromiso afectivo, de continuidad
y normativo, teniendo en cuenta también los niveles educativos en los que se desenvuelven los

trabajadores de la institucion.

En lo que concierne a los objetivos especificos se obtuvo como resultados que en la
primera dimension: Compromiso afectivo, una mayoria significativa se encuentra entre los
niveles “regular” y “bueno”, lo cual es un buen indicador del compromiso afectivo existente
en la institucion. Por otra parte, hay un 15,4% de trabajadores de primaria que tiene un nivel
“malo”, a diferencia del 5,9% de secundaria. En la segunda dimension: Compromiso de
continuidad, se obtuvo un resultado diferente, ya que la mayoria del personal presentan un nivel
“regular” y con un mayor porcentaje, el nivel secundario. Asimismo, cabe precisar que un
porcentaje menor al 20% se encuentra entre los niveles malo y bueno, tanto en secundaria como
en primaria. Finalmente, en la tercera dimension, los resultados son similares en cuanto al nivel
“malo” y en cuanto al nivel “regular”, son los trabajadores de secundaria que sobresalen con

un ligero porcentaje mayor.

En relacion a los antecedentes encontrados para el estudio de esta variable es posible
encontrar algunas coincidencias con los resultados de Castafieda (2018), Rivas-Plata (2017),
Cerén y Aguirre (2015), quienes concluyeron en sus investigaciones que el nivel de
compromiso organizacional es aceptable con una ligera tendencia a ser alto, 1o " ue se asimila
a los resultados obtenidos durante el estudio de esta variable. Asimismo, respecto a las

dimensiones se encuentra una similitud con los resultados de Felix, Garcia, Espinoza, Mercado
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y Ochoa (2018), Araque, Sanchez y Uribe (2017), Cortina (2014) y Geneviciiité-Janoniené y
Endriulaitiené (2014) respecto al compromiso afectivo, ya que esta dimension presenta un
mayor nivel de compromiso que se ve reflejado en su intencion de permanencia a diferencia de
las otras dos dimensiones, con la diferencia de que en esta investigacion el compromiso

afectivo se ve reflejado en los dos niveles “regular” y “bueno”.

Por otra parte, se encontro diferencias con los resultados de Polo, Fernandez, Bargsted,
Ferguson, y Rojas (2017), Ramirez y Dominguez (2016) y Falcao y Bittencourt (2014) quienes
concluyeron que un buen nivel de compromiso afectivo influird significativamente en el
compromiso de continuidad; sin embargo, en la presente investigacion se encontrd que el
compromiso afectivo tiene un buen porcentaje de la poblacion en nivel “bueno” a diferencia
del compromiso de continuidad que es percibido como “regular” por la mayoria de los
trabajadores de la institucion y un porcentaje minimo se encuentra en un nivel mas elevado.
También, se concluyd des este estudio, que el nivel de compromiso normativo es percibido
como “regular” por la mayoria de trabajadores de la institucion y un porcentaje menor y similar
lo considera “bueno” y “malo”, lo cual se contradice con los resultados de Mercado y Gil
(2010) quienes encontraron que el nivel de compromiso normativo fue més elevado debido a
que los trabajadores de la empresa manifestaban sentimientos de lealtad.

Segun los datos presentados en la hipotesis general, se observa en la Figura 1y 2, que
el nivel de compromiso del personal de la institucion es regular, obteniendo un 53,8% en
primaria y un 52,9% en secundaria. Ademas, se puede observar de las tablas 5 y 6 que el valor
del rango promedio fue de 60,40% en los trabajadores de primaria y secundaria. Asimismo, el
valor de significancia fue p=,321>,050 por lo que se considera que la hipétesis planteada es
nula y permite inferir que el nivel de compromiso organizacional por niveles educativos
primaria y secundaria no son diferentes en el personal de la I.E. N° 2003, San Martin de Porres.
El valor U = 726,500.
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V. Conclusiones

Se concluye, luego de la aplicacién de los instrumentos y el estudio de los resultados que:

Primera: Se logrdé determinar que el nivel de compromiso organizacional por niveles
educativos de primaria y secundaria no son diferentes en la I.E. 2003 del distrito de
San Martin de Porres. El valor U = 726,500 sin embargo, no se puede asumir
diferencias en la percepcion de ambos grupos. El valor de la significancia p=,321 >
,050.

Segunda: Existen evidencias que permitieron determinar que el nivel de compromiso afectivo
por niveles educativos de primaria y secundaria no son diferentes en la I.E. 2003 del
distrito de San Martin de Porres. El valor de U = 726,000 con una significancia p =
,317 > ,050.

Tercera: Se logro determinar que de acuerdo al valor de la significancia p=,269 el nivel de
compromiso de continuidad por niveles educativos primaria y secundaria no son
diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de Porres. El valor obtenido para
fue de U = 719,00. Sin embargo, no puede considerarse la diferencia entre ambos
grupos.

Cuarta: Se ha podido determinar que el nivel de compromiso normativo por niveles educativos
primaria y secundaria no son diferentes en la I.E. 2003 del distrito de San Martin de
Porres. La significancia fue de p = ,869 y el valor de U = 1026,000. Pero no puede

considerarse diferencias entre los grupos analizados.
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VI. Recomendaciones

El presente trabajo de investigacion, busca contribuir con el buen desarrollo del compromiso

organizacional existente en la I.E. N° 2003 de San Martin de Porres, 2019. Es por ello que:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda a los directivos de la L.E. realizar actividades pedagdgicas y que
promuevan un buen clima laboral para que contribuyan a elevar el nivel de

compromiso organizacional en ambos niveles: primaria y secundaria.

Para el primer objetivo especifico, se recomienda realizar actividades de
confraternidad que involucren a los niveles de primaria y secundaria y asi favorecer
los lazos afectivos entre el personal del colegio y desarrollen ain més sentimientos
de pertenencia para con la institucion educativa. De este modo se puede lograr que

la mayoria de docentes consolide un nivel de compromiso afectivo “bueno”.

Para el segundo objetivo especifico, se recomienda promover capacitaciones y
talleres vivenciales que generen interés en los docentes, de modo que vean que la

institucion les ayuda a continuar creciendo profesionalmente.

Cuarta: Para el tercer objetivo especifico, se recomienda realizar actividades que permitan a

los trabajadores identificarse con la mision y vision de la institucion para mejorar el
nivel de lealtad. Ademas, los directivos pueden brindar estimulos a sus trabajadores
para que se sientan mas comprometidos con su organizacion. Estos estimulos pueden

ser materiales como también felicitaciones o reconocimientos publicos.

Quinta: Se recomienda realizar actividades de confraternidad en el nivel primaria, para

mejorar los niveles de compromiso en las diferentes dimensiones y asi mantener una

relacion mejor con el nivel secundaria.
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION
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ANEXO 3:

Poblacion de docentes de la Institucion Educativa “Libertador José de San Martin”, San

Martin de Porres — 2019.

Cargos Cantidad
Institucion Educativa Docentes 50
Libertador José de San  Auxiliares 4
Martin. Personal directivo 3
Personal administrativo 2
Psicélogo 1
TOTAL 60

Fuente: elaboracion propia

ANEXO 4.
Ficha técnica del instrumento
Variable: Compromiso organizacional
Nombre: Cuestionario de compromiso organizacional
Autor: Stefanie Maribel Castarieda Quilcaro
Objetivo: Determinar el nivel de compromiso organizacional en el
personal de la I.E. N° 2003, San Martin de Porres — 20109.
Forma de aplicacion: Directa
Duracion de la aplicacion: 20 minutos
Aplicacion: Adultos
Escala Likert
Escala Valor
Totalmente en desacuerdo Q)
En desacuerdo (@)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo (5)
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ANEXO 5: INSTRUMENTO
CUESTIONARIO
Instrucciones

Estimado colega:

Este cuestionario tiene como objetivo recoger informacién sobre el nivel de compromiso
organizacional presente en el personal de su Institucion Educativa. Las respuestas de este
instrumento sirven Gnicamente para esta investigacion y seran totalmente confidenciales, por
lo que le pido que sea muy sincero(a) al contestar.

Lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones y elija la opcidn que més se aproxime a lo que
usted siente, marcando con un X.

Gracias por su colaboracion.

ESCALA VALORATIVA

TOTALMENTE EN EN NI DE ACUERDO NI DE TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO | EN DESACUERDO | ACUERDO | DE ACUERDO
1 2 3 4 5
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO 1 2 3 4 5
1 | Esta institucion tiene un gran significado personal para mi.
2 | En esta institucion me siento como en familia.
3 | Realmente estoy contento de trabajar en esta institucion.
4 | Me siento parte de la institucion.

Me siento bien de participar en las actividades sociales que se

> realizan en la institucion educativa.

6 Me gusta participar de las actividades extracurriculares que
realiza la institucion educativa.

7 Siento que tengo un fuerte sentido de identificacion hacia esta
institucion.

g Me siento identificado con los principios y valores que se
practican en esta institucién educativa.

9 Siento que los problemas de la institucion son mis propios

problemas.

Las actividades que realizo se suman al esfuerzo que se realiza
10 | en la institucion educativa para brindar un mejor servicio
educativo.

Disfruto hablando de mi institucién con gente que no pertenece

11
a ella.

Me siento comprometido con el cumplimiento de la mision de

12 R
esta institucion.

Me proyecto a futuro contribuyendo en la Institucion donde

13
laboro actualmente.
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14 | Estaria feliz de seguir laborando en esta institucién.
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD 5

15 Mi institucion me brinda beneficios que considero son
importantes para mi estabilidad laboral.

16 Me siento satisfecho con la remuneracion que recibo
actualmente.

17 Seria muy dificil para mi dejar esta institucién por todos los
beneficios que perderia.

18 Trabajar en esta institucion me permite satisfacer mis
necesidades basicas.

19 Con el trabajo que tengo, no solo satisfago mis necesidades
personales y familiares, sino también las institucionales.

20 | Me capacito para seguir aportando en esta institucion.

21 | Mi crecimiento profesional esta alineado al de la institucion.

29 Siento que he invertido mucho tiempo y esfuerzo en esta
institucion.

23 Considero que hay pocas opciones de un lugar de trabajo mejor
como para considerar el dejar esta institucion educativa.

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

o5 Si al final de afio tomara la decisidn de dejar esta institucion
educativa, serian muchas las ventajas laborales que perderia.

26 | No tengo la necesidad de buscar un mejor trabajo.
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO S

27 | Siento que le debo mucho a esta institucion.
Ahora mismo no abandonaria mi institucién, porque tengo un

28 | sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en
ella.

29 Es mi deber seguir trabajando es esta institucion educativa, en
gratitud a la oportunidad que se me brindo.

30 Llego temprano a mi centro de trabajo, porque considero que es
mi deber.
Una de las principales razones por las que continto trabajando

31 | en esta institucion es porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella.

32 | Realmente esta institucion se merece mi lealtad.

33 El personal docente que labora es esta institucion educativa se
merece mi respeto.

34 Me siento comprometido en brindar un buen servicio educativo
a los estudiantes de mi institucion educativa.

35 Es importante para mi brindar un buen trato a mis colegas y

padres de familia de mi institucion educativa.
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ANEXO 6:

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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ANEXO 7:

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 ,0
a
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,946 35

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de

Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 136,9000 245,358 ,781 ,944
VAR00002 137,1500 241,187 ,656 ,944
VARO00003 136,9500 245,208 ,792 ,943
VARO00004 136,9500 246,682 ,712 ,944
VARO0005 137,0500 244,050 ,686 ,944
VARO00006 137,3000 237,800 ,780 ,943
VARO00007 137,0500 246,366 ,752 ,944
VARO00008 137,1500 251,397 ,433 ,946
VARO00009 137,6000 236,568 ,789 ,943
VARO00010 137,1000 251,463 ,485 ,945
VAR00011 137,3500 248,450 ,353 ,947
VAR00012 136,9500 249,208 ,689 ,944
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VAR00013
VAR00014
VAR00015
VAR00016
VAR00017
VARO00018
VAR00019
VAR00020
VAR00021
VAR00022
VAR00023
VAR00024
VAR00025
VAR00026
VAR00027
VAR00028
VAR00029
VAR00030
VAR00031
VAR00032
VAR00033
VAR00034
VAR00035

137,0500
136,9500
137,5000
138,2500
138,0000
137,7500
137,9000
137,3000
137,3500
137,4000
138,0500
137,7000
137,9500
137,8500
137,6000
137,6000
137,5000
137,0500
137,5500
137,2500
137,0500
136,7500
136,7500

250,050
249,208
244,895
237,882
240,211
240,303
245,779
252,116
252,555
257,095
239,945
239,484
236,892
242,871
247,726
246,042
244,684
251,734
247,418
256,934
250,787
250,724
250,724

,664
,689
,674
,673
,594
,595
415
,395
,398
,147
,549
,627
,664
,537
,463
,643
,684
,456
,602
,298
,616
,620
,620

,945
944
944
944
,945
,945
947
,946
,946
,948
,946
944
944
,945
946
944
944
,946
,945
,946
,945
,945
945
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MATRIZ DE DATOS (EXCEL)

ANEXO 8
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ANEXO 9: Acta de Turnitin

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Estrella A. Esquiagola Aranda, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada
“Compromiso organizacional en el personal de la |.LE. N° 2003, San Martin de
Porres ~ 2019" del estudiante Stefanie Maribel Castafieda Quilcaro, constato
que la investigacion tiene un indice de similitud de 18 % verificable en el reporte
de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluydé 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 Vallejo.

Lima, 09 de agosto del 2019
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ANEXO 10: Pantallazo de Turnitin
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AUTOR: >
Br:Slwfsnie,\[a(il:le:sllﬂedeuilmm
ORCID: 0000-0001-9458-0373
>
ASESOR:
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ORCID: 0000-0002-1841-0670
6 £ <1% >
0 X
LINEA DE INVESTICACION:
Evaluaci wlizaj 5
valuaciin y aprendizaje 7« % >
Lima — Peris R E <1% >
2019 T
9 <1% >
Pigina1de24  Nimero de palabras: 6579 Text-onlyReport | High Resolution Xa—e——a

49



ANEXO 11: Formulario de autorizacién para la publicacion electronica de la tesis

?i! UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTO'RIZACI(')N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSCONALES
Apellidos y Nombres: {solo los datos del que autoriza)

CASTAREDA ... . QUILCARS . STEFAME . MARBEL ...

D.N.I. - GbEE52256 oo
Domicilio Me U LT 7Y Asoc. . Las MispeRas... S M.F....
Teléfono Fijo : .5756503. Movil : 923289694
E-mail § s sTefincastaneda @ gmail.@m. ... ...
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Maodalidad:
Tesis de Pregrado
o= (ot 1 = Lo [ i e e
ESElBAIE conmcinmmnisiimimms s s e e S o
7 [ =] = T o R
Titulo . K
Tesis de Posgrado
Maestria [ poctorado
Grado .. JORESTIN . . e g
Mencion: ... ADMINISTRACION.... DE. LA JEDUCACLON ...

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

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

Ae N2 2003, . SO . MARTIN. .. RE.. PORRES. = RBITF.cccoivvvreerarnnns

Ano de publicacion : ,QO/C} ...........

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto completo mi tesis.

50



ANEXO 12: Autorizacion de la version final de trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACI6N DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

STLANE _ MARIBEL _CASTANEDA _dyts-CARO

INFORME TiTULADO: -
COMPROMISD _QREAWIZA CIOWAL _EN _EL PERSONAL DE LA IE. N°

2003, San MARTIN DE  Popnes -2019

PARA OBTENER EL TiTULO O GRADO DE:
!
MAESTRA N _ADMMNIS TRACEN DE LA EPVCACUON

SUSTENTADO EN FECRA: /8 L& ALOSTD DE 20719

NOTA O MENCION: APROLADO  POR m,qg,e/,g

FIR Miﬁ 65

L?.{:RGA / DE INVESTIGACION
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