i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN EDUCACION

Compromiso organizacional docente en tres instituciones
educativas de la UGEL 04 Comas, 2020

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Educacion

AUTOR:
Br. Sarita Aquilina Rayo Pajuelo (ORCID: 0000-0003-1665-2276)

ASESOR:
Mgtr. Dennis Fernando Jaramillo Ostos (ORCID: 0000-0003-0432-7855)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestidon y Calidad Educativa

Lima — Pert
2021


https://orcid.org/0000-0003-1665-2276
https://orcid.org/0000-0003-0432-7855

Dedicatoria

Dedico el presente trabajo a mi esposo
Juan, a mis hijos Juan Carlos y Jesus y
mi  hermana Norma quienes me
motivaron a continuar y porgue son lo

mas valioso en mi vida.



Agradecimiento

A la Universidad César Vallejo y a la
Escuela de Posgrado por brindarme la
formacion continua y por su gran aporte
a la sociedad.

A mi asesor Mg. Dennis Fernando
Jaramillo Ostos por darme la orientacion

acertada y tenerme paciencia.



indice

Carétula

Dedicatoria

Agradecimiento

Péagina del jurado

Declaracién de autenticidad

indice

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

l. Introduccion

Il.  Marco Teorico

lll.  Método
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.2 Variables, Operacionalizacion
3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

3.5 Procedimiento
3.6 Meétodos de andlisis de datos
3.7 Aspectos éticos

IV. Resultados

V. Discusion

VI. Conclusiones

VIl. Recomendaciones
Referencias
Anexos
Anexo 1. Matriz de consistencia
Anexo 2. Matriz de operacionalizaciéon
Anexo 3. Cuestionarios sobre de la variable

Anexo 4. Certificado de validez de los instrumentos

Pag.

15
15
15
16

18
19
19
20
28
33
34
35



Anexo 5. Confiabilidad
Anexo 6. Base de datos de la variable
Anexo 7. Cuestionarios en Google Forms

Anexo 8. Constancia de aplicacion del instrumento.

Anexo 9. Dictamen final
Anexo 10. Acta de aprobacion de originalidad
Anexo 12. Pantallazo de software Turnitin

vii



Tabla 1
Tabla 2

Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7

Tabla 8

Tabla 9

Tabla 10

Figura 1
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5

indice de tablas

Tabla de operacionalizacion de la variable

Poblacion docente de instituciones educativas de la UGEL 04
Comas.

Niveles y frecuencia del compromiso organizacional

Niveles y frecuencia del compromiso afectivo

Niveles y frecuencia del compromiso de continuidad

Niveles y frecuencia del compromiso normativo.

Comparacion del compromiso organizacional en los docentes,
segun Prueba de Kruskal-Wallis.

Comparacion de compromiso afectivo en docentes, segun
Prueba de Kruskal-Wallis.

Comparacion de compromiso de continuidad en docentes,
segun Prueba de Kruskal-Wallis.

Comparacion de compromiso normativo en docentes, segun
Prueba de Kruskal-Wallis.

indice de figuras

Disefio de investigacion

Compromiso organizacional del docente
Compromiso afectivo del docente
Compromiso de continuidad del docente

Compromiso normativo del docente

Pag.
16
17

20
21
22
23
24

25

26

27

Pag.
15
20
21
22
23

viii



Resumen

El objetivo de este estudio fue determinar las diferencias significativas en los niveles
de Compromiso Organizacional docente en tres instituciones educativas, de la
UGEL 04 de Comas, 2020. Para ello, se plantearon las interrogantes de
investigacion que han orientado el estudio en el contexto de las instituciones

educativas publicas estudiadas.

El estudio es de enfoque cuantitativo, dado que se utiliza la estadistica como
una de sus herramientas para el recojo, procesamiento, analisis y presentacion de
los resultados. El tipo de investigacion fue basico, el disefio descriptivo
comparativo, el método fue el hipotético deductivo. En esta investigacion se
utilizaron los procedimientos del método cientifico, la muestra estuvo constituida
por 30 docentes de la I.E. 5182 “Sefor de los Milagros” del distrito de Puente
Piedra; 25 docentes de la I.E. 8194 “Los Discipulos de Jesus” del distrito de Puente
Piedra; 27 docentes de la I.LE. 2080 “Andrés Bello” del distrito de Carabayllo,
haciendo un total de 82 maestros evaluados, siendo su muestreo no

probabilistico intencional por conveniencia.

En relacion al objetivo general, se concluye que no existen diferencias
significativas en el compromiso organizacional de los docentes de las instituciones
educativas mencionadas, esto debido al valor de significancia obtenida p=0.133 >
0.05. y el andlisis de los rangos promedios, por lo tanto, se rechaza la hipétesis

alterna.

Palabras clave: Compromiso, lealtad, identificacion, gestion educativa,

comunicacion.



Abstract

The objective of this study was to determine the significant differences in the
levels of Teaching Organizational Commitment in three educational institutions,
from Ugel 04 de Comas, 2020. For this, the research questions that have guided

the study in the context of the public educational institutions studied.

The study has a quantitative approach, since statistics are used as one of its
tools for the collection, processing, analysis and presentation of the results. The
type of research was basic, the descriptive comparative design, the method was the
hypothetical deductive. In this research, it will be used in the procedures of the
scientific method, the sample consisted of 30 teachers from the |.E. 5182 “Sefior de
los Milagros” from the Puente Piedra district; 25 teachers of the I.LE. 8194 “The
Disciples of Jesus” from the Puente Piedra district; 27 teachers of the I.E. 2080
“‘Andrés Bello” from the district of Carabayllo, making a total of 82 teachers

evaluated, being its non-probabilistic sampling intentional for convenience.

In relation to the general objective, it is concluded that there are no significant
differences in the organizational commitment of the teachers of the mentioned
educational institutions, this due to the significance value obtained p = 0.133> 0.05.
and the analysis of the average ranges, therefore the alternative hypothesis is

rejected.

Keywords: Commitment, loyalty, identification, educational management,

communication.



l. INTRODUCCION

Desde finales de la década de los 80 los especialistas de la administracion
entendieron la importancia del recurso humano para el logro de sus metas y
objetivos institucionales, a partir de ahi se desarrollaron muchas investigaciones
con el propdsito de entender mejor la dinAmica de las relaciones entre las
instituciones y los recurso humanos, diversos teodricos han elaborado multiples
propuestas con el fin de que las instituciones puedan promover, motivar estimular
y retener a sus mejores colaboradores, este es un principio clave en la
administracion de las organizaciones en el mundo actual tal como lo refiere Robbins
y Coulter (2010).

A nivel mundial llegar a considerar a las personas como el factor mas importante
dentro de las empresas, ha sido todo un reto, ya que implicaba cambiar de
paradigma, anteriormente para una organizacion lo mas importante era el capital y
los recursos materiales que poseia una organizacion, sin embargo, la
administracion de los recursos humanos propone un mejor analisis de las personas,
comprender bajo qué criterios y circunstancias se vuelven mas productivos.
Diversos estudios realizados a nivel mundial demostraron que el compromiso con
una organizacion, aumenta la productividad del trabajador en un 15% en promedio,
también se demostr6 que los empleados altamente comprometidos tienen un
dominio y control de sus funciones hasta en un 85% a diferencia de los no
comprometidos, es por ello que se hace necesario garantizar la lealtad,

identificacion y compromiso con la institucion (Rayton, 2012).

Las instituciones educativas no son ajenas a este principio de la administracion
por el contrario con la reforma educativa que se aplica en Latinoamérica desde
finales de finales de los 90 se ha considerado siempre la importancia de revalorar
la labor de los maestros, reconocerlo socialmente, generar las condiciones de vida
apropiadas como cualquier otro profesional y promover una formacion continua que
permitan que se desarrolle plenamente en el &mbito de su carrera, los casos mas
embleméticos en Latinoamérica los encontramos en Chile cuya clase magisterial
comparada con el resto de sus pares en América ha sabido recibir de su gobierno
y de la sociedad el reconocimiento y la valoracién propias de una carrera tan

abnegada, en segunda linea encontramos a paises como Costa Rica Argentina y



México quienes también han desarrollado planes sostenidos con el propdsito de
incluir al maestro dentro de su linea de proyeccion, reconociendo la importancia de

esta carrera como formadora de las siguientes generaciones (Manes, 2014).

En el Peru a nivel de instituciones educativas publicas el Marco del Buen
Desempefio Directivo establece los lineamientos para regular y monitorear el
trabajo de los maestros, asi como también establece las formas de reconocimiento
y valoracion al esfuerzo de la plana docente, esto incluye todas las formas de
estimulo material inmaterial que permitan consolidar la identificacion y el
compromiso de los maestros con sus organizaciones educativas (MINEDU, 2015).
Uno de los aspectos que dificultan la realizacion del compromiso organizacional de
los maestros esta ligado a la estabilidad laboral, exigencia de trabajo, autonomia,
lineas de capacitacion, crecimiento y desarrollo asi como también beneficios
sociales, es por ello que los directivos de las organizaciones educativas son los
llamados para poder cohesionar a su equipo docente a través de diversas
estrategias de organizacion de grupos, promoviendo un clima de trabajo apropiado

donde el eje central se encuentre en el compromiso de sus maestros.

En la UGEL 04 de Comas encontramos a tres instituciones educativas la 5182,
“Sefior de los Milagros” ubicada en Puente Piedra, la 8194, Los Discipulos de
Jesus” en el mismo distrito y la 2080 — “Andrés Bello” en el distrito de Carabayllo,
estas instituciones tienen en comun el hecho de que han tenido que enfrentar la
migracion de una educacion presencial a una educacion virtual o remota, con el fin
de atender de la mejor manera posible la situacién generada por la presencia de la
pandemia del COVID 19. Las medidas decretadas por el gobierno de implementar
la educacion a distancia, han puesto en evidencia problemas relacionados con la
organizacion docentes y estudiantes, con relacion a la evaluacion, estrategias y
métodos que se deben aplicar en entornos virtuales, adicional a ello esta migracion
de un sistema tradicional a uno virtual trajo consigo una serie de problemas, ya que
definitivamente los maestros no estaban preparados para este cambio, que se dio

de manera tan abrupta.

Esta situacion ha generado tensidén constante, estrés, ansiedad y conflictos a
nivel interno entre el personal docente y directivo, también ha resquebrajado el

compromiso emocional de los maestros que de manera tradicional tenian con su



institucion y sus alumnos, dejando una gran interrogante respecto a la continuidad
de ellos en la organizacién, asi como respecto a su desempefio en este ambito de
trabajo. Es necesario reconocer que los maestros cumplen con las normas y
directivas que reciben de sus autoridades las mismas que tienen que responder a
instancias superiores, sin embargo, este cumplimiento y la exigencia del mismo ha
resquebrajado el compromiso e identificacion natural de los maestros con los

objetivos y propdsitos de sus organizaciones.

Bajo esta premisa se hace necesario plantear el siguiente problema de
investigacion: ¢Cudles son las diferencias significativas en los niveles de
¢, Compromiso Organizacional docente en tres instituciones educativas, de la UGEL
04 de Comas, 20207 En el caso de los problemas especificos son: a) ¢ Cual es el
nivel de la Dimension Compromiso afectivo en docentes de tres instituciones
educativas de la UGEL 04 de Comas, 20207?; b) ¢ Cual es el nivel de la Dimension
Compromiso continuidad en docentes de tres instituciones educativas de la UGEL
04 de Comas, 20207?; c) ¢ Cual es el nivel de la Dimensiéon Compromiso normativo

en docentes de tres instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 20207

Tedricamente el presente informe se justifica debido a la importancia para la
gestion educativa de analizar y monitorear el compromiso e identificacion de los
docentes con los lineamientos y mision que tienen las escuelas, para ello es
necesario analizar las diversas teorias y enfoques relacionados con la variable de
estudio, de esa manera se demuestra la vigencia y trascendencia para el mundo
actual, este analisis se convierte sera ampliado al ser confrontado con nuevas

posturas enfoques e investigaciones sobre el tema.

Desde el punto de vista aplicativo la investigacion tiene una justificacion practica
porque va a permitir a los docentes y directivos de las instituciones educativas
evaluadas tomar decisiones en funcion de los resultados obtenidos, asi como
disefiar acciones para enfrentarlos de la mejor manera, dichos programas y
estrategias seran dirigidos a la comunidad educativa. Esto permitird garantizar
estudiantes emocionalmente estables con personalidades mas seguras y mas
préximas a insertarse en un mundo dénde las competencias y habilidades de tipo
social emocional son importantes. Desde el punto de vista metodoldgico la

investigacion aporta métodos, técnicas, estrategias, asi como también un



instrumento los mismos que han sido adaptados a la realidad hallada,

convirtiéendose en un aporte a la comunidad cientifica para futuros investigadores.

Como objetivo de la investigacion se plantedé determinar las diferencias
significativas en los niveles de  Compromiso Organizacional docente en tres
instituciones educativas, de la UGEL 04 de Comas, 2020. Con relacién a los
objetivos especificos tenemos: a) Determinar el nivel de la Dimensién Compromiso
afectivo en docentes de tres instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas,
2020. b) Determinar el nivel de la Dimension Compromiso de continuidad en
docentes de tres instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020. c)
Determinar el nivel de la Dimension Compromiso normativo docente en tres

instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020.

En el caso del sistema de hipotesis tenemos como general: Existen diferencias
significativas en los niveles de  Compromiso Organizacional docente en tres
instituciones educativas, de la UGEL 04 de Comas, 2020. Para el caso de las
hipoétesis especificas tenemos las siguientes: a) Existen diferencias significativas en
el nivel de la Dimension Compromiso afectivo en docentes de tres instituciones
educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020. b) Existen diferencias significativas en
el nivel de la Dimension Compromiso continuidad en docentes de tres instituciones
educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020. c) Existen diferencias significativas en
el nivel de la Dimensién Compromiso normativo en docentes de tres instituciones
educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020.



Il MARCO TEORICO

Conrelacién a las investigaciones que se han llevado a cabo analizando nuestra
variable de estudio, tenemos que nivel nacional a Ajahuana y Guerra (2017)
quienes investigaron sobre el compromiso organizacional y la satisfaccién de los
trabajadores en una dependencia del estado, los resultados hallados permitieron
demostrar una correlacion directa moderada y significativa, concluyendo que
mientras mayor satisfaccion laboral se promueva, mayor sera el compromiso con
la organizacion. Otro trabajo encontrado fue el de Salvador y Sanchez (2018)
ambos investigadores se propusieron establecer la correlacién entre liderazgo
directivo y compromiso organizacional de los maestros, demostraron una
correlacion moderada pero significativa entre ambas variables aplicadas en
docentes de la UGEL 01 de Lima.

Los investigadores Estrada y Mamani (2020) se propusieron determinar la
relacion existente entre el compromiso con la organizacion y el desempeiio de los
maestros, hallando que existe una relacion positiva significativa a un nivel fuerte
entre ambas variables de estudio. Se demostr6 que mientras mayor sea el
compromiso organizacional, mayor sera el desempefio de los docentes. Céspedes
(2017) se propuso demostrar la relacion entre la comunicacion en las
organizaciones y el compromiso organizacional de los maestros, en cuanto el
hallazgo demostré que no existe una relacion directa y significativa entre ambas
variables de estudio, considerando a la muestra aplicada, sin embargo, a nivel de
dimension resaltd la comunicacion descendente y el compromiso afectivo

estableciendo una relacion negativa significativa y moderada.

Por ultimo, Gastafiadui y Purizaca (2017) en su investigacién buscaron analizar
el compromiso organizacional y el trabajo en equipo en docentes de Truijillo, los
resultados hallados demostraron que el compromiso organizacional se situé en un
nivel regular y bajo, en cuanto a la correlacion entre variables se hall6 significancia

directa y muy alta.

Con relacion a los estudios previos llevados a cabo en el contexto internacional
ubicamos a Manzano (2017) quién en su analisis sobre la dinamica institucional en
una escuela, demostré las diferencias que existen entre los tipos de compromiso

organizacional, ello esta condicionado a factores relacionados con el género, edad,



tiempo de trabajo en la institucidn, categoria profesional de los maestros, sentido
de pertenencia entre otros. Por ultimo, la investigacidén concluye que el compromiso
esta influenciado de manera directa por indicadores relacionados con la afiliacion,
perspectivas para el futuro antigliedad en el trabajo, asi como las formas cémo se
manejan los conflictos y los procesos derivados de ella.

Otros investigadores fueron Gallegos y Lépez (2019) quienes buscaron con su
investigacion analizar la influencia del liderazgo distribuido en el colegio en el
compromiso organizacional docente, para esto se presentdé un modelo, hallandose
gue el liderazgo distribuido presenta un efecto directo sobre el compromiso de los
maestros, también se hallé que la eficacia colectiva del personal docente se
convierte en una variable de mediacion entre el liderazgo distribuido y el
compromiso organizacional, el informe concluye demostrando el efecto qué
liderazgo distribuido puede ejercer de manera positiva sobre el compromiso de los

maestros.

Asimismo hallamos el informe realizado por Weinstein, Cuéllar, Hernandez y
Flessa (2016) quienes se encargaron de analizar la relacién entre los niveles de
satisfaccion, como la comunicacion interna y el compromiso organizacional al
interior de una universidad en Ecuador, concluyendo en funcion de la evidencia
hallada, que las organizaciones deben de mejorar su comunicacion interna para
mejorar la percepcion de apoyo que han recibido y de esta manera tener una mejor

identificacion de los empleados con la institucion.

También hallamos a Pedraza (2020) quien plante6 como objetivo establecer la
relacion entre las practicas de la gestion del personal, con las variables
relacionadas con el compromiso organizacional, satisfaccion laboral, competencia
del capital humano y el desempefio mostrado en instituciones de educacion
superior. El informe demostré que el capital humano, compromiso organizacional y
la satisfaccién laboral son variables que contribuyen de manera positiva el
desempefio de los maestros, considerando ello como préacticas de valor en la

administracion de los recursos humanos.

Por ultimo, se hallé el informe presentado por Nava Ruiz y Garcia (2020)
guienes buscaron establecer la percepciéon de apoyo y compromiso organizacional

de maestros en una universidad de México, en cuanto a los resultados encontrados,



hallaron diferencias significativas en las dimensiones compromiso afectivo y
normativo en el maestro. Con relacion a la percepcién del apoyo organizacional, la
investigacion no demostré diferencias significativas entre los docentes,
concluyendo que los maestros presentaron un compromiso organizacional a nivel

medio.

Una de las teorias mas reconocidas en cuanto a la formacion de actitudes es la
denominada teoria de la accién razonada fue desarrollada por Fishbein y Ajzen
(1976) citado por Ramirez y Rocha (2015) el modelo planteado por estos autores
conjuga las convicciones personales, las actitudes, las intenciones, la presion social
y la conducta del individuo, teniendo como propdsito el de predecir la conducta de
las personas. El principio base de esta teoria afirma que los actos de las personas,
tienen como sustentd elementos de tipo cognitivo afectivo y conductual a nivel
cognitivo se sustenta en las creencias y el conocimiento que tenemos acerca del
objeto, a nivel conductual se analizan las propias actitudes que se tiene cuando
actuamos ante eventos similares con otras personas Richard (2015). La teoria
defiende la hipdtesis de que las actitudes estan condicionadas por las
caracteristicas del sujeto, en las creencias que éste tiene acerca del objeto y la

evaluacion o valoracion positiva o negativa que asociamos con él.

A nivel de compromiso organizacional hayamos los fundamentos tedricos en los
enfoques conocidos como unidimensional y multidimensional. En el caso del
enfoque tedrico Unidimensional Steers (1982) citado por Robbins y Coulter (2010)
se sustenta en el compromiso actitudinal el primero se ejemplifican con las ideas y
creencias relacionadas con el vinculo que el trabajador, asume que tiene con la
organizacion, este principio esta intimamente relacionado con la identificacion del
trabajador con su organizacion, para poder alcanzar este punto es necesario de
gue exista un pleno conocimiento de la mision, la vision, las metas y los valores que

la organizacion propugna y defiende.

Los diversos investigadores del tema, comprendieron la importancia del
desarrollo de actitudes positivas 0 negativas dentro de la organizacion, los factores
gue darian origen a las actitudes negativas del trabajador con su organizacion,
estarian relacionadas con la desercion, ausentismo, rotacién, despidos, poco

reconocimiento laboral y bajos niveles de productividad, Palacios (2016). En cuanto



al compromiso conductual se sustenta en el principio de intercambio entre los
colaboradores y la organizacién, permanecer en una institucion debe conllevar a
estimulos permanentes, reconocimientos o beneficios que se obtienen a cambio de
la identificacion y el buen desempefio en el trabajo, estos mecanismos que la
organizacion debe de implementar favorecen al desarrollo del compromiso
conductual, Robbins y Coulter (2014).

Como complemento a la anterior propuesta teérica, se tiene al enfoque
multidimensional segun propuesto por Reilly y Chatman (1986) el compromiso e
identificacion con una organizacién tiene bases psicolégicas muy profundas y
enraizadas, esto se pone en evidencia en cuanto a la variedad de comportamientos
gue presentan los trabajadores con el fin de acceder a un reconocimiento, no
necesariamente de tipo material ya que, los estimulos emocionales y afectivos son
los mejor valorados. Parte de su desempefio y la demostracion de su compromiso
se encuentra en evadir algun tipo de sancién, correccion o llamada de atencion por
su desempeifio, el aprecio y valoracion se relaciona con las caracteristicas de las
personas, grupos y subgrupos que se forman al interior de la organizacion, Mousa
& Alas (2016).

Este enfoque parte del principio de que el compromiso con una organizacion se
convierte en el fondo en lazos afectivos que el colaborador establece con su
organizacion. La sana relacion que se forma entre organizaciones y trabajadores,
se sustenta en la responsabilidad, respeto mutuo, reconocimientos, cumplimiento
de metas y objetivos, es de esta manera, como aparecen comportamientos de tipo
adaptativo que devienen en una identificacion institucional, por tanto, el resultado
€s una persona que actua diariamente siguiendo y respetando los valores, normas,
actitudes y valores de una organizaciéon, Miranda (2016). La situacion descrita es
producto de un trabajo de internalizacion, estableciendo una relacién positiva en la
organizacion. Desde el punto de vista psicoldgico, se demuestra bajo este enfoque
gue existe una interrelacién entre los componentes normativos, afectivos y de

continuidad en la empresa.

Para comprender la naturaleza del compromiso de una persona con una
organizacion es necesario analizar las actitudes que son la base del compromiso

organizacional, las mismas que se ubican en el campo tedrico de la psicologia



especificamente en el andlisis de las actitudes del ser humano, en sintesis,
podemos afirmar qué se convierte en una predisposicion, qué ha sido socialmente
aprendida para responder de un modo positivo 0 negativo hacia un objeto de la
actitud, Meyer y Allen (1991).

En este proceso van a intervenir elementos relacionados con sentimientos
creencias y acciones. Las actitudes se caracterizan porque son: a) adquiridas,
presentan un alto nivel afectivo emocional en la cual se sustentan nuestros deseos
voluntad y sentimientos; b) las actitudes tienen una implicancia connotativa, ya
gue cargan en si juicios y valoraciones; c) son de caracter electivo ya que se
aceptan o rechazan, Aamodt (2010). Las actitudes estan condicionadas a las
experiencias internas o de caracter subjetivo que el individuo ha desarrollado, por
ello tienen un componente social importante, el mismo que delinea la actitud
individual interpersonal y social, podemos decir asi mismo que las actitudes se
convierten en aprendizajes estables ligados a la conducta del individuo, Liu & Sukru
(2018).

El compromiso organizacional puede ser entendido como el nivel o grado en
gue un trabajador se identifica con la organizacion donde labora, especificamente
con los principios metas y objetivos de ella, en el fondo hay una estrecha relacion
entre el deseo de conservar y mantenerse en ella. Este tipo de relacion Robbins y
Coulter (2014) implica un alto nivel de involucramiento con el centro de trabajo
identificarse con él, con los principios y valores que defiende. Para Hanaysha
(2016) el compromiso con una organizacion es equivalente a las creencias en las
metas y valores que la institucion defiende, las personas voluntariamente
desarrollan esfuerzos adicionales con el propésito de seguir formando parte de ella,

existe una identificacion de tipo psicolégico con una organizacion.

Comprender los mecanismos que intervienen para el desarrollo de la
identificacion y compromiso con las organizaciones, se ha convertido en un tema
imprescindible a desarrollar y tratar dentro de la gestién y administracién de los
recursos humanos. Esto debido a la relacién directa que ocurre entre la
identificacion, el compromiso institucional, el rendimiento y la productividad en el
trabajo. Desde la década del 70 investigadores como Porter, Spears, Inmode (1980)

citados por Tentama & Pranungsari (2016) comprendieron la importancia de



comprometer al trabajador con los principios de la organizacion en la cual se
desenvuelven laboralmente, la mayor parte de los tedricos aceptan de que existen
tres componentes claves para que se pueda afianzar esta relacion: a) la aceptacion
y creencia en las metas objetivos y valores institucionales; b) el firme deseo y
conviccién de permanecer en la organizacion; c) la conviccién de trabajar de
manera decidida en nombre de la institucion. Stoner, Freeman y Gilbert (1996)
explicd que el compromiso con las organizaciones tiene su base en la identificacion
de los colaboradores con las metas institucionales, siguiendo principios
relacionados con eficiencia y eficacia que devienen en la mejora de la
productividad, estos logros a nivel institucional guardan relacion directa con las

metas y el desarrollo personal.

Garcia (2015) afirma que el compromiso con una organizacion se entiende
como el grado de intensidad e identificacion de un trabajador con una empresa,
generado por la expectativa de mantenerse, crecer y desarrollarse en esa
organizacion, en este proceso se adicionan aspectos relacionados a la
correspondencia involucramiento permanencia organizacion e identificacion,
principios que van a garantizar un solido compromiso e identificacion del trabajador

con los objetivos y metas institucionales.

El compromiso organizacional conceptualizado por Meyer y Allen (1991) nos
dice que este estado mental define las relaciones entre personal e institucion, en
este vinculo relacional aparece la opcion del trabajador para continuar o cortar la
relacion con una institucion, sin embargo segun los autores referidos el compromiso
organizacional se sustenta en: a) una necesidad equivalente al compromiso de
continuidad, b) un deseo qué forma un compromiso afectivo, c¢) un alto nivel de
responsabilidad basado en el compromiso y aceptacibn de las normas

institucionales.

Los diversos tedricos que analizan el compromiso organizacional han aceptado
gue esta variable tiene multiples dimensiones, es decir que para poder entender los
mecanismos y procesos que generan una mayor identificacion con nuestra
organizacion, segun Fernandez (2010). Es necesario entender los diversos tipos de
compromiso que existen y cudles son los factores que promueven los mismos o

gue dificultan su consolidacion, lo que si queda claro y eso la psicologia
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organizacional nos ha dado solidos fundamentos, es que las personas pueden
desarrollar varios tipos de compromiso a lo largo de su vida laboral y las razones
pueden cambiar, considerando tiempos de permanencia relaciones formadas

vinculos y lazos afectivos, beneficios recibidos entre otros (Luna, 2016).

En la actualidad las organizaciones educativas han puesto especial énfasis en
el desarrollo del compromiso organizacional, esto considerando que el servicio
educativo se sustenta en el trabajo desarrollado por los profesionales de la
docencia, quienes son mas eficientes y mas productivos mientras mayor sea su
identificacion y compromiso con una organizaciéon, Demir (2018), sin embargo
cuando esto no es bien tratado, se producen dificultades muy severas que pueden
alterar el normal desarrollo de una organizacion educativa, entre las dificultades
mas comunes estan la rotacion innecesaria del personal y el ausentismo laboral.
Estos problemas generan afio tras afio retrasos, incumplimientos y mala calidad en
el servicio educativo que se brinda, es por ello que gestores y promotores de
organizaciones educativas, cada vez mas ponen énfasis en el desarrollo del
componente organizacional y la identificacion de los trabajadores educativos con

los propdsitos de la escuela, Chung, Lin & Liang (2017).

Se ha demostrado que aquellos colaboradores que tienen altos niveles de
compromiso, permanecen mucho mas tiempo en una empresa que aquellos que no
estan a ese nivel, sin embargo, el desarrollo del compromiso organizacional se ve
influenciado por factores relacionados con nivel educativo, género, edad entre otros
(Dunham, Grube y Casteneda, 1994). Queda demostrado que los millennials se
convierten en la generacion de trabajadores con mas altos niveles de rotacion
comparado con las generaciones anteriores, lograr la identificacion y el compromiso
de esta generacion de trabajadores es un reto enorme, ya que estan mas
predispuestos a explorar y buscar nuevas experiencias laborales, Estrada y Mamani
(2020).

Medir el compromiso de los colaboradores se convierte en un reto a superar por
parte de los gestores educativos, sin embargo, para poder evaluar el nivel de
compromiso de los trabajadores, es necesario que ellos sepan elementos claves
propios de la organizacién, como, por ejemplo; cuales son las funciones y lo que la

organizacion espera de su trabajo, la disposicibn material y recursos necesarios
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para realizar su labor, George y Jones (2008). Ademas se debe considerar
aspectos relacionados con la existencia de libertad y promocion de la autonomia y
si las personas reciben reconocimientos y estimulos por el trabajo bien realizado,
la opinion del colaborador es bien respetada y valorada, si las oportunidades de
crecimiento y desarrollo laboral son claras y amplias, si la persona asume que su
trabajo es importante, si se gestiona el equipo para hacer que este sea funcional y
por ultimo si el colaborador esta en la posibilidad permanente de mejorar y
aprender, Cérdoba (2017).

Por parte de los gestores educativos se tiene que asumir el reto de gestionar el
compromiso dentro de la organizacién, para ello es necesario revisar de manera
permanente las iniciativas y propuestas, verificando su pertinencia y funcionalidad,
Caballero & Guhao (2020). Los gestores deben establecer cuales son las politicas
gue se deben de implementar o mejorar para alcanzar los objetivos planteados, con
relacion a la gestion de las personas se deben de hacer un analisis serio que
permita llegar a conclusiones sobre el impacto de las decisiones que se toman y

como éstas deben de generar mas compromiso, Cano (2015).

Debemos entender que el compromiso organizacional va mas alla que una
simple satisfaccion o motivacion, es un concepto que tiene en si una vinculacion
bidireccional entre organizaciones y empleados que se sustenta en componentes
de tipo afectivo racional y sobre todo prospectivo, que permita tener colaboradores
y organizacion con una vision clara donde ambos son beneficiados, esta
confluencia de esfuerzos afianza la voluntad de permanencia por parte del
empleado y mejora el rendimiento y la productividad, Chiavenato (2006). La
importancia de generar el compromiso organizacional ha sido estudiada
ampliamente por Meyer y Allen (1991) quienes clasificaron el andlisis de esta

variable de la siguiente manera

Primera dimension Compromiso Afectivo: se entiende por el firme deseo de
permanecer y continuar en una organizacién, al colaborador le interesa en
sobremanera la organizacion sus objetivos y relaciona su propio crecimiento con el
de su institucién Meyer y Allen (1993). Este compromiso debemos entenderlo bajo
la Optica de los principios de la identificaciébn con la organizacion, es decir el

reconocimiento de su mision, vision, valores y objetivos estratégicos, sin embargo,
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esto es solo la primera parte ya que posterior a ello se debe promover el
involucramiento con la organizacién, segun Betanzos & Paz (2017). No basta con
conocer los principios que rigen una organizacion, si no se debe de pasar a la
accion, esto ocurre cuando la persona lleva cada una de sus acciones cotidianas
en el trabajo, relaciondndolas con los principios del involucramiento. Medir
permanentemente los deseos de permanecer y continuar en un centro de trabajo,
asi como también los factores que promueven los mismos o que la limitan es una
obligacion en toda organizacién, sabiendo con anticipacion cuéles son los factores
gue promueven esta identificacion, la organizacion podra desarrollar acciones
conjuntas y estrategias tendientes a promover este fin, segun Balyer y Oskan
(2017).

Segunda dimension Compromiso de Continuidad: se sustenta en el grado de
conviccion o convencimiento que tiene un empleado sobre el tiempo de
permanencia en una institucion, la persona entiende que para lograr ello, es
necesario involucrar aspectos relacionados a un trabajo dedicado, un esfuerzo
permanente y el tiempo apropiado para desarrollar las labores dentro de la
organizacion, segun Meyer y Allen (1993). Esta dimension implica un analisis
relacionado con el temor a perder el trabajo y las dificultades que se tendria que

pasar al buscar otro (Basilius & Agnes, 2018).

El conjunto de estimulos que la organizacién ha creado con este fin fortalecen
los lazos afectivos necesarios para promover la continuidad, asi como también un
adecuado clima de trabajo hace que muchas personas le den gran importancia a
ello, Getahum, Ferede & Hunde (2016). Comparado con la retribucion material, la
rotacion innecesaria de personal genera sobre costos y pérdidas para cualquier
organizacion, ya que la persona que se retira se va con los conocimientos
adquiridos, con experiencia e informacién producto del tiempo de permanencia en
la organizacion. Es por ello que los gestores educacionales deben analizar el retiro
de un trabajador bajo el principio de la inversion perdida y las dificultades que se

tiene al contratar nuevo personal, segun Veeriah y Siaw (2017).

Tercera dimension Compromiso Normativo: todas las organizaciones basan su
correcto desarrollo en un conjunto de normas y reglas que regulan desde la

convivencia hasta el desempefio, en ella se determinan las funciones precisas que
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debe desempefiar cada colaborador, implica ademas un sistema de
reconocimientos y sanciones en caso de que no se lleve a cabo de la manera
correcta, segun Meyer y Allen (1993). Segun muchos autores esta dimension
cuando no es bien entendida y mal manejada, puede devenir en altos niveles de
presion laboral generando inclusive el famoso sindrome de burnout, Wills, Cevallos,
Sadi y Ancin (2017). Las organizaciones mas tradicionales y reglamentaristas
limitan el desarrollo de su personal, generan ambientes téxicos de trabajo, dénde
los colaboradores se limitan a cumplir sus funciones y aceptar la situacion que se
presenta, segun Gokyer (2018). Este aspecto mal entendido puede generar
situaciones de conflicto permanente perdiendo la oportunidad de desarrollar un
adecuado compromiso organizacional por tratar de cumplir con las normas y reglas

establecidas.
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de estudio fue basica, ya que es el resultado de la revision teorica
existente sobre la variable de estudio Compromiso Organizacional, promoviendo
de esta forma un analisis objetivo sobre el tema, favoreciendo la generacion del
conocimiento quedando plasmada en la postura del autor del informe, Sanchez y
Reyes (2006). El enfoque de la investigacion es cuantitativo, debido a que utiliza
informacién que recoge a través de instrumentos, cuya validez ha sido confirmada,
esta informacion es registrada, ordenada y analizada estadisticamente, permitiendo
comprobar las hipétesis de trabajo, segun Hernandez - Sampieri, & Mendoza
(2018).

El disefio fue no experimental, descriptivo comparativo, su intencién no es
manipular la variable de estudio, solo analizarla para describir su comportamiento,
el corte que se presenta es el transversal ya que para el levantamiento de la
informacion se realizaron encuestas a las tres muestras de estudio en un momento
determinado, segun Hernandez - Sampieri, & Mendoza (2018), donde su propdsito

es describir las variables para luego analizarlos y compararlos.

M1 +> 01

M2 > 02

M3 > 03
01 # 02 # O3

Figura 1 Disefio de investigacion

Donde M1, M2 y M3 se consideran a cada muestra; O1, O2 y O3 la informacién
(observaciones) recolectada en cada una de dichas muestras.

# Diferencia o semejanza en el Compromiso Organizacional 01, 02 y O3

3.2. Definiciéon Conceptual: Compromiso Organizacional
El compromiso organizacional es entendido como un estado mental que
define las relaciones entre el colaborador y la organizacion en la que labora y se

desenvuelve, de esta relacion se desglosa la determinaciéon del trabajador de
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continuar o cortar la relacion con esa empresa, segun Meyer y Allen (1991) citados
por Cordova (2017).
Definicién operacional

El Compromiso Organizacional, se sustenta en los postulados de Meyer y
Allen (1991) cuya variable se estructura en tres dimensiones: Dimensién
Compromiso Emocional, cuyos indicadores son: gusto, pertinencia y significado.
Dimensiébn Compromiso de Continuidad; los indicadores fueron; Sueldo y
prestaciones, oferta laboral y bienestar familiar y en la Dimensién Compromiso

Normativo, los indicadores fueron moral, ventaja laboral y fidelidad.

Tabla 1. Operacionalizacion de variable Compromiso Organizacional

. . . . Niveles o Escalade
Dimensiones Indicadores Iltems L
rangos medicion
Bajo
- Gusto 1,2, 18 141
Compromiso - Pertinencia 3,4, Escala_de (18-41)
afectivo - Significado 5,6, valoracion
ordinal
Medio
Siempre (5) (42 - 65)
) - Sueldo y prestaciones 7,8,
Compromiso de - Oferta laboral 9,10, Casi siempre (4)
continuidad - Bienestar familiar 11,12, Alto
A veces (3) (66 - 90)
Casi nunca (2)
. - Moral 13,14,
rc]igrrpnp;rtci)\zlso - Ventaja laboral 15,16, Nunca (1)
- Fidelidad 17,18,

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Hernandez - Sampieri, & Mendoza (2018) definid que la poblacion es el
conjunto de las personas, que tienen similares caracteristicas, es por ello que se
ha considera para la presente investigacion a los docentes de las tres instituciones
educativas publicas de la UGEL 04 de Comas, siendo en total 82 docentes.
Considerando lo limitado de la poblacion se evaluara a todos los integrantes, siendo

una poblacion censal.
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Tabla 2.

Poblacién docente de instituciones educativas de la UGEL 04 Comas.

Institucion Educativa N° de Docentes
I.E. 5182 “Sefior de los Milagros” - Puente Piedra 30
I.E. 8194 “Los Discipulos de Jesus” - Puente Piedra 25
I.E. 2080 “Andrés Bello” - Carabayllo 27
Total 82

Nota: Nomina de personal docente (2020)

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnica

La técnica empleada es la encuesta, segun Vara (2015), cada individuo
encuestado debe responder las interrogantes del cuestionario en condiciones
semejantes, evitando criterios particulares, para que no influya en el trabajo.
Instrumento de recoleccion de datos

Como instrumento se empled el cuestionario de preguntas, para Valderrama
(2015), es el conjunto de preguntas que son aplicadas a través de un cuestionario
a la muestra de estudio.

Ficha técnica del instrumento

El instrumento se denomina: Compromiso Organizacional Docente, fue
adaptado por la bachiller Sarita Aquilina Rayo Pajuelo, fue aplicado en un universo
de estudio de 82 docentes de Inicial y Primaria de las I.LE. 5182 “Sefor de los
Milagros” - Puente Piedra; N° 8194 “Los Discipulos de Jesus” - Puente Piedra y
N°2080 “Andrés Bello” del distrito de Carabayllo, todas pertenecientes a la UGEL
04 de Comas, se propuso para el instrumento un nivel de confianza: 95.0 %, siendo
ubicado el margen de error: 5.0 %, se considera para el estudio una poblacion
censal, considerando lo limitado del universo, el tipo de técnica fue la encuesta, el
tipo de instrumento fue el test, la fecha del trabajo de campo se ubic6 en noviembre
del 2020, la escala de medicion de respuestas del instrumento fue ordinal, el tiempo
de aplicaciéon fue de 20 minutos. El instrumento cuenta con 18 items y cada uno
esta estructurado con cinco opciones de respuesta: Siempre (5), Casi siempre (4),

A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1). Esta conformada por 3 dimensiones ya
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mencionadas, presenta 9 indicadores que son: a) Gusto, b) Pertinencia, c)
Significado, d) Sueldo y prestaciones, e) Oferta laboral, f) Bienestar familiar, g)
Moral, h) Ventaja laboral. i) Fidelidad.

Sanchez y Reyes (2015) definieron que la validez del instrumento,
caracteriza como una referencia a la capacidad de un instrumento para realizar una
cuantificacion de manera significativa. Para este proceso se considerd a tres
expertos quienes consideraron los criterios de relevancia, pertinencia y claridad,
finalizando que el instrumento queda aplicable, el Juicio de Expertos estuvo
conformado por el Mg. Dennis Fernando Jaramillo Ostos; Mg. Karen Ulloa Trujillo y
Mg. Flor de Maria de la Cruz Aranda.

De acuerdo a Hernandez - Sampieri, & Mendoza (2018) definieron que es el
grado de precision de la medida, Ademas, el resultado se obtuvo mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach. Es decir, se realiz6 a 20 docentes que no formaban
parte de la muestra de estudio, que cuentan con las mismas caracteristicas a la
unidad analisis. Por cual, se obtuvo el resultado de fuerte confiabilidad cuyo valor

fue de ,769 para los 18 items.

3.5. Procedimiento

la investigacion tuvo como propadsito recopilar informacion sobre la variable
analizando los diversos enfoques tedricos existentes, Para ello se recurrio a
diversas tipos de fuentes las mismas que buscaban comprender el compromiso
organizacional desde el punto de vista empresarial y de los servicios educativos,
interior a ello se plantearon los problemas objetivos e hipotesis de la investigacion,
se indagaron antecedentes a nivel nacional e internacional se propuso un método
de investigacion se operaron las variables y ubicaron los instrumentos, 10os mismos
gue ya contaban con validez y confiabilidad al ser instrumentos estandarizados. Se
realizo el trabajo de campo aplicando la encuesta a maestros de las instituciones
mencionadas acetabulo la informacion y se procesd la misma a través de El
estadistico spss version 25, producto de ello se disefiaron tablas y figuras con los
resultados obtenidos, los con obtenidos por los antecedentes a través de la
discusibn de casos culminando este informe con las conclusiones vy

recomendaciones.
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3.6. Métodos de analisis de datos

En la parte del resultado se realiz6 la parte descriptiva e inferencial, en las
descriptivas se ve resultados tanta frecuencia y porcentajes obtenidas de la
variable. El disefio de la investigacién es descriptivo comparativo, donde se pone
de manifiesto hipotesis general y especificas, siguiendo la linea tedrica del método
hipotético deductivo se busca falsear las hipotesis. También la informacion
recolectada es presentada en graficos y tablas estadisticas cuya elaboracién
respetd, los procedimientos estadisticos respectivos. Para el tratamiento de la
informacion se utilizé el paquete estadistico del SPSS version 25 y en la parte de
contrastacion de la hipotesis y la prueba de asociacion de variables se utilizara la
prueba estadistica de Kruskal-Wallis, aplicado para comparar tres muestras de
estudio, para comprobar cada una de las hipétesis especificas y la hipétesis

general.

3.7. Aspectos éticos

Realizo la investigacion utilizando la Resolucion de Vicerrectorado N° 011-
2020, se busco informaciones de los antecedentes internacionales y nacionales.
Ademas, se consideré para la referencia segun APA. Se presenté una solicitud a
las Instituciones Educativas mencionadas para aplicar las encuestas. El encargado

de la Instituciones facilité el consentimiento, respectivo.
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IV. Resultados

4.1. Descripcion de los resultados

Tabla 3
Niveles y frecuencia de la variable compromiso organizacional.
Compromiso IE
Organizacional f 2080 f IE 8194 f IE 5182
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Medio 12 44.4 8 32.0 10 33.3
Alto 15 55.6 17 68.0 20 66.7
Total 27 100.0 25 100.0 30 100.0
100.0
90.0
80.0
0.0 68.0 66.7
50.0 44.4
40.0 370 333
30.0
20.0
10:0 0.0 0.0 0.0
0.0
Bajo Medio Alto

EIE 2080 EIE 8194 IE 5182

Figura 2. Compromiso organizacional del docente.

El 55,6% de los encuestados manifiestan que el compromiso organizacional
del docente es alto, el 44,4% de los encuestados sefialan que el compromiso
organizacional del docente es medio y el 0,0% de los encuestados sefialan que el
compromiso organizacional del docente es bajo en la |.LE. 2080 “Andrés Bello”
Distrito de Carabayllo. Asimismo, el 68,0% de los encuestados sefalan que es alto,
el 32,0% de los encuestados sefialan que el compromiso organizacional del
docente es medio, y 0,0% de los encuestados muestran que el compromiso
organizacional del docente es bajo en la |.LE. 8194 “Los Discipulos de Jesus” -
Puente Piedra. Por otro lado, el 66,7% de los encuestados manifiestan que el
compromiso organizacional del docente es alto, el 33,3% de los encuestados
sefalan que el compromiso organizacional del docente es medio y el 0,0% de los
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encuestados sefalan que el compromiso organizacional del docente es bajo en la
I.LE. 5182 “Sefior de los Milagros” - Puente Piedra, 2020.

Tabla 4
Niveles y frecuencia de la dimensién compromiso afectivo.

Compromiso afectivo f IE 2080 f IE 8194 f IE 5182
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Medio 7 25.9 5 20.0 1 3.3
Alto 20 74.1 20 80.0 29 96.7
Total 27 100.0 25 100.0 30 100.0

100.0 96.7

90.0
80.0

80.0 741

70.0
60.0
50.0
40.0

30.0 25.9
20.0

20.0

10.0 33
0.0 0.0 0.0

0.0

Bajo Medio Alto

EIE2080 @IE 8194 IE 5182

Figura 3. Compromiso afectivo del docente.

El 74,1% de los encuestados manifiestan que el compromiso afectivo del docente
es alto, el 25,9% de los encuestados sefialan que el compromiso afectivo del
docente es medio y el 0,0% de los encuestados sefialan que el compromiso afectivo
del docente es bajo en la |.E. 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo. Asimismo,
el 80,0% de los encuestados sefialan que es alto, el 20,0% de los encuestados
sefialan que el compromiso afectivo del docente es medio, y 0,0% de los
encuestados muestran que el compromiso afectivo del docente es bajo en la I.E.
8194 “Los Discipulos de Jesus” - Puente Piedra. Por otro lado, el 96,7% de los
encuestados manifiestan que el compromiso afectivo del docente es alto, el 3,3%
de los encuestados sefialan que el compromiso afectivo del docente es medio y el

21



0,0% de los encuestados sefialan que el compromiso afectivo del docente es bajo
en la |.E. 5182 “Sefor de los Milagros” - Puente Piedra, 2020.

Tabla 5
Niveles y frecuencia de la dimension compromiso de continuidad

Compromiso de

continuidad f IE 2080 f IE 8194 f IE 5182
Bajo 5 185 2 8.0 6 20.0
Medio 18 66.7 12 48.0 15 50.0
Alto 4 14.8 11 44.0 9 30.0
Total 27 100.0 25 100.0 30 100.0
100.0

90.0

80.0

70.0 66.7

60.0

50.0 44.0

40.0

30.0
30.0
18.5 20.0
20.0 14.8
8.0
10.0
0.0
Bajo Medio Alto

EIE 2080 MEIE 8194 IE 5182

Figura 4. Compromiso de continuidad del docente.

El 14,8% de los encuestados manifiestan que el compromiso de continuidad del
docente es alto, el 66,7% de los encuestados sefialan que el compromiso de
continuidad del docente es medio y el 18,5% de los encuestados sefialan que el
compromiso de continuidad del docente es bajo en la I.LE. 2080 “Andrés Bello”
Distrito de Carabayllo. Asimismo, el 44,0% de los encuestados sefialan que es alto,
el 48,0% de los encuestados sefialan que el compromiso de continuidad del
docente es medio, y 8,0% de los encuestados muestran que el compromiso de
continuidad del docente es bajo en la |.E. 8194 “Los Discipulos de Jesus” - Puente
Piedra. Por otro lado, el 30,0% de los encuestados manifiestan que el compromiso
de continuidad del docente es alto, el 50,0% de los encuestados sefialan que el
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compromiso de continuidad del docente es medio y el 20,0% de los encuestados
sefialan que el compromiso de continuidad del docente es bajo en la I.E. 5182
“Sefor de los Milagros” - Puente Piedra, 2020.

Tabla 6
Niveles y frecuencia de la dimensién compromiso normativo.

Compromiso
normativo f IE 2080 f IE 8194 f IE 5182

Bajo 1 3.7 0 0.0 0 0.0

Medio 13 48.1 9 36.0 9 30.0
Alto 13 48.1 16 64.0 21 70.0
Total 27 100.0 25 100.0 30 100.0

100.0
90.0
80.0

70.0
70.0 64.0

60.0

48.1 48.1
50.0

40.0 36.0

30.0
30.0

20.0

10.0 37
0.0

0.0 0.0

Bajo Medio Alto

EIE 2080 MIE 8194 IE 5182

Figura 5. Compromiso normativo del docente.

El 48,1% de los encuestados manifiestan que el compromiso normativo del docente
es alto, el 48,1% de los encuestados sefialan que el compromiso normativo del
docente es medio y el 3,7% de los encuestados sefialan que el compromiso
normativo del docente es bajo en la |.LE. 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo.
Asimismo, el 64,0% de los encuestados sefialan que es alto, el 36,0% de los
encuestados sefialan que el compromiso normativo del docente es medio, y 0,0%
de los encuestados muestran que el compromiso normativo del docente es bajo en
la I.E. 8194 “Los Discipulos de Jesus” - Puente Piedra. Por otro lado, el 70,0% de
los encuestados manifiestan que el compromiso normativo del docente es alto, el

30,0% de los encuestados sefialan que el compromiso normativo del docente es
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medio y el 0,0% de los encuestados sefialan que el compromiso normativo del
docente es bajo en la |.E. 5182 “Sefior de los Milagros” - Puente Piedra, 2020.

4.2. Contraste de hipétesis

Hipdtesis general: Diferencia de compromiso organizacional en los docentes de las
I.E. 2080, 8194 y 5182

Ho: No existen diferencias significativas del compromiso organizacional en los
docentes de las Instituciones Educativas 2080, 8194 y 5182.

Hi: Existen diferencias significativas del compromiso organizacional en los

docentes de las Instituciones Educativas 2080, 8194 y 5182.

Tabla 7
Comparacion de compromiso organizacional en los docentes, segun Prueba de
Kruskal-Wallis.

Grupo N Rango promedio
Compromiso IE 2080 27 34,28
organizacional IE 8194 25 43,04
IE 5182 30 46,72
Total 82

Estadisticos de prueba®”
Compromiso organizacional

H de Kruskal-Wallis 4,036
gl 2
Sig. asintética , 133

Siendo el nivel de significancia bilateral de la prueba de Kruskal-Wallis y p=0.133>
0.05. Se observa que las diferencias de rangos en el compromiso organizacional
son iguales, el rango promedio fue de 34.28, 43.04 y 46.72. Estos resultados
obtenidos para un nivel de confianza del 95% arrojan una significancia de 0.133,
ante estas evidencias estadisticas presentadas se toma la decisién de no rechazar
la Hipotesis Nula y se rechaza la Hipotesis Alterna. Por tanto: No existe diferencia
en el compromiso organizacional de los docentes de las instituciones educativas
2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo, 8194 “Los Discipulos de Jesus” - Puente
Piedra y 5182 “Sefor de los Milagros” - Puente Piedra, 2020.
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Hipo6tesis especifica 1

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de la dimensibn compromiso
afectivo en los docentes de las Instituciones Educativas 2080, 8194 y 5182.

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de la dimension compromiso
afectivo en los docentes de las Instituciones Educativas 2080, 8194 y 5182.

Tabla 8
Comparaciéon de compromiso afectivo en docentes, segun Prueba de Kruskal-
Wallis.

Grupo N Rango promedio
Compromiso afectivo |IE 2080 27 40,52

IE 8194 25 37,44

IE 5182 30 45,77

Total 82

Estadisticos de prueba®”

Compromiso
afectivo
H de Kruskal-Wallis 1,759
gl 2
Sig. asintética 415

Siendo el nivel de significancia bilateral de la prueba de Kruskal-Wallis y p=0.415 >
0.05. Se observa que las diferencias de rangos en la dimension compromiso
afectivo son iguales, el rango promedio fue de 40.52, 37.44 y 45.77, Estos
resultados obtenidos para un nivel de confianza del 95% arrojan una significancia
de 0.415, ante estas evidencias estadisticas presentadas se toma la decisién de no
rechazar la Hipétesis Nula y se rechaza la Hipotesis Alterna. Por tanto: No existe
diferencia en la dimensién compromiso afectivo de los docentes de las instituciones
educativas 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo, 8194 “Los Discipulos de
Jesus” - Puente Piedra y 5182 “Senor de los Milagros” - Puente Piedra, 2020.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de la dimensién compromiso de

continuidad en los docentes de las Instituciones Educativas 2080, 8194 y 5182.
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Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de la dimensibn compromiso de

continuidad en los docentes de las Instituciones Educativas 2080, 8194 y 5182.

Tabla 9
Comparaciéon de compromiso de continuidad en docentes, segun Prueba de
Kruskal-Wallis.

Grupo N Rango promedio
Compromiso de continuidad |E 2080 27 35,72

IE 8194 25 46,94

IE 5182 30 42,17

Total 82

Estadisticos de prueba®’
Compromiso de continuidad

H de Kruskal-Wallis 2,933
gl 2
Sig. asintética ,231

Siendo el nivel de significancia bilateral de la prueba de Kruskal-Wallis y p=0.231 >
0.05. Se observa que las diferencias de rangos en la dimension compromiso de
continuidad son iguales, el rango promedio fue de 35.72, 46.94 y 42.17, Estos
resultados obtenidos para un nivel de confianza del 95% arrojan una significancia
de 0.231, ante estas evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de no
rechazar la Hipdtesis Nula y se rechaza la Hipotesis Alterna. Por tanto: No existe
diferencia en la dimensién compromiso de continuidad de los docentes de las
instituciones educativas 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo, 8194 “Los
Discipulos de Jesus” - Puente Piedra y 5182 “Sefor de los Milagros” - Puente
Piedra, 2020.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de la dimension compromiso
normativo en los docentes de las Instituciones Educativas 2080, 8194 y 5182.

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de la dimension compromiso

normativo en los docentes de las Instituciones Educativas 2080, 8194 y 5182.
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Tabla 10
Comparacion de compromiso normativo en docentes, segun Prueba de Kruskal-
Wallis.

Grupo N Rango promedio
Compromiso normativo IE 2080 27 33,72

IE 8194 25 41,20

IE 5182 30 48,75

Total 82

Estadisticos de prueba®®
Compromiso normativo

H de Kruskal-Wallis 5,696
gl 2
Sig. asintética ,058

Siendo el nivel de significancia bilateral de la prueba de Kruskal-Wallis y p=0.058 >
0.05. Se observa que las diferencias de rangos en la dimension compromiso
normativo son iguales, el rango promedio fue de 33.72, 41.20 y 48.75. Estos
resultados obtenidos para un nivel de confianza del 95% arrojan una significancia
de 0.058, ante estas evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de no
rechazar la Hipétesis Nula y se rechaza la Hipétesis Alterna. Por tanto: No existe
diferencia en la dimension compromiso normativo de los docentes de las
instituciones educativas 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo, 8194 “Los
Discipulos de Jesus” - Puente Piedra y 5182 “Sefor de los Milagros” - Puente
Piedra, 2020.
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V. Discusion
La identificacion con los propositos de una institucion se convierte en un factor de

primera importancia para el desarrollo de una organizacion, gracias a ello se puede
asegurar que los objetivos y metas se cumpliran. Las instituciones educativas tanto
publicas como privadas no son ajenas a ello, por el contrario, este principio se pone
en evidencia en las actuales circunstancias de emergencia sanitaria mundial, donde
los sistemas educativos del mundo se han visto sometidos a mucha presion, es por
ello que la investigacion se propuso determinar las diferencias significativas en los
niveles de compromiso Organizacional docente en tres instituciones educativas, de
la UGEL 04 de Comas, 2020.

La hipétesis general de investigacion fue existen diferencias significativas en
los niveles de compromiso organizacional docente en las instituciones educativas
de Comas. Se hallé en cuanto al nivel de significancia bilateral de la prueba de
Kruskal-Wallis fue de p=0.133> 0.05, ante estas evidencias estadisticas se toma la
decision de no rechazar la hipotesis nula. Concluyendo que no existe diferencias
en el compromiso organizacional de los docentes de las instituciones educativas
2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo, 8194 “Los Discipulos de Jesus” - Puente
Piedra y 5182 “Sefor de los Milagros” - Puente Piedra, 2020. Esto se corrobora con
los resultados de las diferencias de rangos en el compromiso organizacional siendo
estas muy similares, el rango promedio fue de 34.28, 43.04 y 46.72.

Con relacion a los antecedentes de investigacion y los resultados que estos
obtuvieron, se encontré6 a Ajahuana y Guerra (2017) quienes al analizar el
compromiso organizacional en una institucion del estado, los resultados hallados
permitieron demostrar una correlacion directa moderada y significativa, cuyos
indicadores a nivel descriptivo son similares a los nuestros donde el compromiso
organizacional nivel alto tuvo valores que van desde el 56% al 68% en las
instituciones evaluadas, concluyendo el investigador referente que mientras mayor
satisfaccion laboral se promueva, mayor sera el compromiso con la organizacion.
Similares resultados tuvieron Salvador y Sanchez (2018) ambos investigadores al
establecer la correlacion entre liderazgo directivo y compromiso organizacional de
maestros, demostraron una correlacion moderada pero significativa entre ambas
variables aplicadas en docentes de la UGEL 01 de Lima. Demostrando que el

compromiso con los objetivos, metas y valores de la organizacion son vitales para
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el desarrollo de una escuela. También Weinstein, Cuéllar, Hernandez y Flessa
(2016) quienes, al analizar la relacion entre los niveles de satisfaccion, como la
comunicacion interna y el compromiso organizacional al interior de una universidad
en Ecuador, concluyeron que las organizaciones deben de mejorar su
comunicacion interna para de esa manera mejorar la identificacion de los
empleados con la institucién.

Desde una perspectiva tedrica O Reilly y Chatman (1986) nos afirman que
la identificacion con una institucion, se sustenta en bases psicolégicas muy
profundas, evidenciandose en cuanto a la variedad de comportamientos que tienen
los colaboradores quienes buscan un reconocimiento, de tipo material y emocional
y afectivo, siendo estos ultimos los méas valorados. Reforzando lo mencionado
Hanaysha (2016) refiere que el compromiso con una organizacion es equivalente a
las creencias en las metas y valores que la institucion defiende, las personas
voluntariamente desarrollan esfuerzos adicionales, reconociéndose como parte
importante de la organizaciéon. Segun Garcia (2015) el compromiso con una
organizacion es el grado de intensidad e identificacién de un trabajador con una
empresa, generado por la expectativa de desarrollarse en esa institucion, en este
proceso se adicionan aspectos relacionados a la correspondencia involucramiento
permanencia organizacion e identificacion.

Respecto a la primera hipotesis especifica, referida a la existencia de
diferencias significativas en el nivel de la dimension compromiso afectivo en
docentes de tres instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020. Estos
resultados obtenidos arrojan una significancia de 0.415, ante ello se toma la
decision de no rechazar la hipotesis nula. Por tanto, no existen diferencias en la
dimension compromiso afectivo de los docentes de las instituciones educativas
referidas. Ademas, se hall6 que las diferencias de rangos en la dimension
compromiso afectivo son similares el rango promedio fue de 40.52, 37.44 y 45.77,

Los resultados hallados guardan similitud en algunos aspectos con los
recolectados por Pedraza (2020) quien planteé establecer la relacion entre las
practicas de la gestion del personal, con las variables relacionadas con el
compromiso organizacional entre otras ligadas al desempefio en instituciones de
educacion superior, concluyendo que el compromiso organizacional, entre otros

factores contribuyen de manera positiva al desempefio de los maestros. Asi mismo
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hallamos concordancia en el informe de Gallegos y Lopez (2019) quienes, al
indagar sobre la influencia del liderazgo distribuido en el colegio en el compromiso
organizacional docente, hallaron que la eficacia colectiva del personal es una
variable de mediacién, concluyendo que el efecto del liderazgo distribuido puede
ejercer de manera positiva sobre el compromiso de los maestros.

Para Mousa & Alas (2016) la demostracion del compromiso se encuentra en
evadir algun tipo de sancién, correccion o llamada de atencion por su desempefio,
el aprecio y valoracion se relaciona con las caracteristicas de las personas y grupos
gue se forman al interior de la organizacion. Segun Liu & Sukru (2018) las actitudes
estan condicionadas a las experiencias internas o de caracter subjetivo que el
individuo ha desarrollado, por ello tienen un componente social importante,
afirmando que las actitudes se convierten en aprendizajes estables ligados a la
conducta del individuo.

Respecto a la segunda hipotesis especifica, donde se busco probar que
existen diferencias significativas en el nivel de la dimension compromiso emocional
en docentes de Comas. Siendo los resultados que para un nivel de significancia
arrojo 0.231, ante ello se toma la decision de no rechazar la hipotesis nula.
Concluyendo que no existe diferencia en la dimension compromiso de continuidad
de los docentes de las instituciones educativas 2080 “Andrés Bello” Distrito de
Carabayllo, 8194 “Los Discipulos de Jesus” - Puente Piedra y 5182 “Sefior de los
Milagros” - Puente Piedra, 2020.En cuanto a las diferencias de rangos en la
dimension compromiso de continuidad se presenta similitud, el rango promedio fue
de 35.72,46.94y 42.17.

Resultados diferentes hallaron Nava Ruiz y Garcia (2020) quienes se
propusieron establecer la percepcion de apoyo y compromiso organizacional de
maestros en una universidad de México, los resultados demostraron diferencias
significativas en las dimensiones compromiso afectivo y normativo en el maestro.
Con relacién a la percepcién del apoyo organizacional, la investigacion no demostré
diferencias significativas entre los docentes, concluyendo que los maestros
presentaron un compromiso organizacional a nivel medio. Caso contrario Estrada
y Mamani (2020) al analizar la relacién existente entre el compromiso entre la
organizacion y el desempefio de los maestros, hallando que existe una relacion

positiva significativa a un nivel fuerte entre ambas variables de estudio. Aplicando
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el coeficiente de correlacion de Spearman se hall6 un 0,724 con un valor de
significancia de 0,000. Por tanto, se demostrd que mientras mayor sea el
compromiso organizacional, mayor seré el desempefio de los docentes.

Richard (2015) nos afirma que las actitudes estan condicionadas por las
caracteristicas del sujeto, en las creencias que éste tiene acerca del objeto y la
evaluacién o valoracién positiva 0 negativa que asociamos con él. Este enfoque
parte del principio de que la sana relacion que se forma entre organizaciones y
trabajadores, se sustenta en la responsabilidad, respeto mutuo, reconocimientos,
cumplimiento de metas y objetivos, los mismos que devienen en una identificacion
institucional, por tanto, el resultado es una persona que actla diariamente siguiendo
y respetando los valores, normas, actitudes y valores de una organizacion.

En cuanto a la tercera hipotesis especifica se buscO probar que existen
diferencias significativas en el nivel de la dimension compromiso normativo en
docentes de tres instituciones educativas de Comas, 2020. Siendo el nivel de
significancia bilateral de la prueba de Kruskal-Wallis y p=0.058 > 0.05. Se observa
gue las diferencias de rangos en la dimensién compromiso normativo son iguales,
el rango promedio fue de 33.72, 41.20 y 48.75. Ante estas evidencias estadisticas
presentadas se toma la decisién de no rechazar la hipétesis nula. No hallandose
diferencias en la dimension compromiso normativo de los docentes de las
instituciones educativas 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo, 8194 “Los
Discipulos de Jesus” - Puente Piedra y 5182 “Sefor de los Milagros” - Puente
Piedra, 2020.

Respecto a los hallazgos encontrados se relacionan con Manzano (2017)
qguién en su analisis sobre la dinamica institucional en una escuela, demostro las
diferencias que existen entre los tipos de compromiso organizacional, ello esta
condicionado a factores relacionados con el género, edad, tiempo de trabajo en la
institucién, categoria profesional de los maestros, sentido de pertenencia entre
otros. Por ultimo, la investigacion concluye que el compromiso esta influenciado de
manera directa por indicadores relacionados con la afiliacion, perspectivas para el
futuro antigtiedad en el trabajo, asi como las formas cémo se manejan los conflictos
y los procesos derivados de ella.

Asi mismo Céspedes (2017) al demostrar la relacion entre la comunicacion

en las organizaciones y el compromiso organizacional de los maestros, demostro
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gue no existe una relacién directa y significativa entre ambas variables. También
Estrada y Mamani (2020) se propusieron evaluar el compromiso con la organizacion
y el desempefio de los maestros, hallando que existe una relacidon positiva
significativa a un nivel fuerte entre ambas variables de estudio. Concluyendo que
mientras mayor sea el compromiso organizacional, mayor sera el desempefo de
los docentes.

Como conclusion podemos afirmar siguiendo la linea planteada por los
autores referentes que el compromiso conductual se sustenta en el principio de
intercambio entre los colaboradores y la organizacién, por tanto permanecer en una
institucion debe conllevar a estimulos permanentes, reconocimientos o beneficios
gue se obtienen a cambio de la identificacion y el buen desempefio en el trabajo,
estos mecanismos que la organizacion debe de implementar favorecen al desarrollo

del compromiso conductual, segun Robbins y Coulter (2014).
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VI. Conclusiones

Primera:

No existen diferencias significativas en el compromiso organizacional de
los docentes de las instituciones educativas 2080 “Andrés Bello” Distrito
de Carabayllo, 8194 “Los Discipulos de Jesus” - Puente Piedra y 5182
“Sefor de los Milagros” - Puente Piedra, 2020, es decir presenta un nivel
de significativo, p=0.133 > 0.05.

Segunda: Con respecto a la hip6tesis 1, no existen diferencias significativas en el

Tercera:

nivel de la dimension compromiso afectivo de los docentes de las
instituciones educativas 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo, 8194
“Los Discipulos de Jesus” - Puente Piedra y 5182 “Senor de los Milagros”
- Puente Piedra, 2020, es decir presenta un nivel de significativo,
p=0.415>0.05.

Con respecto a la hipotesis 2, no existen diferencias significativas en el
nivel de la dimensién compromiso de continuidad de los docentes de las
instituciones educativas 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo, 8194
“Los Discipulos de Jesus” - Puente Piedra y 5182 “Senor de los Milagros”
- Puente Piedra, 2020, es decir presenta un nivel de significativo,
p=0.231>0.05.

Cuarta: Con respecto a la hipotesis 3, no existen diferencias significativas en el

nivel de la dimension compromiso normativo de los docentes de las
instituciones educativas 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo, 8194
“Los Discipulos de Jesus” - Puente Piedra y 5182 “Senor de los Milagros”
- Puente Piedra, 2020, es decir presenta un nivel de significativo, p=0.058
> 0.05.
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VIl. Recomendaciones

Primera: Se sugiere a los directivos de las instituciones educativas materias del
presente estudio, disefiar y ejecutar un programa interno tendiente mejorar los

niveles de identificacion y compromiso docente.

Segunda: Los directivos deben promover el involucramiento del cuerpo docente en
el disefio y elaboracion de los documentos de gestion institucional, los mismos
gue establecen los objetivos y metas institucionales, asi como los

procedimientos y acciones a seguir para su concretizacion.

Tercera: Los psicologos de las instituciones participantes del estudio, deben
desarrollar actividades de confraternidad y camaraderia a nivel interno entre
los integrantes del cuerpo directivo y personal docente, para estrechar lazos

de identificacion y lealtad con su organizacion.

Cuarta: Los directivos de las instituciones educativas deben promover y practicar
la comunicacion organizacional a nivel transversal, para ello deben disefiar los
mecanismos de comunicacion adecuados, asi como los espacios para difundir

y escuchar las diversas opiniones del equipo docente.
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTuLo: Compromiso organizacional docente en instituciones educativas de la UGEL 04 Comas, 2020.

AUTOR: Br. Sarita Rayo Aquilino

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema principal: Objetivo general: Hipétesis general: Variable 1: Compromiso Organizacional
iCudles son las diferencias | Determinar las diferencias | Existen diferencias significativas en los . . . . Escala de Niveles o
significativas en los niveles de | significativas en los niveles de | niveles de  Compromiso Organizacional | Dimensiones Indicadores Items valoracién rangos
Compromiso Organizacional docente | Compromiso Organizacional docente | docente en tres instituciones educativas,
en tres instituciones educativas, dela | en tres instituciones educativas, de la | de la UGEL 04 de Comas, 2020. - Gusto 1,2, Siempre (5) Bajo
UGEL 04 de Comas, 2020? UGEL 04 de Comas, 2020. Hipotesis especificas: Compromi (18 - 41)
Problemas especificos: Objetivos especificos: Existen diferencias significativas en el af(;ct‘i)vg S0 - Pertinencia 24 Casi siompre
¢ Cudl es el nivel de la Dimension | Determinar el nivel de la Dimension | nivel de la Dimension Compromiso o ” )
Compromiso afectivo en docentes de | Compromiso afectivo en docentes de | afectivo en docentes de tres instituciones - Significado .
tres instituciones educativas de la | tres instituciones educativas de la | educativas de la UGEL 04 de Comas, 56, A 3 Medio
UGEL 04 de Comas, 20207 UGEL 04 de Comas. 2020, 2020. veces (3 (42- 65)
‘ - Sueldo y | 7.8, .

¢Cudl es el nivel de la Dimension | peterminar el nivel de la Dimension | EXisten diferencias  significativas en el c _ prestaciones Casi nunca (2)
Compromiso emacional en docentes | comoromiso  de  continuidad en | Mvel de la Dimensién Compromiso dg?g{:gm;"a s 910 Alto
de tres instituciones educativas de 1a | jycentes de tres  instituciones ‘echio.nal en Fiocentes de tres - Oferta laboral ” Nunca (1) (66 - 90)
UGEL 04 de Comas, 20207 educativas de la UGEL 04 de Comas, instituciones educativas de la UGEL 04 de - Bienestar familiar 112

2020. Comas, 2020. e
;Cudl es el nivel de la Dimension - Moral 13,14,
Compromiso normativo en docentes | peterminar el nivel de la Dimension | EXisten diferencias  significativas en el _
de tres instituciones educativas de 1a | compromiso normativo docente en | Nivel de la Dimension  Compromiso c _ - Ventaja laboral 15,16,
UGEL 04 de Comas, 20207 tres instituciones educativas de la | NOmativo en  docentes de ftres Omprt?mlso - Fidelidad 17,18

UGEL 04 de Comas, 2020. instituciones educativas de la UGEL 04 de | Normativo delida :

Comas, 2020.
TIPOY DISENO, DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
INVESTIGACION

Poblacién: La poblacion del presente | Variable 1: Compromiso organizacional
TIPO: estudio estar consttuida por 82 docentes, | Autor: Meyer y Allen (1997) DESCRIPTIVA:
Basi siendo una poblacion censal. Técnica: Encuesta _ _
asica Instrumentos: Cuestionario Los datos de la muestra, se procesaron en el programa estadistico SPSS version

o " 24.0, donde se elaboraron tablas de y figuras para el analisis descriptivo
BLSSE:‘%VO comparativo TomadOEJe.: Ellzabeth MO”‘O,Y,a (2020) UP,C comparativo, de las variables y dimension)és. I%ara Iapprueba de hipétesis se gmpleg
P P ﬁ?aptzagz'%n- Br. Sarita Aquilina Rayo Pajuelo el coeficiente de estadistico de Kruskal-Wallis, aplicado para comparar tres muestras
fio:

METODO: El método que se utilizo es el
hipotético deductivo debido a que Ila
investigacion considera una hip6tesis
como punto de partida.

Ambito de Aplicacion: 1.E. UGEL 04

|.E. 5182 “Sefior de los Milagros” - Puente Piedra
|.E. 8194 “Los Discipulos de JesUs” - Puente Piedra
I.E. 2080 “Andrés Bello” Distrito de Carabayllo
Forma de Administracion: Individual - Virtual

de estudio., con un nivel de confianza de 95% y una significancia bilateral de 5% =
0.05.




ANEXO 2 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Operacionalizacion de la variable: Compromiso Organizacional

. . . : Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
Compromiso Emocional Gusto Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a este colegio.
Se refiere a la “adhesion emocional Esta Institucion Educativa tiene un gran significado personal para mi.
empleado hacia la empresa, adquirido co
consecuencia de la satisfaccion por parte d Pertenencia Me siento como parte de una familia en este colegio.
organizacion de las necesidades y expectati Sientol b J6 esie coledi T - - b
que el trabajador siente”. De esta manera iento los problemas de este colegio como si fueran mis propios problemas.
establece que: “el componente Afectivo
Compromiso . Orgamzamor)al se n.a'f lere Significado Habla sobre su colegio, con gente que no pertenece a ella, demostrando orgullo.
apego emocional, a la identificacién y
involucramiento hacia la organizacion” (Mey Pienso pasar el resto de mi vida laborando en este colegio porque me siento feliz
y Allen, 1997). P glo porq : Siempre (5)
Compromiso de Continuidad Una de las razones principales para seguir trabajando en esta organizacion educativa, es porque otra empresa no podria Bajo
Para Meyer y Allen (1991, citado en Sueldo y igualar el sueldo y prestaciones que recibe. Casi siempre (4) (18-41)
Cordoba 2017) se fundamenta: “en los prestaciones Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta
costos que los empleados vinculan al dejar institucion. A veces (3)
la organizacion”, es decir se valoran las Sigo trabajando en mi institucion educativa, ya que, en la situacion actual, me resultaria dificil conseguir trabajo. Medio
inversiones o el tiempo transcurrido dentro Oferta laboral Casi nunca (2) (42 - 65)
de la organizacion, entonces se dice que la - - — — —
fuente del componente de continuidad s la Ahora mismo seria muy duro para mi dejar el colegio, incluso si quisiera hacerlo.
valoracion de las Inversiones reahzada}s Bienestar familiar | Muchas cosas en su vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora este colegio. Nunca (1) Alto
dentro de la organizacién porque seria (66 - 90)

costoso no hacerlo (p. 26).

Compromiso Normativo
Segln Meyer y Allen (1997) refieren que el
compromiso normativo se refiere a los

Moral

Actualmente trabajo en esta Institucion educativa mas por desarrollo profesional que por necesidad.

Tengo un compromiso moral con en esta organizacion educativa.

sentimientos de obligacion de permanencia
dentro de la organizacion (p. 60), por otro
lado conceptuian que es: “La internalizacion
total de presiones normativas para actuar
de manera que concuerden los objetivos del

Ventaja laboral

Aungque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora a mi colegio.

Me sentiria culpable si dejase ahora la institucion educativa, considerando todo lo que le ha brindado.

No abandonaria el colegio en medio de la situacion que se vive actualmente, ya que existe un compromiso con toda su gente

compromiso hacia la organizacion con las
metas e intereses de la organizacion” (p.
12).

Fidelidad

Este colegio y sus directivos se merecen toda mi lealtad

Considero que le debo mucho a esta institucion educativa.




CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 3 CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado docente, la presente forma parte de una investigacion con la finalidad de obtener informacion sobre
el Compromiso Organizacional de vuestra institucion, no existen preguntas correctas e incorrectas y es de

caracter anénimo. Se agradece su gentil colaboracidn.
Instrucciones: Marca con una “X” solo una alternativa la que crea conveniente.
Siempre (5) Casisiempre (4) Awveces(3) Casinunca(2) Nunca (1)

Con relacion a su Compromiso con la Institucion Educativa podemos decir que:

N° Pregunta Escala de valoracion
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo CN | AV | CS

1 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a este colegio.

2 | Esta Institucion Educativa tiene un gran significado personal para mi.

3 | Me siento como parte de una familia en este colegio.

4 | Siento los problemas de este colegio como si fueran mis propios problemas.

5 Habla sobre su colegio, con gente que no pertenece a ella, demostrando
orgullo.

6 Pienso pasar el resto de mi vida laborando en este colegio porque me siento
feliz.

DIMENSION 2: Compromiso Continuo

Una de las razones principales para seguir trabajando en este sistema

7 | educativo nacional, es porque el sector privado no podria igualar el sueldo
y prestaciones gue recibimos.

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

9 Sigo trabajando en mi institucion educativa, ya que en la situacion actual,
me resultaria dificil conseguir trabajo.

10 Ahqra que }astamos pasando. por una difigil .situacién. dg .emergencia
sanitaria seria muy duro para mi dejar el colegio, incluso si quisiera hacerlo.

1 Muchas cosas en su vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora
este colegio.

DIMENSION 3: Compromiso Normativo

12 Actual_mente trabajo en esta Institucion educativa mas por desarrollo
profesional que por necesidad.

13 | Tengo un compromiso moral con en esta organizacion educativa.

1 Al_mque 'guviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora a
mi colegio.

15 Me sentiria culpable si dejase ahora la institucion educativa, considerando
todo lo que le ha brindado.

16 No abandpnaria el colegio en medio de la situacion que se vive actualmente,
ya que existe un compromiso con toda su gente

17 | Este colegio y sus directivos se merecen toda mi lealtad

18 | Considero que le debo mucho a esta institucion educativa.

Gracias por su colaboracion




ANEXO 4 CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE EXPERTO

L

ESCLIELA DE POSTOSAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES | items Pertinencl |Relevanc] | Claridad’ | Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo Si No | Si (No| Si | No
1 | Tengo una fuerte sensacidn de pertenecer a este colegio. X X X
2 | Esta Institucién Educativa tiene un gran significado personal para mi. X X X
3 | Me siento como parte de una familia en este colegio. X X x
4 Siento los problemas de este colegio como =i fueran mis propios | X X X
problemas.
5 HablIT sobre su colegio, con gente gque no pertenece a ella, demostrando X X X
orgullo.
6 Pienso pasar el resto de mi vida laborando en este colegio porgue me | X x x
siento feliz.
DIMENSION 2: Compromiso Continuo Si |Mo | Si | No| Si | No
Una de las razones principales para seguir trabajando en el sistema X X x
T | educativo nacional, es porque el sector privado no podria igualar el
sueldo v prestaciones gue recibo.
8 Creo gue tengo muy pocas opciones de conseguir otro frabajo igual, X x X
como para considerar la posibilidad de dejar esta institucidn.
9 Sigo trabajando en mi institucién educativa, yva que en la situacion X x X
actual, me resultaria dificil conseguir trabajo.
Ahora gue estamos pasando por una dificil situacidn de emergencia X x x
10 | sanitaria seria muy duro para mi dejar el colegio, incluso si quisiera
hacerla.
1" Muchas cosas en su vida se verfan interrumpidas si decidiera dejar X X X
ahora este colegio.
DIMENSION 3: Compromiso Normativo Si |No | Si |No| Si | No
12 Actualmente trabajo en esta Institucidén educativa mas por desamollo X X X
profesional que por necesidad.
13 | Tengo un compromiso moral con en esta organizacion educativa. X X X
14 Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese commecto dejar X X x
ahora a mi colegio.
15 | Me sentiria culpable si dejase ahora la institucién educativa, X X x




considerando todo lo que le ha brindado.
16 Mo abandonaria el colegio en medio de la situacién de aislamiento social | X x x
que s& vive, ya que tengo un compromiso con toda su gente.
17 | Este colegio y sus directivos se merecen toda mi lealtad X x x
18 | Considero que le debo mucho a esta institucidn educativa. X x X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despudés de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del jusz validador. Drf Mg: Dennis Fernand o Jaramillo Ostos DMI: 10754317 7
“dhigi'r, et =T}
Lima, 20 noviembre del 2020 ey

Especialidad del validador: Metoddlogo - Temdtico

1Pertinencla: El item comesponds &l concepts tedrico formulado.
"Relevancia: El lem es epeoplado pera regreesentar al componenis o

dimeraiin especifica del construchy
W laridad: Se erfends sin dificulta slguns & enunoaco del Rem, s Firma del Experto Informante.

concisn, exatio y direchs

Hoda: Suficiencia, 82 dice suficencia cusndo los ems plenteados
son suficientes para medir la dmersion



L

ESCUELA DE POSTORAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMIS0 ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES |/ items P““:}“““" R"'“““:! Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo Si No | Si |No| Si | No
1 | Tengo una fuerte sensacidn de pertenecer a este colegio. X X X
2 | Esta Instifucion Educativa tiene un gran significado personal para mi. X X X
3 | Me siento como parte de una familia en este colegio. X X X
4 Siento los problemas de este colegio como si fueran mis propios X X o
problemas.
5 Habla sobre su colegio, con gente que no pertenece a ella, demostrando X X X
orgullo.
& Fienso pasar el resto de mi vida l[aborando en este colegio porgue me X e o
siento feliz.
DIMENSION 2: Compromiso Continuo Si |No | Si |[No| 8i | Mo
Una de las razones principales para seguir trabajando en el sistema X X X
7 | educativo nacional, es porque el sector privado no podria igualar el
sueldo y prestaciones gue recibo.
8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, X x 4
como para considerar la posibilidad de dejar esta institucian.
9 Sigo trabajando en mi institucién educativa, ya que en la situacién X x X
actual, me resultaria dificil conseguir trabajo.
Ahora gue estamos pasando por una dificil situacidn de emergencia X x X
10 | sanitaria seria muy durc para mi dejar el colegio, incluso =i quisiera
hacerlo.
11 Muchas cosas en su vida se verfan interrumpidas si decidiera dejar X x X
ahora este colegio.
DIMENSION 3: Compromiso Normativo Si | No Si Mo | Si | Mo
12 Actualmente trabajo en esta Institucidn educativa mas por desamollo X e o
profesional que por necesidad.
13 | Tengo un compromiso moral con en esta organizacidn educativa. X X X
14 Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar X x X
ahora a mi colegio.
15 | Me sentiria culpable si dejase ahora la institucidn educativa, X X X




considerando todo lo que le ha brindado.

16 Mo abandonaria el colegio en medio de la situacidén de aislamiento social | X X x
que 5& vive, ya que tengo un compromiso con toda su gente.

17 | Este colegio y sus directives se merecen toda mi lealtad X x x
18 | Considero que le debo mucho a esta institucidn educativa. X x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable | ]

Apellidoe y nombree del jusx validador. Def Mg: Karen Guizella Ullea Trujilla DiMI: 404203086
ag, Karem G, Uos Trajillo

Lima. 20 noviembre del 2020 PRI O AL
Especialidad del validador: Temdtica

Perinencia: £ kem comesponds &l conoepho bedrico frmilado.
‘Relevancia: El lem es speoplada pera repeesentar & comporentes o TTmmmmmmmmemmemmemmmmemmemmmmmm— -

dmaraibn eapacifiea del sanatracts
iliaridad: Sa erdends sin dificulted sgune o emundeds dal bem, e

COMCIED, exaChn i direcin

Finma del Exparte Infermanie.

Hoda: Suficiencis, se dice suficencis cusnda bos s planisados
son suficienies para medr la dimersiin



ﬁl UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pectinenct ““'““":: Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afective Si No | Si |No| Si | No
1 | Tengo una fuerte sensacién de perienecer a este colegio. X X X
2 | Esta Institucidn Educativa tiene un gran significado personal para mi. X X X
3 | Me siento como parte de una familia en este colegio. X X X
4 Siento los problemas de este colegic como si fueran mis propios | X X X
problemas.
5 Habla sobre su colegio, con gente que no pertenece a ella, demostrando | X X X
orgullo.
& Pienso pasar el resto de mi vida laborando en este colegio porque me x X X
siento feliz.
DIMENSION 2: Compromiso Continuo
Una de las rarones principales para seguir trabajando en este sistema X X X
T | educativo nacional, es porque el sector privado no podria igualar el
sueldo v prestaciones que recibimos.
8 Creo que tengo muy pocas opcicnes de consequir otro trabajo igual, x X X
como para congiderar la posibilidad de dejar esta institucidn.
9 Sigo trabajando en mi institucidn educativa, ya que en la situacion x X X
actual, me resultaria dificil conseguir frabajo.
Ahora gue estamos pasando por una dificil situacion de emergencia X X X
10 | sanitaria serla muy duro para mi dejar el colegio, incluso si guisiera
hacerlo.
1 Muchas cosas en su vida se verian interrumpidas si decidiera dejar x X X
ahora este colegio.
DIMENSION 3: Compromiso Normativo
12 Actualmente trabajo en esta Institucidn educativa mas por desarrollo x X X
profesional que por necesidad.
13 | Tengo un compromiso moral con en esta organizacitn educativa. X X X
14 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar x X X
ahora a mi colegio.
15 | Me sentiria culpable si dejase ahora la institucién educativa, X X X




considerando todo lo que le ha brindado.
Mo abandonaria el colegio en medio de la situacidn que se vive X X X
18 | actualmente que es el aislamiento social, ya que existe un compromiso
con toda su gente.
17 | Este colegio v sus directivos se merecen toda mi lealtad X X X
18 | Considero que le debo mucho a esta institucién educativa. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr' Mg:  FlordeMaria Dela Cruz Aranda’ DML 08656707

Especialidad del validador: Metodaloga

Lima, 20 Moviembre del 2020

1Pertinencia=El item comesponds al concephn tedrico formulada.
Relevancis: El lem &= aproplado pars representar al componente o
dimersitn especifica del construcho

Hlarkdad: Se endends sin dificuted alpuns el enuncisdo del kem, es
COMCiSD, exacto y directn

Firma del Exparto Informants.




ANEXO 5 CONFIABILIDAD

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

, 769

18

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
1 60,20 74,905 414 ,755
2 60,15 76,976 ,330 ,761
3 60,15 78,555 ,193 ,768
4 60,50 79,316 ,154 ,770
5 60,25 77,355 ,204 ,769
6 60,80 74,589 ,422 , 754
7 61,25 75,355 ,264 ,765
8 61,70 82,537 -,069 ,785
9 61,90 75,884 ,288 ,763
10 61,40 72,463 ,435 ,752
11 61,35 66,450 ,645 ,731
12 60,60 72,989 ,354 ,758
13 60,30 71,589 ,514 ,746
14 61,40 74,042 ,332 ,760
15 61,30 66,958 ,533 ,741
16 61,50 71,526 ,322 ,763
17 60,25 71,671 475 , 749
18 60,65 75,503 ,354 , 759

10
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ANEXO 6 BASE DE DATOS APLICACION DE INSTRUMENTOS

ANO: 2020

RESULTADOS INSTRUMENTO: 1.E.2080 Andrés Bello

5

Siempre

Casi siempre 4

Aveces 3

2

Casi nunca

Nunca 1

D3

18

17

16

15

14

13

D2
10

12

11

D1

N° Docentes

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

11



ANO: 2020

RESULTADOS INSTRUMENTO: I.E. 8194 Los Discipulos de Jesus

5

Siempre

Casi siempre 4

Aveces 3

2

Casi nunca

Nunca 1

D3

18

17

16

15

14

13

D2
10

12

11

D1

N° Docentes

10
11
12
13
14

15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

12



ANO: 2020

RESULTADOS INSTRUMENTO: I.E. 5182 Seior de los Milagros

5

Siempre

Casi siempre 4

Aveces 3

2

Casi nunca

Nunca 1

D3

18

17

16

15

14

13

D2
10

12

11

D1

N° Docentes

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

13



ANEXO 7 CUESTIONARIOS EN GOOGLE FORMS

a CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL LE. 2080 AN ¢ co s BN : 8

Preguntas  Respuestas @

CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL I.E. 2080 "ANDRES BELLO"

Estimado (a) docente, solicito su colaboracion ct las preg de este cuesti , que es de forma
andnima
MUCHAS GRACIAS POR SU APQYO.

Titulo de laimagen

4

1. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a este colegio.

Nunca
Casinunca
Aveces

Casi siempre

B ®

e o

A G @ 7z ) EsP

18:47
16/01/2021

14



E CUESTIONARIC SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL LE. 8194"LO OO0 v

H L Escribe aqui para buscar

Freguntas  Respuestas @

CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL I.E. 8194 "LOS DISCIPULOS
DE JESUS"

Estimado (2) docente, solicito su colaboracién contestande las preguntas de este cuestionario, que es de forma
andnima.
MUCHAS GRACIAS POR SU APOYO.

Tituko de lzimagen

"""ec(
‘5" INSTITUCION EDUCATIVA N 8194

..Eg;ﬁ zumwa,au“*

UGEL 04 - COMAS
LR (O TE B

1. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a este colegio. *
Nunca
Casinunca
Aveces

Casisiempre

Siempra

®

T

M B

6 o o I

a

15



E CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL LE. 5182"SEI OO ¥¥

Preguntas  Respuestas @

CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL IE. 5182 "SENOR DE LOS
MILAGROS"

Estimado (2) docente, solicito su colaboracion contestando las preguntas de este cuestionario, que es de forma
andnima
MUCHAS GRACIAS POR SU /

Titulo de laimagen

¥ o %
§/ 5 S
"B
=y ED
w e 8
L § 5=
¢ L
i i
o L
H

1. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a este colegio. *
Nunca

Casinunca

B ®

1[I 3

o o o 2N

AR 7D

ESP

18:50
16/01/2021

16



ANEXO 8 CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenic de b usided de Oportunidades pars seupres v hombres”
“AA0 de la Ureversalizacidn de ls Sabud”

Lima, 13 de novemntre de 2020
Carth P 779- 2020 89 G- UCVAN-TISLOLSSINT

LCENCIADA

MARILU ALARCON APOUNAND
DeLCTORA

|£ 2080 ANDNES 8ELLD

Dy mayor comideracadn

£ grito dngrme & ealnd, purs preienter & RAYO PAILELO, SANITA AQUILINA; deetficads con

DA N LOZ49040 y con codign de matnccds N* 20025117108 stusdtante del progrima de MALSTRIA EN

EDUCADON quen, en of marcoe de W ey conducents 4 16 obtencida de w grade de MASSTRA we
worlra o Henco ol trabupe oo So Hicdedo:

COMPROMED ORCANIZACIONAL DOCENTE EN TRES INSTITUOONES EDUCATIVAS DE LA UGEL 04
COMAS, 2020

Con firws do e o s Sgru perscnd otoopee o p a
wludante, 4 In de que pusds obn ! e, en W instfucidn que uited mpreenta, Gue e
permets dessrrolier w tratep de paan N. bianrte rventigadar RAYO PAILELD, SANTA
AQULINA mume ol compromiso de soanear & w depache los dtadin de miln o, hago de

huter Snadicedo o con la dw b

Agrad do b ge e s dercion o pridente, hago propics s oporfuniced pars

rfe o & i muagor conscleracdn.

mos 13 universida ios
Somos Ners d‘deo fIvIO®
que quieren salir acelante



“AND DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

Pusnte Piadra, 09 de didembre de 2020
Estimada:
Dr. Carlos Venturo Ortegoso
Jefe de la Escuels de Pasgrado
Universidad César Vallejo
Prasents -
De mi mayar consideracian,

Reaba un cordial saludo, me dirijo 3 usted para dar respuesta
a su Carta P. 780-2020-EPG-UCV-LN-FOSLO1/LINT, de fecha 13 de noviembre del
presente, en |3 que solicts permiso pars que nuestrs docente del nivel primana
SARITA AQUILINA RAYO PAJUELO, identficada con DNI N 10745050, obtengs
infoemacion de nuestra Instituciin Educativa N° 2080 Andrés Bello, para desarollar
= trabiajo de investigacon y cbiensr su grado de MAESTRA

Al respecto le comunico que otorgamos 8l permigo para que la
mencicnada docente realice su investigaosan académics y pueds desarrollar @l
trabago de rvestigacion ttulado COMPROMISO ORGANIZACIONAL DOCENTE
ENTRES INSTITUCIONE 8§ EDUCATIVA S DE LA UGEL 04 COMASS, 2020.

Alentamente

Lic. MARILU ALARCON APOLINARIO
Directora

“CON HONRADEZ, DISCIFLINA Y TRABAJO LOGRAMOS LA DIFERENCIA"

SHE! Carman sin - Villz Esparanza - Carabayho
TRRRARA S 285020

18



POS5
GRA

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DO¥

“Decanic de & uelded de Oportunidedes pars mupres y bombiiem™
“A0 de la Ureverssdzacion de le Sebud”

Lama, 13 de novembre de 2020
Carta P. 780- 2020 292G UCV-LN-POSLOL/SINT

UCENCIADA

MICAELA LIND NINAYARLUAR
DSLCTORA

1£ 3194 LOS DSOPULDS DE 1SS

O ml mayor comideracidn

£ grato drigirme & wated, pars preimter & BAYO PAILELO, SARTA AQUILINA; KentScads con
DA N 20749050 y con codigo de matricuds N 20023511718 situdante del prograens de MALSTRIA £N
EDUCACON quien, on of mirco de w bews consucerte & Lo obtercidn de w grade de MAZSTRA se
mcuenina desarrolando of trabee de Rvetigactn ttsledo:

COMPROMEO ORCANIZAOONAL DOCENTE EN TRES INSTITUOONES EDUCATIVAS DE LA UGEL 04
COMAS, 2020

Con Anes de invesigacidn scadbonicn, solicito 4 s digne perscnd otonpe o penmao & nuestne
wtudarte, 4 fn de que pusds cttener niormacdn, en & ImtRccidn goo uiled proents, gue le
permita desarrolier w ireepe de remigecon Numtro evtudunte nvntigader RAYD PAILELO, SANITA
ADULINA inume o compromisd @ sloarear  su despechs los reudtedo de sste sstudio, lugo de
hater Seuliredo of mamo coo Le ssnoris de susstiros docentes.

Agradeciendo b pertiecs de su steccin o prumite, hago propics s oportunided pecs
wprekarie los sendmisnio de e muyor consceratsdn

Aberdarents,

Somaos la universidad de los iR e
que quieren safr adelanie o



r
:;,‘r':"'ff-‘-u:"ﬁ INSTITUCION EDUCATIVA N° 8194

E{___*E "dos Descipulos de Jesdia”

WRGEL 0 - DORLES
LA A o O PR B LL- Lk Lpdmaidn Lichinas 30 CRefion, Feame Pty

Fuente Piedra, 08 de diciemibre de 2020
Estimada:
Or. Carlos Wenturo Orbegoso
Jefe de ls Escusla de Posprado
Universidad Cesar Vallejo
Presenis. —
D= mi mayor consideracion,

Feciba un cordial ssludo, me dirio 3 usted para dar
respuesta a su Cana P. 780-2020-EPG-UCV-LN-FOSLO/HINT, de fecha 12 de
naviembre del presents, en la que solicia permiso para gue nuestra docents
del nivel primana SARITA AQUILINA RAYD PAJJELD, idenfficada con DM M*
107428050, obtenga infarmacion de nuestra Institucion Educativa N° 3184 Los
Discipulos de Jesus, para desamollar su trabajo de investigacion y obtensr su
grado d= MAESTRA

Al respecio l= comunico gue otorgamos el permiso para gue
i3 mencionada docents realice su nvestigacion academica y pusda desamollar
=l frabajo de investigacion tiulado COMPROM S0 ORGANIZACIONAL
DOCENTE EM TRES INSTITUCIOMES EDUCATIVAS DE LA UGEL 04

COMAS, 2020,
"’ J'I' L)

Ar=ntamente

Mg, MICAELA LIND NIMAYAHUAR
Directora |
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DO¥

“Decwrnc de b igusided @0 Oportunidacies park rupres y hombre®
“Ado de la Unsversalizacidn de la Salud”

Lena, 13 de novemites de 2020
Carta P_7H1- 2020 290 UCV-LN-FOSLOL/HINT

Mg

AMERCA VASCLEZ CAROA
OSSCTORA

LE S152 SEROR DE LOS MILAGROS

Ow ml mayor cormiaderacitn:

Es grato drignme & wiled, pers preisnter & RAYD PAILELO, SARITA AQLUSLINA; et Scicds con
DN N* 20740040 y con codgo de matricols N° 2002511718, witudante del progrems de MAZSTIIA EN
EDUCACION quise, en of marco de w beus cond: 4 la ob der de W grado de MASTRA e
encuenirs desarrolsndd of trabiajo de vestigecdn ulade:

COMPROMISD ORCANIZADONAL EN TRES INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA UGEL 03 COMAS, 2020

Con frms de pacidn scach { 4 W g pericna ctonpe «f p . 1w
wttudante, 4 fn e gque pusds cbterwr nformacda, en W iInstfucidn que ited sprnets, Gow e
permets dessrrolier 4 traeo de mmesigeodn Nuskire evtud witigador RAYO PAILELD, SANTA
ADULINA mume o compromisg de sltarcer & s degeche oy reultadon de sate extudio, luego de
hater Sndicedo of won la s de tros docernst

Agradeciendn b pertiers de su sencitn o prements, hago gropics s oportuniced pacs
ogaresarie o S i mugor consideradsdn.

Alterfarente,

Somos a3 universidad de los flyie e
que quieren salr adelante



Unidod de Geshiin COGD MOOHLAR: 1053717-1433772

[ | Educorttea Lo-z ol IN° 08 CODNGC INSTITIMCIOMAL: 317157

2 Ne5182-"SENOR DE LOS MILAGROS®

Cols 2 Br B =hn - Ao, Wiv. B Harss de Chillen - Puenie Piedra- Telef, B47201 446

“Ado dz [z Universalizacidn de [2 Saiwd™.
“Buenos Logros de Aprendiezgie cor Calidhed y Equidod™

Puente Piedra, 04 de diciembre de 2020
Estimadao;

Cir. Carlos Wenturo Orbegoso
Jefz de |a Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo
Pressnte —
Da mi mayor consideracion,

Feciba un condial saludo, me dinjo 8 usted para der respuesta a su
Carta P. 720-2020-EPG-UCW-LN-FOSLON/J-IMNT, de fecha 13 de noviembre del presente, en
Iz que solicita permisc pare gque nuestra docente del nivel primana SARITA AQUILINA
RAYD PAJUELOD, idenfificads con DNI N* 10748050, obtenga informacion de nuestra
Institucion Educativa N® 5182 Sefior de los Milagros, pars desarrollar su frabajo de
investigacion y obtener su grado de MAESTRA.

Al respecio le comumico que otorgamos el permiso pars gue la
mencionada docante reslice su invesfigacion académica v pusda desamollar 2l frabsjo de
investigacion titulado COMPROMISO ORGANIZACIONAL DOCENTE EN TRES
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA UGEL 04 COMAS, 2020

SAtentaments,

22





