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RESUMEN

El abordaje del tema “Trabajo en equipo y compromiso organizacional en la
Unidad Educativa “Constructores del Mafana", Ecuador, 2021”, concentra su
objetivo en determinar la relacion existente entre las variables en estudio. Se realiz6
dentro de una metodologia con enfoque cuantitativo, de tipo correlacional
asociativa, asimismo, se emple6 los métodos de inferencia estadistica con el uso

del software SPSS como instrumento para procesamiento de datos.

En relacion con la validez y confiabilidad de los instrumentos aplicados, la
variable trabajo en equipo adquiri6 un 0,923 y la variable compromiso
organizacional adquiri6 un 0,912, a través del Coeficiente Alfa de Cronbach. La
poblacién de estudio seleccionada contd6 con 20 docentes a quienes se les
aplicaron 2 cuestionarios constante de 20 items cada uno, cuyos resultados
consistieron en la comprobacion de la hipotesis de que existe una relacion

significativa entre las variables estudiadas.

Los resultados descriptivos muestran que el valor de coeficiente de Rho
Spearman es 0,897 y significancia (sig) es de 0,001 < al 0,05. Se concluye en la
importancia de capacitar al personal docente para mejorar el trabajo en equipo, en
los cuales se mantenga un nivel alto de compromiso organizacional para el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Palabras clave: trabajo en equipo, compromiso organizacional y docentes.
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ABSTRACT

The approach to the topic "Teamwork and organizational commitment of the
“Constructores del Mafana” Educational Unit, Ecuador, 2021", concentrates its

objective on determining the relationship between the variables under study.

Quantitative, associative correlational type, also, statistical inference methods
were used with the use of SPSS software as an instrument for data processing. In
relation to the validity and reliability of the applied instruments, the teamwork
variable acquired 0.923 and the organizational commitment variable acquired 0.912,
through Cronbach's Alpha Coefficient. The selected study population had 20
teachers to whom 2 constant questionnaires of 20 items each were applied, the
results of which consist of testing the hypothesis that there is a significant

relationship between the variables studied.

Ran that the Rho Spearman coefficient value is 0.897 and significance (sig) is
0.001 <0.05. It is concluded on the importance of training teaching staff to improve
teamwork, in which a high level of organizational commitment is maintained for the

fulfillment of institutional objectives.

Keywords: teamwork, organizational commitment and teachers.
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[. INTRODUCCION

La carencia de aptitudes comprometidas con los establecimientos
educacionales proviene de la ausencia valorativa y falta de compromiso con la
consecucion de objetivos que se ha previsto para la organizacion, por el trabajo
egoista, individualista, desvinculado y celoso de los colaboradores (Franco y
Franco, 2017). Enfocando la situacion problémica a nivel mundial, Zamora (2009)
y Bolivar (2016) afirman que especificamente en América Latina, la mayoria de
colaboradores muestran incomodidad en el desarrollo de las funciones laborales
gue efectlan en alguna empresa o institucion, en una investigacion se identificd
gue el 60% de los trabajadores estan inconformes y desmotivados con la ejecucion
de su trabajo, disminuyendo el compromiso organizacional; prevaleciendo todavia
complicaciones para integrarse y conformar sélidamente un equipo cohesionado

de trabajadores en las Instituciones Educativas (Neves, et al. 2018).

La implicacion en labores individualizadas o colectivas es entendida por los
trabajadores como compromiso (Fuente y Imbarack, 2016). En tal sentido, la
carencia de compromiso distingue a los miembros de Instituciones Educativas que
se apasionan con gestionar la calidez educacional en el establecimiento que los
recibio, en contraste a los colaboradores, que realizan su trabajo como una
obligacion que deben cumplir (Ayovi, 2019). Uno de los elementos de la
administracion educativa es el compromiso organizacional, de esta manera es
imprescindible que los centros educativos tengan conocimientos acerca de las
actitudes y aptitudes de su equipo de trabajo para incentivar conductas orientadas
al cumplimiento de los objetivos institucionales (Ojeda, Talavera y Berrelleza,
2016).

Enfocando la problematica a nivel nacional el MINEDUC (2019) refiere que
el 35% de los colaboradores presentan limitaciones para trabajar en equipo lo cual
se ve compensado por un aumento de las horas trabajadas, que es mayor al
incremento del valor agregado. Algunas de las dificultades del trabajo en equipo en
el Ecuador son la falta de capacitacion laboral, sobrecarga de actividades, periodos
de descanso cortos, malas condiciones laborales, entre otras. De acuerdo a la

encuesta nacional de desempleo ENEMDU (2016) existe un aumento del 10,3% a



la tasa de desempleo, esto se debe a que a nivel mundial y en Ecuador la pandemia
del covid-19 a afectado el crecimiento productivo y economico de las
organizaciones, en tal sentido las instituciones han tenido la necesidad de recortar
el presupuesto y a su personal. Segun Romo (2016) los despidos laborales generan
incertidumbre y crean una percepcién negativa en los empleados que aun
pertenecen a la organizacion debido a que se sienten inseguros en la misma,
disminuyendo el compromiso organizacional. De acuerdo al (CACES, 2019) se ha
generado inconformidad en los trabajadores por lo que podria ser mas complicado
gue se sientan satisfechos con su rol laboral lo que impediria lograr compromiso

con la empresa.

En la Unidad Educativa Constructores del Mafana, ubicada en la Coop.
Nueva Prosperina bloque 10 de Guayaquil, Ecuador, se determiné a través de la
indagacion previa que el 40% del personal docente, administrativo y de servicio, se
rehdsan a intervenir en los eventos programados por la institucion, existen
colaboradores que no se comprometen con las funciones designadas en su trabajo,
ademas se pudo evidenciar que existe desmotivacién y desanimo para continuar
trabajando en la empresa. El 30% de los trabajadores presentan dificultades para
trabajar en equipo, son individualistas, se evidencian limitaciones en las relaciones
interpersonales de grupo. Uno de los aspectos fundamentales que influyen en el
problema es la falta de interaccion entre el personal y las autoridades, provocando
como consecuencia el desconocimiento de propdsitos, estrategias y acciones
incrementando a su vez la falta de interés, identidad y pertenencia. Como
formulacién del problema general se plantea: ¢ Como se relaciona el trabajo en
equipo con el compromiso organizacional de los docentes? Y como problemas
especificos: P1: ¢ Cdmo se relaciona la dimensién habilidades con el compromiso
organizacional de los docentes?; P2: ¢En qué medida la dimension propdésito
comun se relaciona con el compromiso organizacional de los docentes?; P3: ¢ De
gué manera se relaciona la dimensién normas internas con el compromiso

organizacional de los docentes?

En cuanto a la justificacion, la relevancia del presente estudio radica en la
aplicacion del compromiso organizacional por parte de los docentes como una

herramienta de gestiébn de talento humano, por ello es necesario que en las



organizaciones educativas trabajen en equipo todos los colaboradores con la
finalidad de incentivar los comportamientos en la repercusion de los resultados de
metas y objetivos institucionales. Por su valor teérico Rojas (2018) enuncia entre
los aportes o contribuciones del trabajo en equipo que la importancia radica en la
labor colaborativa de los docentes para el desarrollo de las actividades
pedagogicas, lo cual incrementa el compromiso laboral con la organizacion. A su
vez, Leiva (2020) argumenta que el compromiso institucional es un elemento
fundamental de la administracién educacional que contribuye a la determinacion de
una institucion con mayor productividad y efectividad. Implicaciones practicas: esta
investigacion aportara en la mejora de las habilidades del trabajo en equipo con el
propoésito de contribuir al compromiso con la institucion de los colaboradores
brindando a la comunidad educativa un servicio educativo de calidad. Dentro del
valor metodoldgico se aplicara dos instrumentos uno para valorar el nivel de trabajo
en equipo y el otro para valorar el compromiso organizacional de los docentes. Y
por conveniencia: permite establecer la correlacion asociativa entre el trabajo en
equipo y el compromiso organizacional, ademas de ser antecedente de futuras

investigaciones.

Con respecto al objetivo general, se plantea: Establecer la correlacion del
trabajo en equipo con el compromiso organizacional de los docentes. Dentro de los
objetivos especificos: O1: Determinar el nivel de asociacion de la dimension
habilidades con el compromiso organizacional de los docentes; O2: Establecer la
correlacion de la dimension propdsito comun con el compromiso organizacional de
los docentes; O3: Conocer el nivel de relacion de la dimension normas internas con
el compromiso organizacional de los docentes. Finalmente se formula la Hipotesis
general, de la siguiente manera: HG: El trabajo en equipo tiene relacion significativa
con el compromiso institucional de los educadores. Y como hipétesis especificas:
H1: La dimension habilidades tiene relacion significativa con el compromiso
institucional de los educadores; H2: La dimension propésito comun tiene relacion
significativa con el compromiso institucional de los profesores; H3: La dimension
normas internas tiene relacion significativa con el compromiso institucional de los

educadores.



ll. MARCO TEORICO

El presente trabajo investigativo cuyas variables son trabajo en equipo y
compromiso organizacional de los docentes de la Unidad Educativa “Constructores
del Manana”, Ecuador, 2021, esta inmerso en la epistemologia del conocimiento
cientifico donde intervienen las ciencias sociales, ciencias administrativas, ciencias
de la Educacion, ciencias matematicas estadisticas, entre otras, que aportan al
estudio de los modelos, principios, enfoques tedéricos y métodos del conocimiento
humanistico.

Dentro de los antecedentes internacionales se destaca Hernandez, et al.
(2018) efectuaron un articulo cientifico denominado “Motivacién, aspectos
fundamentales y el compromiso con la organizacion en México”, el propésito de
este estudio fue proponer un subsistema holistico fundamentado en el compromiso
con las organizaciones para incrementar el desempefio y productividad de los
colaboradores. La modalidad investigativa fue cuantitativa, de enfoque
correlacional asociativo, se utiliz6 como muestra a 30 docentes, se aplicaron
encuestas como técnica de investigacién y como instrumentos se utilizaron dos
cuestionarios de preguntas. Dentro de los resultados, se pudo determinar que la
variable identidad obtuvo la media con mayor valoracion de 4.177, logrando que los
colaboradores se sientan conformes de trabajar en la empresa, en otras palabras,
se genera el sentido de pertenencia hacia la institucion. A partir de los resultados
relacionados con la variable motivacion, se alcanz6 una media de 3.422, se puede
establecer que en el establecimiento educativo existe desmotivacion para el
desarrollo de las tareas relacionadas con el cargo laboral del personal, a pesar del
grado de pertenencia ya mencionado. El compromiso con la organizaciéon es un
elemento de oportunidad para lograr un desarrollo productivo y de rendimiento

laboral en los colaboradores.

Segun Gastafadi y Purizaca (2017) en la investigacion denominada
“Correlacion entre el compromiso institucional y labor colaborativa en el personal
docente del Colegio Liceo Truijillo”, declararon como propaésito realizar el andlisis de
la correlacion entre las categorias fundamentales implicadas en la investigacion, se
empled el tipo de investigacion cuantitativo, de disefio correlacional, con un grupo

muestral de 91 docentes, se empleé como técnica la encuesta, como instrumento



dos cuestionarios de preguntas, uno para valorar el nivel de compromiso
institucional y otro sobre la labor colaborativa. EI compromiso con la organizacion
estuvo valorado en Regular y bajo (93,2%); la labor colaborativa se situé en los
rangos Regular y malo (71,2%). EI compromiso con la organizacién demuestra un
alto nivel de significancia con la labor colaborativa (p<0.01), estableciendo la

relacion directa y muy elevada (rs=0.987**).

En correspondencia con el estudio desarrollado por Rojas (2018) en Lima,
Peru sobre la correlacion entre el trabajo colectivo y compromiso con las mejas de
los colaboradores, estableci6 como propédsito de la investigacion establecer la
correlacion entre el trabajo en conjunto y el compromiso con los objetivos del
personal de una organizacion de San Martin, para determinar esta correlacion se
empled la modalidad de investigacion cuantitativa, de tipo correlacional, se
aplicaron encuestas, los instrumentos de recabacién de informacion fueron los
cuestionarios de interrogantes, uno para cada categoria fundamental y se emple6
a 20 empleados. Dentro de los hallazgos alcanzados en la investigacion se
establecio que la relacidn entre el Trabajo colectivo y Compromiso con los objetivos
de los colaboradores tiene un nivel correlacional muy fuerte y positivo entre ambas

categorias fundamentales (Pearson r = 0.877); con un Sig. (Bilateral) igual a 0.000.

Hernandez, et al. (2020) publicaron los resultados investigativos en un articulo
de revision tedrica titulado “Compromiso organizacional: antecedentes vy
consecuencias”, determinaron como objetivo analizar y revisar 38 articulos
investigativos. La modalidad de estudio utilizada fue cuantitativa, disefio no
experimental correlacional. Se emplearon encuestas y cuestionarios de items. Se
determind que como efecto del compromiso de la organizacién se origina la
diversidad en otras subcategorias como son: intervencién en el rol laboral,
poblacion institucional, direccion del aprendizaje, rendimiento laboral,
descubrimiento, control de la emociones y desempeiio profesional. Se llega a la
conclusién que existen antecedentes y consecuencias del compromiso con la
organizaciéon, sin embargo, no todas las dimensiones son manejables por las
instituciones, y no todas las deducciones del compromiso organizacional son

siempre positivas, pues varian de acuerdo al tipo y grado que se presenten. En



sintesis, el compromiso afectivo es el que provoca mayores consecuencias

significativas en las organizaciones.

Por su parte, Leiva (2020) determiné como finalidad en su investigacion
establecer la asociacion entre el compromiso de la organizacion y el trabajo
colectivo en los establecimientos educativos de Tembladera, empleando el tipo de
investigacién cuantitativo, correlativo, con un grupo muestral de 91 educadores. Se
utilizaron encuestas y cuestionario de interrogantes. Dentro de los resultados
investigativos se logré determinar que el compromiso con la organizacion se orienta
en los rangos regular y bajo (93,2%); la labor colectiva se ubicé en la escala regular
y bajo (71,2%). El compromiso institucional se relaciona con la labor colectiva
(p<0.01), con un nivel de relacién directo y muy alto (rs=0.975**). Se lleg6 a concluir
gue el compromiso con la organizacion y la labor colaborativa en el personal
docente de los establecimientos educativos objeto de estudio, muestran un alto

nivel de significancia.

Dentro de los estudios previos a nivel nacional se destaca el articulo cientifico
desarrollado por Lopez y Dondero (2019) en Quito, Ecuador con el titulo
“Estrategias para aumentar el compromiso organizacional”, el cual establecié como
propésito determinar acciones para mejorar el compromiso con la organizacion de
una institucion. La investigacién tuvo un enfoque cuali-cuantitativo, se emplearon
los métodos inductivo y deductivo, para la recabacion de informacion se aplicaron
encuestas y cuestionarios de interrogantes dirigidas a 15 trabajadores y tres
ejecutivos. La variable compromiso con la organizacion se valor6 mediante las
subvariables: compromiso de afectividad, continuo y normado, tomando en cuenta
como hallazgos investigativo por parte de los colaboradores la limitacién en la
participacién activa de la actividades o eventos, desmotivacion y los cambios de
puestos laborales sin fundamentos, es por ello que se propuso el modelo tedrico de
indice de consolidacion sisteméatica de la organizacion que establece tareas de
involucramiento, motivacion y una linea de preparacion del personal para mejorar
el compromiso institucional que es relevante en la obtenciéon de los objetivos

especificos planteados.



Es importante mencionar la investigacion realizada por Tello (2018) con la
tematica “Correlacion de la responsabilidad de la organizacién con el clima de
trabajo en el sector de artesanos de Ecuador”, el objetivo fue establecer la
correlacion de las categorias fundamentales implicadas en la investigacion, la
modalidad investigativa fue cuantitativa, de disefio correlacional, la muestra estuvo
conformada por 50 docentes, se emple6é una encuesta. Dentro de los hallazgos
investigativos se determind que los trabajadores pueden estar insatisfechos con
ciertos elementos de su rol laboral, cabe destacar que también se sintieron

comprometidos con la institucion, alcanzando el 54,57% y la satisfaccion el 69,04%.

En correspondencia a los antecedentes locales Manzano (2019) public6 los
resultados investigativos en un articulo cientifico denominado “Responsabilidad y
compromiso organizacional en el personal docente - Ecuador”. El proposito del
estudio fue establecer la correlacion entre las variables vinculadas al estudio
mediante un andlisis comparativo. La modalidad investigativa fue cuantitativa de
disefio no experimental de cardcter correlativa, se seleccion6 como muestra a 31
educadores. Se utilizaron encuestas y el procesamiento estadistico de 65
cuestionarios. Se determiné que en el establecimiento educacional del estado
prevalece la responsabilidad hacia las reglas institucionales dado por el sentir de
obligatoriedad de prevalecer en la empresa; en contraste con el centro educativo
privado los educadores demostraron un elevado grado de responsabilidad afectiva.
Un servicio educativo de calidez corresponde a la adecuada administracion
educativa donde los profesores sean gestores de un clima de trabajo orientado al
crecimiento personal y profesional comprometidos con su perfil profesional y el

crecimiento de las metas institucionales.

En correspondencia con las teorias relacionadas con la primera variable
trabajo en equipo se asume como postura cientifica a Dubrin (2008) quien propone
la teoria de trabajo de equipos efectivos, la cual se fundamenta en la prevalencia
de aspectos esenciales de los grupos definidos por sus potencialidades,
incrementando el nivel de compromiso e intervencién con los objetivos asociados
a trabajos especificos en determinadas acciones laborales. Dentro de los puntos
de contribucidn relevantes se destaca que el trabajo colectivo es una guia que

ayuda a los grupos de trabajo y a sus lideres a conseguir un alto nivel de efectividad
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y desemperio dentro de la organizacion, ademas de identificar las necesidades de
los equipos de trabajo, planificando y ejecutando las tareas especificas. En relacion
al modelo tedrico de la primera variable se asume como postura cientifica a
Tuckman y Jensen (1965) quien propone la Curva de desarrollo de los equipos
(Modelo de Tuckman), entre los puntos de contribucién relevantes de este enfoque
argumentan que, para incrementar la productividad de los equipos, los directivos
deben de ser capaces de identificar a los equipos efectivos y a los que no lo son.
Es decir, los equipos de trabajo efectivos tienen las siguientes particularidades de
los miembros que los conforman: identifican la l6gica de ser del grupo de trabajo y
comparten los objetivos comunes, aportan los lineamientos, instrucciones y
mecanismos que han determinado, interaccionan de forma libre y participativa,
existe apoyo por parte del equipo para el desarrollo de tareas, evaltan los procesos
individualizados y colectivos, potenciando el crecimiento personal y grupal (p. 198).

En las definiciones conceptuales de la primera variable se destaca a Collado
y Fachelli (2019) quienes hacen referencia que el trabajo en equipo es la
integracion colectiva de empleados que tienen potencialidades diversas asociadas
en la consecucion de objetivos institucionales, el elemento fundamental de interés
comun es el compromiso organizacional de los integrantes del grupo, debido a que
permite lograr un rendimiento laboral efectivo en forma colectiva; Meneses y
Navarro (2015) afirman que el trabajo en equipo es el elemento esencial para la
consecucién de objetivos vinculados con la colaboracion e interaccién de los
miembros de una organizacion. Por su parte Rangel, Lugo y Calderén (2018)
argumentan que cuando se conforman equipos de trabajo, los integrantes deben
potenciar con prontitud la integracién adecuada de habilidades y capacidades para
el cumplimiento de los propoésitos establecidos por la institucion. Segun la
concepcion de Gonzalez y Ospina (2015) los equipos de trabajo son grupos
especificos, donde interviene el desempefio laboral que se concibe como la
combinacion de cada aporte profesional de los empleados que lo conforman.
Alberola, Sanchez y Palomares (2016) y Puente, et al. (2015) coinciden en que el
trabajo en equipo es el conjunto de personas organizadas de una manera
especifica, las cuales colaboran para obtener una finalidad colectiva, que es la
ejecucion de un proyecto u organizacion. Desde la perspectiva de Baldazo,

Marcelino y Sanchez (2015) es un compendio de acciones, procesos y mecanismos
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qgue utilizan los individuos para el logro de objetivos especificos en una

organizacion.

Para evaluar la variable trabajo en equipo se asume el enfoque teorico de
Dubrin (2008), como se citd en Rojas (2018) quien determina las siguientes
dimensiones: habilidades, propdsito comdn y normas internas. Delgado, et al.
(2017) definen a las habilidades como las cualidades que deben tener los miembros
de un equipo eficaz: individuales propias, interaccion colectiva, liderazgo grupal,
ambiente de trabajo placentero, participacion, consideraciones, aceptacion de
criticas de manera asertiva. Desde la concepcion de Arrea (2016) es una habilidad
innata que tienen las personas para efectuar tareas o actividades conjuntas de
forma especifica con mayor efectividad. De acuerdo a la concepcion de Tejada,
Garay y Romero (2017) las habilidades de trato personal consisten en las
capacidades de trabajo efectivo con otros colaboradores, de forma individual como
colectiva. De acuerdo a la concepciéon de Alpuche y Bernal (2015) en
correspondencia al propdsito grupal todos los equipos se forman para realizar
tareas conjuntas y obtener mayor productividad, en tal sentido los miembros del
grupo poseen metas comunes: acciones precisas, indicadores, alternativas de
resolucion de problemas, evaluacion de indicadores, planeaciones estratégicas
institucionales. Navarro, et al. (2017) afirman que el propdsito comun se caracteriza
en los grupos de trabajo de alto desempefio, que va mas alla de los propdsitos
individuales de los individuos que lo forman. En consonancia a las normas Internas
se asume el planteamiento de Camacho (2015) quien argumenta que para
conseguir que los equipos de trabajo sean eficaces se debe conducir y orientar de
forma adecuada al cumplimiento de los siguientes lineamientos: reglas y labores,
metodologias para la toma de decisiones, toma de decision colectiva,
planteamiento de problemas institucionales de forma espontdnea, problemas
basados en los principios y metodologias, no sobre los individuos. (p. 61). Segun
el criterio de Vivanco (2017) las normas internas son todos aquellos estandares
que se determinan dentro de una organizacién, un ejemplo de estas pueden ser el
reglamento de una institucion educativa o las reglas de seguridad laboral en una

industria productiva, entre otros.



En correspondencia con las teorias relacionadas con la segunda variable
compromiso organizacional se asume como postura cientifica a Meyer y Allen
(1991) quien propone las teorias tridimensionales, la cuales se fundamentan en 3
componentes los estudios y los compromisos organizacionales: afectivos,
continuados y normativos. De acuerdo a ello muestran sus antecedentes diversos,
al igual que con distintas intervenciones en las conductas. Los empleados
empiezan los compromisos en sus instituciones mediados por caracteres
singulares, mediante la igualdad, logros, praxis y usos de responsabilidades finales.
Al pasar los plazos y la estadia entre si con el personal. De igual forma la variable
compromiso organizacional es fundamentada mediante el modelo tedrico de la
Psicologia organizativa efectiva por Zanenga (2016), esta corriente esta centrada
al estudiar y conocer habilidades de analisis del comportamiento, efectividad de
actuacién como ser humano y potencialidades delicadas a ser medidas, para ser
desarrolladas y gestionadas eficientemente y mejorar los desempefios dentro de la

organizacion.

En las definiciones conceptuales de la segunda variable se destaca a
Anchelia, et al. (2021) quienes hacen referencia que el compromiso organizacional
es una forma psicolégica o mental donde motivan al empleado a llevar una
capacitacion de acciones relevantes para alcanzar de una o varias metas y en
mantenerse desarrollando sus actividades. Por su parte, Valaei y Rezaei (2016)
argumentan que los compromisos organizacionales buscan en el empleado la
identificacion y la responsabilidad asumida confirmando un sentimiento de
identificacion. Se hard mas probable que un empleado sugiera a la organizacion a
un colega o compairiero, de sentirse feliz de pertenecer a la compafia y mas factible
de su satisfaccién con ellay menos probable pensar en buscar otro empleo. Segun
la concepcion de Yosef (2017) los compromisos organizacionales son niveles
identificados en los trabajadores de una institucion, tienen propdsitos y objetivos y
anhelan pertenecer en ellas. Pefa, et al. (2016) coinciden en que el compromiso
organizacional es una agrupacion de normas morales en los empleados mediante
las aceptaciones dentro de sus costumbres de organizacion con el propésito de
cumplir con lo designado dentro del documento donde se gestionan y alcanzan las
metas en conjunta. Desde la perspectiva de Osorio, Ramos y Wlateros (2016) los

compromisos organizacionales, es comprometerse afectiva e intelectualmente para
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con la empresa, apoyar su cosmovision singular dentro de las corporaciones,
generalmente revelan apariencias organizativas. Culibrk, et al. (2018) y Chordiya,
Sabharwal y Goodman (2017) concuerdan en que el compromiso organizacional
es la fuerza relacionada con la identificaciéon y compromiso del empleado y la

empresa.

Para evaluar la variable compromiso con la organizacibn se asume como
postura cientifica el enfoque teérico de Meyler y Allen (1991), citado por Leiva
(2020) quien determinan las siguientes dimensiones: compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo. Avila y Pascual (2020)
definen a la primera dimension compromiso afectivo como un factor que provoca
en los colaboradores jubilo, armonia y tranquilidad de estar en esta escuela. Esto
implica que los maestros que desarrollaron vinculos laborales en la institucién
tienen satisfacciones para laboran en pro de su escuela, esto concisa, dentro de
las labores pedagdgicos para trabajar entre si, aceptando que son parte esencial
de ella compromisos afectivos que estan asociados con las motivaciones
autonomas de dichos colaboradores. Desde la concepcion de Béaez, Zayas,
Veldzquez y Lao (2019) el compromiso afectivo, proviene de identificarse al
compromiso del colaborador y su empresa, la constancia de los empleados en la
compafiia y las normas, el interiorizar principios y objetivos de la organizacion. Asf
mismo que, la esencia de los compromisos en la institucion, esté relacionado al
anhelo y necesidad, a la permanencia en la empresa y en el continuar alli en base

a principios éticos.

De acuerdo a la concepcion de Orgambidez y Almeida (2018) el compromiso
de continuidad es un elemento de conductas que se fundamenta dentro de los
valores ponderados de la labor del trabajador vinculandolo a los costes
relacionados, ante renuncias a sus labores de la institucion. A su vez, Arboleda
(2016) afirma que el compromiso de continuidad se sustenta en el desempefio y
actitudes de los colaboradores para desarrollar sus tareas y funciones con el mismo
nivel de productividad y efectividad con el que comenzaron a laborar en la
organizacion, demostrando las ganas de continuar laborando en la institucion
asimiento el compromiso con los objetivos establecidos por la misma. Calderén, et

al. (2015) definen a la tercera dimension compromiso normativo como el
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sentimiento de responsabilidad que percibe el empleado, al continuar o extender
Su permanencia en la empresa porque cree que es lo adecuado. Esta sensacion
podria pertenecer a influencias culturales y familiares. En consonancia con el
planteamiento teérico de Vila, Castro y Alvarez (2015) las satisfacciones y
principios relacionados inciden principalmente dentro de los compromisos
normativos mediante los compromisos afectivos, al desarrollar en primer lugar un
ambiente confortable relacionado mediante las dimensiones involucramientos

afectivos repercutird en los colaboradores a laborar de manera adecuada.

Finalmente, se mencionan los fundamentos epistemoldgicos del presente
estudio investigativo, en tal sentido Nicolazzo (2017) argumenta que las ciencias
epistemoldgicas es el conjunto de ramas filosoficas que tienen el proposito de
indagar y comparar los sustentos tedricos y metodolégicos en los que se sustenta
la aparicién de nuevos aportes a la ciencia. Anderson y Holloway (2020) expresan
gue la epistemologia se relaciona con la psicologia, educacion, sociologia,
pedagogia, didactica, administracion educativa, entre otras que se relacionan de
forma significativa con las variables del presente proyecto de investigacion. Lo
anterior descrito brinda factibilidad al estudio que se centra en establecer la
correlacion del trabajo en equipo y compromiso organizacional de los docentes de
la Unidad Educativa “Constructores del Mafana”, Ecuador, 2021, cabe mencionar
los fundamentos epistemoldgicos contribuyen de forma significativa al desarrollo

del conocimiento, ademas brinda rigor cientifico a la presente investigacion.
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lIl. METODOLOGIA

De acuerdo con la concepcion de Villarroel y Villarroel (2019) esta fase de la
investigacion, corresponde a describir los procedimientos metodolégicos
empleados en el desarrollo del presente proyecto investigativo, donde se recolecta
y organiza un amplio bagaje de datos estadisticos que permiten realizar los
procedimientos y analisis de los datos en torno a las variables implicadas en el

presente estudio.
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Para Ortega (2017) la indagacién basica es la disciplina cientifica que se realiza
con el objetivo de potenciar los conocimientos de los aspectos principales del
contexto donde se desarrolla el estudio o de la situacion problémica. El tipo de
investigacion que se empled es basico, porque se permite recoger informacion
acerca de la correlaciéon existente entre el trabajo colectivo y el compromiso con la

organizacién de los educadores.

En este estudio investigativo se empled el tipo de investigacion descriptivo
correlacional acorde a la subdivision que proponen Pérez, Ocampo y Sanchez
(2016), cuya particularidad es transaccional, debido a que persigue determinar la
correlacion de las categorias fundamentales que suscitan en la investigacion,

utilizando una muestra especifica y en un periodo de tiempo determinado.

El enfoque que se utilizO en la presente investigacion es de caracter
cuantitativo, segun lo expuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, péag.
18) se caracteriza por procesar datos estadisticos y describir la informacion
evaluativa de los aprendizajes de forma numérica o cuantificable en relacién a la

tematica abordada.
Disefo

El presente proyecto investigativo asume el disefio no experimental, Hagopian
(2016), senala que en este disefio no se manipulan de manera intencional las
categorias fundamentales asociados en el estudio. El disefio no experimental se

fundamenta en la indagacion, observacién y andlisis de probleméticas tal y como
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se muestran en su ambiente originario. Segun Garcia y Sanchez (2020) el tipo de

disefio correlacional persigue como objetivo evaluar el grado de relacion asociativa

que persiste entre las categorias fundamentales implicadas en el ambiente donde

se desarrolla la investigacion, en este ambito el trabajo colectivo y el compromiso

organizacional de los educadores. A continuacion, se presenta el esquema del

disefio investigativo de correlacion asociativa:

. O': Trabajo en equipo.

M r: Relacion de las variables

¥ 0% Compromiso organizacional

M = Significa la muestra del estudio: no probabilistica.

O! = Trabajo en equipo.

r = Relacion de las variables.

O? = Compromiso organizacional.
3.2. Variables y operacionalizacion
V1: Trabajo en equipo
Dimensiones:

- Habilidades

- Propdsito comuan

- Normas internas

V2: Compromiso organizacional
Dimensiones:

- Compromiso afectivo

- Compromiso de continuidad

- Compromiso normativo
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

El grupo poblacional se define como el compendio de sujetos, materiales o
situaciones de las cuales se pretende analizar una o diversas particularidades. La
poblacién es definida o establecida por la situacion problémica y por los propésitos
de la investigacion (Ventura, 2017). La presente investigacion asumié como
poblacién a los 30 educadores de la Unidad Educativa “Constructores del Mafana”

de Guayaquil — Ecuador, procesados por nivel, horarios, turnos e incluso sexo.

Tabla 1. Poblacion de educadores de la Unidad Educativa “Constructores del
Manana” de Guayaquil — Ecuador.

Sexo Docentes Total
Hombres 15 15
Mujeres 15 15
Total 30 30

Fuente. Distributivo de docentes 2021.
Muestra
Para el presente estudio, considerando que la poblacion es finita, es decir muy
pequefa, se determiné como muestra a la totalidad de los sujetos que conforman

el universo poblacional, segun Otzen y Manterola (2017), por lo tanto, la muestra

la conformaron los 30 docentes.
Muestreo

Se aplico el tipo de muestreo no probabilistico, ya que no se empleo calculo
estadistico para determinar la muestra. Debido a la técnica de muestreo aplicada
los elementos fueron elegidos a juicio del investigador por lo tanto se consideraran

como criterios de inclusién y exclusion los siguientes:
Criterio de inclusion, todos los docentes con contrato indefinido.

Criterio de exclusion, personal administrativo, directivo y de servicio de la Unidad

Educativa “Constructores del Mafana” de Guayaquil — Ecuador.

15



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas

Dentro de las técnicas de investigacion mas utilizadas aparecen las encuestas
gue son un sinnumero de interrogantes que se realiza a diversas muestras de
individuos para recabar informacion o para identificar los criterios publicos acerca
de asuntos determinados (Escofet, Pilar y Palou, 2016). La técnica que se empled
para el proceso investigativo fue la encuesta para obtener datos informativos
acerca de la relacion asociativa de las variables implicadas en el estudio, trabajo

colectivo y compromiso con la organizacion por parte de los educadores.
Instrumentos

Los cuestionarios de preguntas son un instrumento de evaluacion que se refiere
a una secuencia de items y pautas con la finalidad de recolectar datos del grupo
muestral consultado (Gonzalez y Marin, 2017). Se considerd la elaboracién de dos
cuestionarios, que ayudaron a recabar la informacion aplicada a los docentes para

las dos variables, dividiendo las interrogantes por dimension e indicadores.
Validez y confiabilidad

Segun Carrion y Aymerich (2016) la validez comprueba la calidad y pertinencia
de las preguntas disefiadas. Para realizar la validacion de los instrumentos se conto
con el apoyo de cuatro expertos en temas de metodologia de la investigacion
cientifica, los mismos que emitieron un juicio respecto a la pertinencia de los
instrumentos, tanto de criterio, constructo y contenido como se expresa en los
anexos, los que se tomaron en cuenta para una mejor estructura y contenido de los

cuestionarios.

La confiabilidad de los instrumentos garantiza la factibilidad y efectividad del
procesamiento estadistico de los cuestionarios de preguntas. Se asocia con la
habilidad de multiplicar los hallazgos investigativos varias veces (Manterola et al.,
2018). Para la confiabilidad de los instrumentos del presente estudio, se procedié
a tomar una prueba piloto a tres educadores de una Institucién Educativa de la
ciudad de Guayaquil, luego los datos estadisticos se consolidaron en una tabla

Excel llamada base de datos, la misma que se sometié al coeficiente Alfa de
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Cronbach, a través del programa SPSS version 25.0. Los resultados obtenidos en
la prueba piloto para determinar la confiabilidad del instrumento trabajo en equipo
fue de 0,923 valorada como excelente, en correspondencia al instrumento
compromiso organizacional el resultado fue de 0,912 que significa excelente, de
acuerdo al planteamiento de Peraza, et al. (2017). Las tablas estadisticas de

confiabilidad se muestran en los anexos del presente estudio.

3.5. Procedimientos

El procedimiento para analizar los datos una vez que se procedié aplicar los
instrumentos, fueron consolidados por medio de tablas de frecuencias como lo
recomienda Hamoni, Lépez y Lépez (2016), que dieron origen a graficos cuya
finalidad fue de ordenar la informacion, para el analisis e interpretacion de
resultados, cabe indicar que en este proceso de utilizé el programa llamado SPSS

25, con el que se pudo hacer el cruce de variables y dimensiones por tablas.

3.6. Método de analisis de datos

En cuanto al procedimiento que permiti6 un buen andlisis de los datos
estadisticos, se tom6 en cuenta en primera instancia, el método de analisis
descriptivo para realizar una interpretacion de los datos conseguidos en la
investigacion, describiendo los porcentajes, frecuencias, totales y valores
relevantes en el procesamiento de la informacién y el método de razonamiento
inferencial porque se fundamenta en el resultado del sustento tedrico de datos
probables, Rodriguez y Rodriguez (2016) hacen referencia que se estima a través
de grupos muestrales las particularidades del universo poblacional, la situacion
problémica que se pretende solucionar a través de la interpretacion de resultados,
para conseguir las caracteristicas de los sujetos estudiados, posteriormente se
realiz6 el procesamiento de los datos con el software SPSS 25.0, para generar los
cuadros, cruce de los mismos, los mismos que se analizaron e interpretaron para
poder generar la contrastacion de los resultados, elaborar las conclusiones y emitir
sugerencias metodoldgicas, se debe acotar que para hallar la correlacion se
procesaron los datos haciendo uso del coeficiente de correlacion Rho de

Spearman.
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3.7. Aspectos éticos

Son tres aspectos que necesariamente se tomaron en cuenta, el primero como
debe ser antes de la aplicacion de cualquier tipo de proyecto donde tenga que
utilizarse una entidad, se procedié a dialogar con los directivos de la Unidad
Educativa “Constructores del Mafiana” de Guayaquil — Ecuador, posteriormente se
presento la carta de autorizacion que fue receptada via virtual con el respectivo
documento de aprobacion firmado. El segundo aspecto hace referencia a las
normas y reglamentos que brinda la Universidad César Vallejo por intermedio de
sus docentes como por las normas internacionales como las llamadas normas APA
sexta edicion, orientan las normas de redaccion durante el trabajo para citar de la
mejor manera los articulos provenientes de autores seleccionados, asi como la

elaboracion de las referencias bibliograficas.

Finalmente, antes de aplicar los instrumentos de investigacion, se comunicé al
personal docente informandoles que la informacion personal y profesional
solicitada como las opiniones que establezcan se encuentra garantizada por la

confidencialidad que ennoblece el presente estudio investigativo.
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IV. RESULTADOS

Tabla 2 Caracteristicas principales del trabajo en equipo de los docentes de la

Unidad Educativa “Constructores del Mariana” de Guayaquil — Ecuador.

D
e
° .
= Dimension A
> Indicador items Siempre veces Nunca
Dimensién Liderazgo 1.- ¢El directivo de la Institucion 25 4 1
Habilidades Educativa reafirma la posicion de
liderazgo o permite que otros 83.3% 13,3% 3,33%
tomen dicho liderazgo?
2.- ; Cada miembro del equipo 5 22 3
docente cumple las
responsabilidades y funciones ~ 16.6% 73,3% 10,0%
encomendadas por el lider de la
Institucion Educativa?
3.- ¢ Existe aceptacion por parte 25 4 1
de los docentes sobre la gestion
de liderazgo ejercida por los 83,3% 13,3% 3,33%
directivos del plantel?
Individuales 4.-  Los objetivos del equipo 5 22 3
propias estan claros y son aceptados por
todos? 16,6% 73,3% 10,0%
Comunicacion 5.- ;El lider ha establecido 18 10 2
normas y tareas claras para
todos? 60% 33,3% 6,6%
o Participacion  6.- 4 Estan bien definidas las 5 20 5
2 acciones precisas para alcanzar
% los objetivos y metas? 16,6% 66,6% 16,6%
5 Opiniones 7.- ¢ Los miembros del equipo 21 4 5
-3 tienen claras sus
% responsabilidades individuales? ~ 70%  13,3% 16,6%
=
Clima de 8.- ;Se han establecido 25 4 1
trabajo indicadores que facilitan
agradable informacién sobre el 83,3% 13,3% 3,33%

cumplimiento de los objetivos y
metas?
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Aceptar las 9.- ¢ El lider facilita la 5
criticas de forma comunicacién y la participacion
positiva. entre todos los actores del 16,6%

proceso educativo?

Objetivos y metas 10.- ;La comunicacion es clara, 18
Dimension fluida y precisa?
Propésito 60%
comun
Acciones precisas 11.- ;Se escuchan las opiniones 5
de todos?
16,6%
Indicadores 12.- ;4 Se ha acordado un método 21
para tomar decisiones?
70%
Solucién ante13.- ;Las decisiones se toman 25
problemas por consenso?
83,3%
5
Consecuencias de14.- ;Cuando no se toman 5
alternativa decisiones por consenso, las
aceptan todos? 16,6%
Evaluar 15.- 4 Se generan alternativas de 18
indicadores solucion ante los problemas?
60%
Planes 16.- 4 Se analizan las posibles 5
alternativos de  consecuencias de cada
trabajo alternativa? 16,6%
Dimensiéon Normas ytareas 17.- ;Se definen indicadores 21
normas para evaluar la eficacia de las
internas alternativas? 70%
Metodo paral8.- ;Se desarrollan planes 25
tomar decisiones alternativos de trabajo?
83,3%
Decisiones por19.- 4 El lider propicia un climade 5
consenso trabajo agradable, sin olvidar los
objetivos y metas del equipo? 16,6%
Expresan 20.- ;Las personas del equipo 18
conflictos de formaaceptan las criticas de forma
abierta positiva? 60%
Conflictos sobre 21.- ;Los miembros del equipo 5
ideas y métodos, expresan los conflictos de forma
no sobre las abierta y discutiendo las 16,6%
personas diferencias?
22.- ¢ Los conflictos se enfocan 21
sobre las ideas y los métodos y
no sobre las personas? 70%

22
73,3%

10
33,3%

20
66,6%

13,3%

13,3%

22
22

73,3%
10

33,3%
20

66,6%

13,3%

4

13,3%
22

73,3%
10
33,3%
20
66,6%

4
13,3%

10,0%

6,6%

16,6%

16,6%

3,33%

10,0%

6,6%

16,6%

16,6%

1

3,33%
3

10,0%
2
6,6%
5
16,6%

5
16,6%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la Unidad Educativa Constructores del Mafiana

de Guayaquil — Ecuador, 2021.
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Interpretacién:

En la Tabla 2 se observa que en la primera dimensién habilidades que el 83,3%
(25) consideran que los directivos reafirman la posicion de liderazgo o permiten que
otros tomen dicho liderazgo, por su parte el 73,3% (22) cumplen las
responsabilidades y funciones encomendadas por el lider de la Instituciéon
Educativa, el 83,3% (25) de los docentes considera que existe aceptacion sobre la
gestion de liderazgo ejercida por los directivos del plantel, el 73,3% (22) establecen
que los objetivos del equipo estan claros y son aceptados por todos, por otro lado
el 60% (18) refieren que el lider ha establecido normas y tareas claras para todos,
manteniendo el 66,6% (20) donde se afirma que estan bien definidas las acciones
precisas para alcanzar los objetivos y metas, ademas un 70% (21) conciben que
los miembros del equipo tienen claras sus responsabilidades individuales, por otro
lado un 83,3% (25) mencionan que se han establecido indicadores que facilitan
informacion sobre el cumplimiento de los objetivos y metas, un 73,3% (22)
argumentan que el lider facilita la comunicacion y la participacion entre todos los
de la gerencia. En correspondencia a la segunda dimension propdésito comun del
trabajo en equipo, el 60% (18) sostienen que la comunicacion es clara, fluida y
precisa, un 66,6% (20) jerarquiza que se escuchan las opiniones de todos, un 70%
(21) consideran que se ha acordado un método para tomar decisiones en equipo,
ademas un 83,3% (25) consideran que las decisiones se toman por consenso,
presentandose un 73,3% (22) refieren que cuando no se toman decisiones por
consenso, las aceptan todos, por otro lado un 60% (18) exponen que se generan
alternativas de solucién ante los problemas, asi mismo un 66,6% (20) manifiestan
gue se analizan las posibles consecuencias de cada alternativa. En la tercera
dimension normas internas, el 70% (21) afirman que se definen indicadores para
evaluar la eficacia de las alternativas, presentandose un 83,3% (25) donde se
emite un juicio critico positivo sobre el desarrollo de planes alternativos de trabajo,
un 73,3% (22) muestran que el lider propicia un clima de trabajo agradable, sin
olvidar los objetivos y metas del equipo, se da un 60% (18) consideran que las
personas del equipo aceptan las criticas de forma positiva, por otro lado un 66,6%
(20) sostienen que los miembros del equipo afrontan los conflictos de forma abierta
y discutiendo las diferencias y finalmente un 70% (21) consideran los conflictos se

enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas.
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Tabla 3 Caracteristicas principales del compromiso organizacional de los docentes

de la Unidad Educativa “Constructores del Mafiana” de Guayaquil — Ecuador.

daré todo de mi para lograr las
metas?

a2
o
=
& Dimensién A
> Indicador items Siempre veces Nunca
Dimension Felicidad 1.- ¢ Me sentiria muy feliz de 25 4 1
Compromiso pasar el resto de mi carrera en
afectivo esta Institucién? 83,3% 13,3% 3,33%
Pertenencia 2.- $En realidad, siento como si 5 22 3
los problemas de esta
Institucién Educativa fueran 16,6% 73,3% 10.0%
mios?
Familia 3.-  Tengo un fuerte sentidode 18 10 2
pertenencia a esta Institucién?
60% 33,3% 6,6%
4.- ; Me siento emocionalmente 5 20 5
ligado a la Institucién?
16,6% 66,6% 16,6%
Lealtad 5.- ¢ Me siento como “parte de 21 4 5
la familia" en esta Instituciéon?
70% 13,3% 16,6%
6.- ¢ Este colegio tiene un gran 25 4 1
significado personal para mi?
83,3% 13,3% 3.33%
Necesidad 7.- ¢, Por ahora, permanecer en 5 22 3
= esta Institucion refleja tanto
6 Dimension necesidad como deseo? 16,6% 73,3% 10,0%
G Compromiso
.g de continuidad
E Comodidad 8.- Seria muy dificil para mi 18 10 2
o dejar esta Institucion Educativa
2 ahora, incluso si deseara 60% 33,3% 6,6%
E hacerlo?
2
E‘ Conveniencia 9.- ¢ Gran parte de mi vidaseria 5 20 5
3 afectada, si decidiera dejar la
Institucion en la que trabajo 16,6% 66,6% 16,6%
ahora?
Consecuencias 10.- ;jEstoy puesto la 21 4 5
“camiseta” de la Institucion,
70% 13,3% 16,6%
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Obligacion moral
Dimension
Compromiso
normativo

Lo correcto

11.- ¢ Estoy dispuesto (a) a 25

realizar trabajos extras, sin

recibir pago alguno, solo por 83,3%
lograr las metas
institucionales?
12.- ; Siento que tengo muy 5
pocas opciones si considerara
dejar esta Institucién? 16.6%
13.- 4 Por ahora no considero 18
trabajar en otro lugar?

60%

14.-; Una de las consecuencias 5
negativas de dejar este colegio

seria la escasez de otras 16,6%

alternativas disponibles?

15.- ¢ No siento ninguna 21

obligacion de permanecer en

mi trabajo actual? 70%
Sentimiento de16.- jlncluso si recibiera 25
culpabilidad beneficios, yo siento que dejar

esta Institucién ahora no serialo 83.3%

correcto? )

17.- ¢ Me sentiria culpable 5

incluso si dejo esta Institucion

ahora? 16,6%
Reciprocidad 18.- ¢ La Institucion donde 18

trabajo merece mi lealtad?

60%

19.- ;No dejaria esta Institucion 5
ahora porque tengo un sentido

de obligacién con las personas 16.6%
que trabajan conmigo?
20.- ; Siento que le debo 21
mucho a esta Institucion?

70%

4

13,3%

22

73,3%

10
33,3%
20
66,6%

13,3%
4
13,3%
22

73,3%
10

33,3%
20
66,6%

4
13,3%

1

3,33%

10,0%

6.6%

16,6%

16,6%
1
3,33%
3

10,0%

6,6%
5
16,6%

5
16,6%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la Unidad Educativa Constructores del Manana

de Guayaquil — Ecuador, 2021.
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Interpretacién:

En la Tabla 3 se observa que en la primera dimensién compromiso afectivo de
la variable compromiso organizacional, el 83,3% (25) de los docentes se sentirian
muy felices de pasar el resto de su carrera en la Institucién Educativa, el 73,3%
(22) sienten como si los problemas de esta Instituciéon Educativa fueran suyos, por
otro lado el 60% (18) tienen un fuerte sentido de pertenencia a esta Institucion, el
66,6% (20) se sienten emocionalmente ligados a la Institucion, ademas un 70%
(21) se sienten como “parte de la familia” en esta Institucion, por otro lado un 83,3%
(25) mencionan que la Institucién Educativa tiene un gran significado personal para
sus vidas. En la segunda dimension compromiso de continuidad, el 73,3% (22)
argumentan que permanecer en esta Institucion refleja tanto necesidad como
deseo, asi mismo un 60% (18) sostienen que seria muy dificil para ellos dejar esta
Institucién Educativa ahora, incluso si desearan hacerlo, un 66,6% (20) afirman que
gran parte de sus vidas seria afectada, si decidieran dejar la Institucion en la que
trabajan ahora, un 70% (21) consideran que tienen puesta la “camiseta” de la
Institucion y daran todo de si para lograr las metas, ademas un 83,3% (25) estan
dispuestos a realizar trabajos extras, sin recibir pago alguno, solo por lograr las
metas institucionales. En correspondencia a la tercera dimension compromiso
normativo, el 73,3% (22) sienten que tienen muy pocas opciones si consideraran
dejar esta Institucion, por otro lado un 60% (18) exponen que por ahora no
consideran trabajar en otro lugar, asi mismo un 66,6% (20) manifiestan que una de
las consecuencias negativas de dejar el establecimiento educativo seria la escasez
de otras alternativas disponibles, ademas un 70% (21) no sienten ninguna
obligacion de permanecer en su trabajo actual, presentdndose un 83,3% (25)
quienes considera que incluso si recibieran beneficios extras, sienten que dejar esta
Institucién ahora no seria lo correcto, un 73,3% (22) se sentirian culpables incluso
si dejan esta Institucion ahora, el 60% (18) consideran que la Institucién donde
trabajan merece su lealtad y compromiso, por otro lado un 66,6% (20) sostienen
qgue no dejarian esta Institucién ahora porque tienen un sentido de obligacion con
las personas que trabajan en la comunidad educativa y finalmente un 70% (21)

sienten que le deben mucho al establecimiento educativo.
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Estadistica inferencial
Contrastacion de Hipotesis

Objetivo general: Determinar la relacion del trabajo en equipo con el compromiso
organizacional de los docentes de la Unidad Educativa “Constructores del
Marana”, Ecuador, 2021.

Hipotesis general:

Hg: El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional de los docentes.

Ho: El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional de los docentes.

Tabla 4 Relacién entre el trabajo en equipo y compromiso organizacional

Variable 1 Variable 2
Trabajo en Compromiso
equipo organizacional
Rho de Variable 1 Coeficiente de 1,000 ,897 (**)
Spearman . ) correlacién
Trabajo en equipo
Sig. (bilateral) . ,001
N 20 20
Variable 2 Coeficiente de 897 (**) 1,000
. correlacién
Compromiso
organizacional
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

** La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 4 se aprecia que el coeficiente de correlacién Rho de Spearman
es 0,897, considerandose una correlacién positiva alta, con una significancia de
0,001 < al 0,05 lo cual significa que se acepta la hipétesis general de investigacion
y se rechaza la hip6tesis nula y se concluye que existe relacién significativa entre
la variable trabajo en equipo y el compromiso organizacional de los docentes de la

Unidad Educativa “Constructores del Mafana” de Guayaquil — Ecuador.
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Objetivos especificos

O1: Determinar la relacion de la dimension habilidades con el compromiso

organizacional de los docentes.
Contrastacion de hipotesis especificas:

H1: La dimension habilidades se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional de los docentes.

Ho: La dimensidn habilidades no se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional de los docentes.

Tabla 5 Relaciéon entre ladimension habilidades y compromiso organizacional

Dimensién Compromiso
habilidades del organizacional
trabajo en
equipo
Rho de Dimensién Coeficiente de 1,000 891 (™)
Spearman habilidades del correlacién
trabajo en equipo
Sig. (bilateral) ; ,001
N 20 20
Compromiso Coeficiente de ,891 (**) 1,000
organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

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

Interpretacion:

En la tabla 5 se aprecia que el coeficiente de correlacidon Rho de Spearman
es 0,891, considerandose una correlacion positiva alta, con una significancia de
0,001 < al 0,05 lo cual significa que se acepta la hip6tesis general de investigacion
y se rechaza a la hip6tesis nula y se concluye que existe relacion significativa entre
la dimension habilidades del trabajo en equipo y el compromiso organizacional de
los profesores de la Unidad Educativa “Constructores del Manana” de Guayaquil —

Ecuador.

26



O2: Establecer la relacion de la dimensién propdsito comun con el compromiso

organizacional de los docentes.

H2: La dimension propdsito comun se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional de los docentes.

Ho: La dimension propésito comun no se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional de los docentes.

Tabla 6 Relacion entre la dimension propdsito comiUn y compromiso

organizacional

Dimension Compromiso
propésito comun  organizacional
del trabajo en

equipo
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 ,858 (**)
Spearman proposito comun correlacién
del trabajo en
equipo
Sig. (bilateral) . ,001
N 20 20
Compromiso Coeficiente de ,858 (**) 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

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

Interpretacion:

En la tabla 6 se aprecia que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
es 0,858, considerandose una correlacion positiva alta, con una significancia de
0,001 < al 0,05 lo cual significa que se acepta la hipétesis general de investigacion
y se rechaza a la hipotesis nula y se concluye que existe relacion significativa entre
la dimension propdsito comun del trabajo en equipo y el compromiso organizacional
de los educadores de la Unidad Educativa “Constructores del Mafana” de

Guayaquil — Ecuador.
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03: Conocer la relacion de la dimensiébn normas internas con el compromiso

organizacional de los docentes.

H3: La dimensidbn normas internas se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional de los docentes.

Ho: La dimension normas internas no se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional de los docentes.

Tabla 7 Relacién entre la dimension normas internas y compromiso

organizacional

Dimension Compromiso
normas internas organizacional
del trabajo en

equipo
Rho de Dimension normas Coeficiente de 1,000 812 (**)
Spearman internas del trabajo  correlacién
en equipo
Sig. (bilateral) . ,001
N 20 20
Compromiso Coeficiente de 812 (**) 1,000
organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

** La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 7 se aprecia que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
es 0,812, considerandose una correlacion positiva alta, con una significancia de
0,001 < al 0,05 lo cual significa que se acepta la hipétesis general de investigacion
y se rechaza a la hipotesis nula y se concluye que existe relacion significativa entre
la dimension normas internas del trabajo en equipo y el compromiso organizacional
de los pedagogos de la Unidad Educativa “Constructores del Mafiana” de Guayaquil

— Ecuador.
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V. DISCUSION

El apartado de discusion de la presente investigacion sintetiza las principales
investigaciones correlacionales sobre el trabajo en equipo y el compromiso
organizacional de los educadores, argumenta, realiza la comparacién y contraste
con los resultados constatados en las teorias y aportes cientificos de la literatura
contemporanea. También, se describen los aspectos positivos y por mejorar del
tratamiento metodologico utilizado, e incluye la importancia del estudio

investigacion en correspondencia con las variables implicadas en el estudio.

En relacion con el primer objetivo especifico: Determinar la relacion de la
dimension habilidades con el compromiso institucional de los educadores. Los
resultados coinciden con la investigacion realizada por Hernandez, et al. (2018)
donde se pudo determinar que la variable compromiso organizacional obtuvo la
media con mayor valoracion de 4.177, logrando que los colaboradores se sientan
conformes de trabajar en la empresa, en otras palabras, se genera el sentido de
pertenencia hacia la institucién. A partir de los resultados relacionados con la
variable motivacion, se alcanzé una media de 3.422, se puede establecer que en
el establecimiento educativo existe desmotivacion para el desarrollo de las tareas
relacionadas con el cargo laboral del personal, a pesar del grado de compromiso

con la Institucion ya mencionado.

En la tabla 2 los resultados estadisticos descriptivos reflejan que en la
primera dimension habilidades de la variable trabajo en equipo, el 83,3% (25)
argumentan que el directivo de la Institucion Educativa reafirma la posicién de
liderazgo o permite que otros tomen dicho liderazgo, por su parte el 73,3% (22)
cumplen las responsabilidades y funciones encomendadas por el lider de la
Institucion Educativa, el 83,3% (25) de los docentes considera que existe
aceptacion sobre la gestion de liderazgo ejercida por los directivos del plantel, el
73,3% (22) establecen gue los objetivos del equipo estan claros y son aceptados
por todos, por otro lado el 60% (18) refieren que el lider ha establecido normas y
tareas claras para todos, manteniendo el 66,6% (20) donde se afirma que estan
bien definidas las acciones precisas para alcanzar los objetivos y metas, ademas

un 70% (21) conciben que los miembros del equipo tienen claras sus
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responsabilidades individuales, por otro lado un 83,3% (25) mencionan que se han
establecido indicadores que facilitan informacién sobre el cumplimiento de los
objetivos y metas, un 73,3% (22) argumentan que el lider facilita la comunicacién y

la participacion entre todos los de la gerencia.

En correspondencia a los resultados de la primera hipétesis especifica: La
dimensién habilidades se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los docentes, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es
0,891, considerdndose una correlacion positiva alta, con una significancia de 0,001
< al 0,05 lo cual significa que se acepta la hip6tesis general de investigacion y se
rechaza a la hipétesis nula y se concluye que existe relacién significativa entre la
dimensién habilidades del trabajo en equipo y el compromiso organizacional de los
profesores de la Unidad Educativa “Constructores del Mafana” de Guayaquil —

Ecuador.

Asi también los hallazgos investigativos encontrados se relacionan con el
planteamiento tedrico propuesto por Delgado, et al. (2017) quienes afirman que las
habilidades son cualidades que deben tener los miembros de un equipo eficaz:
individuales propias, interaccion colectiva, liderazgo grupal, ambiente de trabajo
placentero, participacion, consideraciones, aceptacion de criticas de manera

asertiva.

Desde la perspectiva de Avila y Pascual (2020) afirman que la dimensién
compromiso afectivo es un factor que provoca en los colaboradores jubilo, armonia
y tranquilidad de estar en esta escuela. Esto implica que los maestros que
desarrollaron vinculos laborales en la institucion tienen satisfacciones para laboran
en pro de su escuela, esto concisa, dentro de las labores pedagdgicos para trabajar
entre si, aceptando que son parte esencial de ella compromisos afectivos que estan
asociados con las motivaciones auténomas de dichos colaboradores. Asi mismo
gue, la esencia de los compromisos en la institucién, esté relacionado al anhelo y
necesidad, a la permanencia en la empresa y en el continuar alli en base a

principios éticos.
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En relacion al segundo objetivo especifico: Establecer la relacion de la
dimensidén propdsito comun con el compromiso organizacional de los docentes. Los
resultados estadisticos coinciden con el estudio realizado por Gasta fiadi y Purizaca
(2017) donde se menciona que el compromiso organizacional estuvo valorado en
Regular y bajo (93,2%); el trabajo en equipo se situ6 en los rangos Regular y malo
(71,2%). ElI compromiso organizacional demuestra relacion con un alto nivel de
significancia con el trabajo en equipo (p<0.01), siendo la relacién directa y muy alta
(r=0.987**).

En correspondencia a la segunda dimension propésito comuan del trabajo en
equipo, el 60% (18) sostienen que la comunicacién es clara, fluida y precisa, un
66,6% (20) jerarquiza que se escuchan las opiniones de todos, un 70% (21)
consideran que se ha acordado un método para tomar decisiones en equipo,
ademas un 83,3% (25) consideran que las decisiones se toman por consenso,
presentandose un 73,3% (22) refieren que cuando no se toman decisiones por
consenso, las aceptan todos, por otro lado un 60% (18) exponen que se generan
alternativas de solucion ante los problemas, asi mismo un 66,6% (20) manifiestan

gue se analizan las posibles consecuencias de cada alternativa.

De acuerdo a los resultados de la segunda hipétesis especifica: La dimensién
propdésito comun se relaciona significativamente con el compromiso organizacional
de los docentes, el coeficiente de correlacibn Rho de Spearman es 0,858,
considerandose una correlacion positiva alta, con una significancia de 0,001 < al
0,05 lo cual significa que se acepta la hipoétesis general de investigacion y se
rechaza a la hipétesis nula y se concluye que existe relacion significativa entre la
dimensién propdsito comun del trabajo en equipo y el compromiso organizacional
de los educadores de la Unidad Educativa “Constructores del Mahana” de

Guayaquil — Ecuador.

En tal sentido los hallazgos investigativos se asocian directamente con la
concepcion de Alpuche y Bernal (2015) quienes argumentan que el propdsito grupal
de los equipos de trabajo se forma para realizar tareas conjuntas y obtener mayor
productividad, por lo tanto, todos los miembros del equipo tienen de forma comdn:

acciones precisas, objetivos y metas, indicadores, solucion ante probleméticas,
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efectos de alternativa, evaluacién de indicadores, planeaciones estratégicas de

trabajo.

De acuerdo a la concepcion de Orgambidez y Almeida (2018) la dimension
compromiso de continuidad es un elemento de conductas que se fundamenta
dentro de los valores ponderados de la labor del trabajador vinculandolo a los
costes relacionados, ante renuncias a sus labores de la institucion. El compromiso
de continuidad se sustenta en el desempefio y actitudes de los colaboradores para
desarrollar sus tareas y funciones con el mismo nivel de productividad y efectividad
con el que comenzaron a laborar en la organizacion, demostrando las ganas de
continuar laborando en la institucién asimiento el compromiso con los objetivos

establecidos por la misma.

En relacion al tercer objetivo especifico: Conocer la relacion de la dimension
normas internas con el compromiso organizacional de los docentes. Los resultados
concuerdan con el antecedente investigativo desarrollado por Rojas (2018) donde
se establecié que la relacion entre el Trabajo colectivo y Compromiso con los
objetivos de los colaboradores tiene una correlacion muy fuerte y positiva entre

ambas variables (Pearson r = 0.878); con un Sig. (Bilateral) igual a 0.000.

En la tercera dimensién normas internas, el 70% (21) afirman que se definen
indicadores para evaluar la eficacia de las alternativas, presentandose un 83,3%
(25) donde se emite un juicio critico positivo sobre el desarrollo de planes
alternativos de trabajo, un 73,3% (22) muestran que el lider propicia un clima de
trabajo agradable, sin olvidar los objetivos y metas del equipo, se da un 60% (18)
consideran que las personas del equipo aceptan las criticas de forma positiva, por
otro lado un 66,6% (20) sostienen que los miembros del equipo afrontan los
conflictos de forma abierta y discutiendo las diferencias y finalmente un 70% (21)
consideran los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las

personas.

En consonancia a los resultados de la tercera hipétesis especifica: La
dimensién normas internas se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional de los docentes, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es
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0,812, considerandose una correlacion positiva alta, con una significancia de 0,001
< al 0,05 lo cual significa que se acepta la hipotesis general de investigacion y se
rechaza a la hipotesis nula y se concluye que existe relacion significativa entre la
dimensién normas internas del trabajo en equipo y el compromiso organizacional
de los pedagogos de la Unidad Educativa “Constructores del Manana” de Guayaquil

— Ecuador.

Del mismo modo las pesquisas investigativas coinciden con el enfoque tedrico
de Camacho (2015) quien hace referencia que para conseguir que los equipos de
trabajo sean eficaces se debe conducir y orientar de forma adecuada al
cumplimiento de los siguientes lineamientos: reglas y labores, metodologias para
la toma de decisiones, toma de decision colectiva, planteamiento de problemas
institucionales de forma espontanea, problemas basados en los principios y

metodologias, no sobre los individuos.

Por su parte, Calderdn, et al. (2015) definen a la dimensiébn compromiso
normativo como el sentimiento de responsabilidad que percibe el empleado, al
continuar o extender su permanencia en la empresa porque cree que es lo
adecuado. Esta sensacion podria pertenecer a influencias culturales y familiares.
Las satisfacciones y principios relacionados inciden principalmente dentro de los
compromisos normativos mediante los compromisos afectivos, al desarrollar en
primer lugar un ambiente confortable relacionado mediante las dimensiones
involucramientos afectivos repercutird en los colaboradores a laborar de manera

adecuada.

En relacién al objetivo general: Determinar la relacién del trabajo en equipo con
el compromiso organizacional de los docentes. Los hallazgos estadisticos
encontrados coinciden directamente con la investigacion realizada por Leiva (2020)
quien logro determinar que el compromiso organizacional se orienta en los rangos
regular y bajo (93,2%); el trabajo colectivo se situ6é en la escala regular y bajo
(71,2%). El compromiso organizacional confirma la correlacién significativa con el
trabajo en equipo (p<0.01), siendo la correlacion directa y muy alta (rs=0.975**). Se
llegd a concluir que el compromiso organizacional y el trabajo en equipo en el
personal docente de los establecimientos educativos de Contumaza, presentan una

relacion con un alto nivel de significancia.
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En los principales resultados de la hipétesis investigativa general: El trabajo
en equipo se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los
docentes, se evidencio que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es
0,897, considerandose una correlacion positiva alta, con una significancia de 0,001
< al 0,05 lo cual significa que se acepta la hipotesis general de investigacion y se
rechaza a la hipétesis nula y se concluye que existe relacion significativa entre la
variable trabajo en equipo y el compromiso organizacional de los docentes de la

Unidad Educativa “Constructores del Mafnana” de Guayaquil — Ecuador.

Tomando como referencia los aportes teéricos de Collado y Fachilla (2019)
guienes coinciden en que el trabajo en equipo es la integracion colectiva de
empleados que tienen potencialidades diversas asociadas en la consecucién de
objetivos institucionales, el elemento fundamental de interés comun es el
compromiso organizacional de los integrantes del grupo. Por su parte, Anchelia, et
al. (2021) hacen referencia que el compromiso organizacional es una forma
psicolégica o mental donde motivan al empleado a llevar una capacitacion de
acciones relevantes para alcanzar de una o varias metas y en mantenerse

desarrollando sus actividades.
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VI. CONCLUSIONES

1. La dimension habilidades del trabajo en equipo tiene relacion significativa con el
compromiso con la organizacion de los educadores, obteniendo un valor de sig.
(0,001) y un Rho (0,891) segun la tabla 5, expresa una correlacion positiva alta. En
consecuencia, es importante entender que, para lograr un adecuado trabajo en
equipo entre el personal docente de la institucion, también es esencial desarrollar
las habilidades de empatia, liderazgo, capacidad resolutiva, escucha activa,

comunicacién, organizacién y compromiso con la Institucién Educativa.

2. La dimensién propdsito comun del trabajo en equipo tiene relacién significativa
con el compromiso con la organizacion de los profesores, obteniendo un valor de
sig. (0,001) y un Rho (0,858) segun la tabla 6, expresa una correlacion positiva alta.
En consecuencia, es preciso que los profesores establezcan un propdsito comun
en relacion a sus labores pedagdgicas con la finalidad de comprometerse con las

funciones y propdsitos educativos del establecimiento educativo.

3. La dimensién normas internas del trabajo en equipo tiene relacion significativa
con el compromiso con la organizacion de los pedagogos, obteniendo un valor de
sig. (0,001) y un Rho (0,812) segun la tabla 7, expresa una correlacion positiva alta.
En consecuencia, es preciso que los educadores apliquen las normas internas del
trabajo en equipo establecidas por la autoridad del plantel con la finalidad de
mejorar el compromiso organizacional, logrando el cumplimiento de la mision y

vision institucional.

4. La variable trabajo en equipo tiene relacion significativa con el compromiso
institucional de los educadores del establecimiento educativo “Constructores del
Manana”, obteniendo un valor de sig. (0,001) < al 0,05 y un Rho (0,897) segun la
tabla 4, expresa una correlacion positiva alta. Se puede concluir en la importancia
de capacitar al personal docente para mejorar el trabajo en equipo, en los cuales
se mantenga un rango alto de compromiso con la organizacién con el propésito de

cumplir los objetivos institucionales.
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VIl. RECOMENDACIONES

A los directivos del establecimiento educativo "Constructores del Mafana" de
la ciudad de Guayaquil, Ecuador, emplear estrategias de integracion y
metodologias basadas en el trabajo colaborativo entre el personal docente con la
finalidad de obtener un adecuado desempefio de las labores pedagbgicas e

institucionales.

Al personal docente del centro educativo "Constructores del Mafana", deben
potenciar las habilidades del trabajo en equipo y comprometerse con la Institucion

Educativa para mejorar de la calidez educacional.

A los coordinadores académicos de la Unidad Educativa "Constructores del
Mafana" de la ciudad de Guayaquil, Ecuador, gestionar un plan de capacitacion
dirigido al personal de la institucion sobre el trabajo en equipo y el compromiso

organizacional.

Para finalizar, se recomienda a la comunidad en general generar propuestas
educativas encaminadas al fortalecimiento del trabajo en equipo mediante la
utilizacion de estrategias colaborativas y politicas institucionales en las cuales se
ponga de manifiesto el compromiso organizacional de los actores del proceso -

educativo de la Institucion.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacién de la variable 1 trabajo en equipo

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
1 conceptual medicién
Trabajo en equipo La variable Trabajo en equipo sera Habilidades Liderazgo. Ordinal

Collado 'y  Fachelli yrocesada mediante un Individuales propias.

(2019) hacen  cyestionario de 22 ftems con 3 Comunicacién.

referencia que el
trabajo en equipo es el
conjunto reducido de
trabajadores que
tienen  capacidades
especificas

relacionadas en el
cumplimiento de fines

especificos cuya labor

es comun con
relaciones laborales
conjuntamente

adecuadas, donde el
aspecto central de

interés es el

opciones de respuestas: siempre
(3), aveces (2) y nunca (1) através
de la utilizacion de una escala de

tipo ordinal, donde se

consideraran las siguientes
dimensiones: habilidades,
propdsito comun 'y normas
internas.

Propdsito comdn

Participacion.

Opiniones.

Clima de trabajo agradable.
Aceptar las criticas de

forma positiva.

Objetivos y metas.
Acciones precisas
Indicadores.

Solucion ante problemas.
Consecuencias de
alternativa.

Evaluar indicadores.
Planes alternativos de

trabajo.



compromiso

compartido de sus
miembros el lograr un
desempefio en forma

conjunta.

Elaborado por: Suquillo (2021).

Normas internas

Normas y tareas.

Método para tomar
decisiones.

Decisiones por consenso.
Expresan conflictos de
forma abierta.

Conflictos sobre ideas y
métodos, no sobre las

personas.



Operacionalizacién de la variable 2 compromiso organizacional

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
2 conceptual medicién
Compromiso Anchelia, et al. La variable Compromiso Compromiso afectivo  Felicidad. Ordinal
organizacional (2021) hacen organizacional sera procesada Pertenencia.

referencia que el mediante un cuestionario de Familia.

compromiso 20 items con 3 opciones de Lealtad.

organizacional es respuestas: siempre (3), a

una forma veces (2) y nunca (1) a través

psicologica 0 de la utilizacién de una escala

mental donde de tipo ordinal, donde se Compromiso de Necesidad.

motivan al consideraran las siguientes continuidad Comodidad.

empleado a llevar
una capacitacion de
acciones relevantes
para alcanzar de
una o varias metas
y en mantenerse
desarrollando  sus
actividades.

dimensiones: compromiso

afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso

normativo.

Compromiso

normativo

Conveniencia.

Consecuencias.

Obligacién moral.
Lo correcto.
Sentimental de culpabilidad.

Reciprocidad.

Elaborado por: Suquillo (2021).



Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE EL TRABAJO EN EQUIPO

Datos informativos:

I.  INSTRUCCIONES:
Estimado (a) docente de la Unidad Educativa Constructores del Mafana, el presente cuestionario es para
conocer su opinidn sobre el trabajo en equipo, marque con un aspa (x) sélo una de las puntuaciones de
la escala (nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente en uno de los items sefialados de la escala
valorativa.

Il.  INFORMACION GENERAL:

Hombre I:' Mujer I:I

ESCALA DE VALORACION 1. Nunca 2. A veces 3. Siempre

DIMENSION HABILIDADES

01 |¢El directivo de la Instituciéon Educativa reafirma la posicion de liderazgo o
permite que otros tomen dicho liderazgo?

02 |¢Cada miembro del equipo docente cumple las responsabilidades y funciones
encomendadas por el lider de la Institucién Educativa?

03 |¢ Existe aceptacion por parte de los docentes sobre la gestidn de liderazgo
ejercida por los directivos del plantel?

04 |;Los objetivos del equipo estan claros y son aceptados por todos?

05 |¢ El lider ha establecido normas y tareas claras para todos?

06 |¢ Estan bien definidas las acciones precisas para alcanzar los objetivos y metas?

07 |¢cLos miembros del equipo tienen claras sus responsabilidades individuales?

08 |¢,Se han establecido indicadores que facilitan informacion sobre el cumplimiento
de los objetivos y metas?

09 |.El lider facilita la comunicacion y la participacion entre todos los actores del
proceso educativo?

DIMENSION PROPOSITO COMUN

10 |¢La comunicacion es clara, fluida y precisa?

11 |, Se escuchan las opiniones de todos?

12 |¢Se ha acordado un método para tomar decisiones?

13 |;Las decisiones se toman por consenso?

14 |¢Cuéndo no se toman decisiones por consenso, las aceptan todos?




15

¢, Se generan alternativas de solucién ante los problemas?

16

¢, Se analizan las posibles consecuencias de cada alternativa?

DIMENSION NORMAS INTERNAS

17

¢, Se definen indicadores para evaluar la eficacia de las alternativas?

18

¢, Se desarrollan planes alternativos de trabajo?

19

¢ El lider propicia un clima de trabajo agradable, sin olvidar los objetivos y metas
del equipo?

20

¢ Las personas del equipo aceptan las criticas de forma positiva?

21

¢, Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo
las diferencias?

22

¢, Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las
personas?




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Datos informativos:

I.  INSTRUCCIONES:
Estimado (a) docente de la Unidad Educativa Constructores del Mafana, el presente cuestionario es para
conocer su opinion sobre el compromiso organizacional, marque con un aspa (x) sélo una de las
puntuaciones de la escala (nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente en uno de los items sefalados
de la escala valorativa.

1. INFORMACION GENERAL:
Hombre Mujer I:'
ESCALA DE VALORACION 1. Nunca 2. A veces 3. Siempre
N.e 1 |2 [3
DIMENSION COMPROMISO
AFECTIVO

01 |,Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta Institucién?

02 |¢En realidad, siento como si los problemas de esta Institucién Educativa fueran
mitos?

03 |, Tengo un fuerte sentido de pertenencia a esta Institucion?

04 |;Me siento emocionalmente ligado a la Institucion?

05 |, Me siento como “parte de la familia” en esta Institucion?

06 |; Este colegio tiene un gran significado personal para mi?

DIMENSION COMPROMISO DE
CONTINUIDAD

07 |¢Por ahora, permanecer en esta Institucion refleja tanto necesidad como deseo?

08 |¢Seria muy dificil para mi dejar esta Institucion Educativa ahora, incluso si deseara
hacerlo?

09 |¢Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la Institucion en la que
trabajo ahora?

10 | Estoy puesto la “camiseta” de la Institucion, daré todo de mi para lograr las
metas?

11 |;Estoy dispuesto (a) a realizar trabajos extras, sin recibir pago alguno, solo por
lograr las metas institucionales?

DIMENSION COMPROMISO
NORMATIVO

12 |;Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta Institucion?




13

¢, Por ahora no considero trabajar en otro lugar?

14

¢Una de las consecuencias negativas de dejar este colegio seria la escasez de
otras alternativas disponibles?

15

¢,No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo actual?

16

¢ Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar esta Institucién ahora no seria
lo correcto?

17

¢, Me sentiria culpable incluso si dejo esta Institucién ahora?

18

¢ La Institucion donde trabajo merece mi lealtad?

19

¢, No dejaria esta Institucion ahora porque tengo un sentido de
obligacién con las personas gue trabajan conmigo?

20

¢, Siento que le debo mucho a esta Institucion?




Anexo 3: Matriz de validez de los expertos
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOABEE DEL INSTRUMENTO: Cuestionano sobre trabajo en equipo.
OBJETIVO: Valorar el instnmento para el trabajo en equpo de los docentes de la Umdad Educativa “Constructores del Mafiana™ de Guayaquil-Ecuador.

DIRIGITND A: Docentes de la Unidad Edueatrva “Constructores del Mafiana™ de Guayaqml
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GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Ciencias de la Educacién

VALORACION:
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Anexo 4: Fichas de evaluacién del instrumento: Guia de pautas

TITULO TESIS: Trabajo en equipo y compromiso organizacional de los docentes de la Unidad Educativa

“Constructores del Mafiana” de Guayaquil, Ecuador, 2021.

aspectos necesarios
en cantidad y
calidad.

. o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41- 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 | 51|56 |61 |66 | 71|76 |81 |86 |91 | 96
10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado con X
un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en X
conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque tedrico
abordado en Ia
investigacion
4.0rganizacién Existe una X
organizacién ldgica
entre sus items
5.Suficiencia Comprende los X




6.Intencionaldiad | Adecuado para X

valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en aspectos X

teoricos-cientificos
de la investigacién

8.Coherencia Tiene relacién entre X
las  variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia X
responde a la

elaboracién de Ia
investigacion
INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Deberd colocar la puntuacidon que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Guayaquil, 26 de mayo de 2021.
Mgtr.: José Antonio Burgos Limones
Cl: 1302544639
Teléfono: 0958608547. E-mail: j.are.th@gmail.es




. L Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 2140 41- 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 | 1116 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 | 71|76 |81 |86|91|09
10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado con X
un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en X
conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una X
organizacién ldgica
entre sus items
5.Suficiencia Comprende los X
aspectos necesarios
en cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado para X
valorar las
dimensiones del
tema de la

investigacion




7.Consistencia Basado en aspectos X
tedricos-cientificos
de la investigacién

8.Coherencia Tiene relacion entre X
las  variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia X
responde a la

elaboracion de la
investigacion
INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd validando.
Debera colocar la puntuaciéon que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Guayaquil, 25 de mayo del 2021.
Magtr.: Job David Morales Neira
Cl: 0960062728
Teléfono: 0988960615

E-mail: job_morales@gmail.com

____.\—{}_ B
Firma: - -

Indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente OBSERVACIONES




0-20 21-40 41 - 60 61-80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 | 71|76 |81 |86 |91 |9
10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 |40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 [ 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado con X
un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en X
conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque tedrico
abordado en |la
investigacion
4.0rganizacién Existe una X
organizacién ldgica
entre sus items
5.Suficiencia Comprende los X
aspectos necesarios
en cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado para X
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en aspectos X

tedricos-cientificos
de la investigacion




8.Coherencia Tiene relacion entre X
las variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia X
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Guayaquil, 24 de mayo del 2021.
Magtr.: Darley Jhosue Burgos Angulo
Cl: 0930220298
Teléfono: 0992249590
E-mail: darleyburgos1996@gmail.com

Firma:

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente

0-20 21-40 41- 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES

Indicadores Criterios

0]6 11 116 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96

ASPECTOS DE VALIDACION
5]10]15]20 |25 |30 | 35|40 |45 |50 |55 |60 65|70 |75 |80 |85 |90 95| 100




1.Claridad

Esta formulado con
un lenguaje
apropiado

2.0bjetividad

Esta expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en |Ia
investigacion

4.0rganizacion

Existe una
organizacién légica
entre sus items

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos necesarios
en cantidad y

calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la

investigacion

7.Consistencia

Basado en aspectos
tedricos-cientificos
de la investigacién

8.Coherencia

Tiene relacion entre
las variables e
indicadores




9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Guayaquil, 24 de mayo del 2021.
Mgtr.: Sonia Judith Miranda Correa
Cl: 0913850053
Teléfono: 0990306374
E-mail: sjudith_2012@hotmail.com

Firma: T
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José Antonio Burgos Limones, Universidad de

Guayaquil, Ecuador

Cl: 1302544639
E-mail: j.are.th@gmail.es

-Master en Docencia y Gerencia en Educaciéon Superior. Universidad de Guayaquil.
-Lic. en Educacion Basica. Universidad de Guayaquil.

-Prof. de Educacion Basica. Universidad de Guayaquil.

-Gestor de proyectos de investigacion.

-Director de la Escuela de Educacion Basica Fiscal “Enrique Gil Gilbert” desde junio
de 2002 hasta la actualidad.

-Docente titular de la Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educaciéon desde
abril de 2012 hasta la actualidad.}



CURRICULO DEL EXPERTO 2

David Job Morales Neira, Universidad
Internacional del Ecuador, Ecuador
Cl: 0960062728
E-mail: job_morales@gmail.com
-Master en Formacion de Profesorado, Especialidad Educacion Fisica. Universidad

Auténoma de Madrid.

-Magister en Disefio y Evaluacién de Modelos Educativos. Universidad Tecnoldgica

Empresarial de Guayaquil.

-Lic. En cultura Fisica. Universidad de Guayaquil.

-Prof. de Educacion Fisica. Universidad de Guayaquil.

-Entrenador de Atletismo nivel | de la IAAF.

-Tercer semestre escuela de Derecho Universidad de Guayaquil.

-Docente del Liceo Naval de Guayaquil desde junio de 2006 hasta la actualidad.

-Docente de Cultura Fisica de la UIDE-FIA desde abril de 2015 hasta 2016.



CURRICULO DEL EXPERTO 3

Darley Jhosue Burgos Angulo, Universidad de Guayaquil

Cl: 0930220298
E-mail: darleyburgos1996@gmail.com

Docente investigador SENESCYT REG-INV-21-04888. Magister en Educacion
Fisica y Deportes en Universidad de Guayaq- uil; Licenciado en Cultura Fisica por
Universidad de Guayaquil; Entrenador de voleibol; Experto en Metodologia de la
Investigacion Cientifica, Redaccion cientifica; Certificacion internacional en
Coaching Deportivo. Actividades de docencia en Produccion cientifica de: libros,
articulos cientificos, ponencias internacionales. Asesor, consultor y editor
independiente de articulos cientificos, proyectos de investigacién de grado,
postgrado y doctoral en la Universidad César Vallejo de Peru, Universidad de
Guayaquil, Universidad Ecotec, Universidad Casa Grande. Revisor externo de
articulos cientificos de las revistas: Lecturas EF Deportes (Argentina), Revista
Internacional de Psicologia del Deporte y Ejercicio Fisico (Espafia), Revista

Andaluza de Medicina del Deporte (Espafa).



CURRICULO DEL EXPERTO 4

Lcda. Sonia Judith Miranda Correa MSc., Ministerio de Educacion del

Ecuador

Correo: soniaj.miranda@educacion.gob.ec ; sjudith_2012@hotmail.com

Docente SENESCYT REG-1006-04-475836.

Licenciada en Ciencias de la Educacion nivel primario en Universidad de Guayaquil,
Magister Internacional en Administracion de la Educacion por Universidad César
Vallejo filial Piura -Pera; Docente en Formacion de Mentores por el Ministerio de
Educacion del Ecuador en Instituciones Educativas. Acompafiante Pedagogico en
mejoramiento de estrategias metodoldgicas para la lecto-escritura en estudiantes
de primero a cuarto grado. Apoyo pedagogico a docentes en Instituciones

educativas particulares y estudiantes con desfases educativos.
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Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos

Para la confiabilidad de los instrumentos del presente estudio, se procedera a
tomar una prueba piloto a 3 docentes de una Institucion Educativa de la ciudad de
Guayaquil, luego los datos resultados se consolidaran en una tabla Excel llamada
base de datos, la misma que se sometera al coeficiente Alfa de Cronbach, se
asumiran los planteamientos de Peraza, et al. (2017) quienes determinan que los
instrumentos son fiables y se acatan en la investigacion cuando el resultado es
superior a 0,5 siendo excelente (mayor a 0,9), buena (entre 0,8 y 0,9), aceptable
(entre 0,7 y 0,8), débil (entre 0,6 y 0,7) y pobre (entre 0,5y 0,6), para determinar la
confiabilidad de los instrumentos de las variables competencias digitales y
secuencia didactica con el programa SPSS version 25.0. A continuacion se
presentan los resultados de la prueba piloto de la confiabilidad de los instrumentos

a través del coeficiente Alfa de Cronbach:

Tabla 2. Estadisticas de confiabilidad.

Estadisticas de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N. de elementos
V1: Trabajo en equipo ,923 22
V2: Compromiso organizacional ,912 20

Fuente. Prueba piloto.



Anexo 6: Base de datos prueba piloto

Base de Datos de la Variable: (V1) TRABAJO EN EQUIPO

/

D1: Dimension Habilidades | D2: Dimension Propdsito comin| D3: Dimension Normas internas

0

DOCEDE 1| 2| 3| 4 s| 6| 7fw0| 8| 9|10|11|12]13| 14
BEEEEEEEE T EEEEEREE
BEEEEEERE B EEEEE
3 [ of 3o 1] 3| sfasl | Al ol o] o o 3

D1: Dimension Habilidades
D2: Dimension Propdsito comn
D3: Dimension Normas internas

TD: Total de puntaje de la Dimension
TG: Total de puntaje General (Se suman totdos los puntajes totales de cada dimension)

Base de Datos de la Variable: (V2) COMPROMISO ORGANIZACIONAL

D1: Dimensién Compromiso afectivo | D2: Dimension Compromiso de continuidad | D3: Dimension Compromiso normativo

T6
NE 1 gl of 3| 4 s 13|14 15| 16{ 17| 1819 20
DOCE
B EEEEE EEREEEEEE
B EEEEE BEEEEEENE
B EEEEE EEREEEECE

D1: Dimension Compromiso afectivo
D2: Dimensién Compromiso de continuidad
D3: Dimension Compromiso normativo

TD: Total de puntaje de la Dimension
TG: Total de puntaje General (Se suman totdos los puntajes totales de cada dimension)




Resultados de la prueba piloto

Cuestionario 1 Trabajo en equipo

Resumen del procesamiento de los casos de la prueba piloto

N %

Casos Validos 3 100,0
Excluidos(a) 0 ,0

Total 3 100,0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos N de
Cronbach tipificados elementos
,910 ,910 22

Estadisticos de los elementos

Desviacion

Media tipica
PreguntalVl 2,25 0,914
Pregunta2Vvi 2,15 0,910
Pregunta3Vvi 2,20 0,911
Preguntad4V1 2,13 0,908
Pregunta5V1 2,25 0,914
Pregunta6V1 2,15 0,910
Pregunta7Vv1 2,20 0,911
Pregunta8V1 2,13 0,908
Pregunta9Vvil 2,25 0,914
PreguntalOV1 2,15 0,910
PreguntallVi 2,20 0,911
Preguntal2Vvi 2,13 0,908
Preguntal3vil 2,25 0,914
Preguntal4Vvl 2,15 0,910




Preguntal5V1 2,20 0,911 3
Preguntal6Vi 2,13 0,908 3
Preguntal7Vv1 2,25 0,914 3
Preguntal8Vv1l 2,15 0,910 3
Preguntal9Vvi 2,20 0,911 3
Pregunta20V1 2,13 0,908 3
Pregunta21V1 2,13 0,908 3
Pregunta22V1 2,13 0,908 3

Cuestionario 2 Compromiso organizacional

Resumen del procesamiento de los casos de la prueba piloto

N %

Casos Validos 3 100,0
Excluidos(a) 0 ,0

Total 3 100,0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en los N de
Cronbach elementos tipificados | elementos

,915 ,915 20

Estadisticos de los elementos

Desviacion

Media tipica N
PreguntalVv2 2,25 0,921 3
Pregunta2Vv2 2,17 0,915 3
Pregunta3Vv2 2,33 0,915 3
Pregunta4V2 2,16 0,912 3
Pregunta5Vv2 2,25 0,921 3
Pregunta6Vv2 2,17 0,915 3
Pregunta7Vv2 2,33 0,915 3
Pregunta8Vv2 2,16 0,912 3




Pregunta9v2
Preguntal0Vv2
PreguntallVv2
Preguntal2Vv2
Preguntal3v2
Preguntal4v2
Preguntal5v2
Preguntal6Vv2
Preguntal7v2
Preguntal8v2
Preguntal9v2

Pregunta20v2

2,25
2,17
2,33
2,16
2,25
2,17
2,33
2,16
2,25
2,17
2,33

2,16

0,921
0,915
0,915
0,912
0,921
0,915
0,915
0,912
0,921
0,915
0,915

0,912




