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Resumen

La presente investigacion titulada: Compromiso organizacional y trabajo en
equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa publica
de la region de Lima, 2022, tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo desde la perspectiva

de los docentes de una Institucion Educativa publica de la region de Lima, 2022.

La investigacion fue de tipo bésica, con un nivel descriptivo-correlacional, con un
enfoque cuantitativo, disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada
por 67 docentes de una Institucion Educativa de la region de Lima, 2022, a
quienes se les encuestd mediante un cuestionario para medir el nivel de relacién

entre las variables compromiso organizacional y trabajo en equipo.

En base a los resultados se concluyé que existe una relacion entre las variables
compromiso organizacional y trabajo en equipo segun el Rho Spearman de

0,322, el cual indica que existe una correlacion positiva baja.

Palabras clave: Compromiso organizacional, trabajo en equipo, docentes
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Abstract

The present research entitled: Organizational commitment and teamwork from
the perspective of teachers of a public educational institution in the Lima region,

2022, It had as main objective to determine the relationship between

organizational commitment and teamwork from the perspective of teachers of a
public educational institution in the Lima region, 2022.

The research was basic, with a descriptive-correlational level with a quantitative

approach, non-experimental. In this research the population was of 67 teachers

from an Educational Institution in the Lima region, 2022, who were surveyed

using a questionnaire to measure the level of relationship between the variables
organizational commitment and teamwork.

Based on the results, we concluded that there is a relationship between the
variables organizational commitment and teamwork according to the Rho

Spearman of 0.322, which indicates that there is a low positive correlation.

Keywords: Organizational commitment, teamwork, teachers
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l. INTRODUCCION

Sabemos desde antes que un compromiso, significa estar involucrado o
comprometido con alguna actividad o persona. Segun la RAE lo define como “la
obligacién contraida” o “palabra dada” (Real Academia Espanola, s.f.), la cual
nos aclara el panorama en relacion al término de compromiso. Este concepto
ha sido llevado al campo empresarial donde hoy en dia se habla mucho del
compromiso organizacional, entre los autores que lo definen tenemos a Steers
(1977) quien lo define como el esfuerzo maximo de la identidad y participacion
de un empleado con su institucion, asi también de la manera como se identifica
con esta (Aldana et al., 2018).

En el campo educativo, Fuentealba nos dice que el compromiso organizacional
configura en el docente su esencia, la cual va mas alla de ser un simple
transmisor de lo desarrollado por los demas. EI compromiso organizacional
implica a que el docente sea mas afectivo, tenga continuidad y se apegue a la
normatividad en su centro de trabajo. Este compromiso actia como catalizador
y parte fundamental de la identidad profesional, esto trae como consecuencia
docentes mas identificados e involucrados en la institucion donde laboran,
llegando a tener mejores probabilidades de permanencia y desempefio laboral
(Fuentealba, 2010, citado en Flores et al.,2017)

Asi mismo el articulo en inglés: “Teacher engagement. What works?”, nos
menciona que el compromiso es un tema emergente en educacion y que
alrededor del mundo se estan desarrollando investigaciones rigurosas en
relacion al &rea del compromiso en los empleados, en donde las empresas estan
priorizando este tema con la intencion de maximizar la contribucion de los
empleados hacia el éxito de sus empresas. El compromiso en la profesion
docente es esencialmente un sindbnimo del compromiso emocional, la dedicacién
y la participacion del docente en su espacio de trabajo. Por la misma razén, los
docentes y las personas encargadas de prescribir politicas deben centrarse en
los factores psicosociales que fomentan una ensefianza eficaz y profundizar en
el concepto de compromiso docente. Tal compromiso surge del tipo de relacién

que el docente comparte con la institucion, los cuales dependen de algunos



factores psicosociales en el ambiente del lugar de trabajo, que prosperan y

pueden abrir la puerta a un compromiso mas profundo (Raphael, 2022)

Es por eso que es de suma importancia conocer el compromiso organizacional
como primera instancia relacionada a las empresas u organizaciones, para luego

tener un panorama de la importancia en el ambito educativo.

La falta de cooperacion entre los miembros de la organizacién es otro aspecto
importante a tener en cuenta, al respecto algunos autores manifiestan que la
cooperacion en las empresas es vista como un elemento fundamental para
cualquier organizacion sin importar a que se dedican, ya que brinda beneficios
tanto econdmicos, estructurales y sociales para los que se encuentran
involucrados en estas alianzas estratégicas, ya que el mercado se torna
constantemente cambiante y competitivo. (Shi & Liao, 2015, citado por Bayona
& Garcia, 2021)

Asi tenemos que a nivel internacional el informe de Oxford Economics
denominado “Workforce of 2020” realizado en varios paises en el mundo, el cual
indica que tan solo un 13% de trabajadores se encuentran involucrados con su
institucion a nivel mundial, ademas sefiala que es muy importante para las
organizaciones tener empleados comprometidos, ya que ayuda a estimular los
resultados y la produccion (Observatorio de Recursos Humanos, 2019). Este
estudio nos muestra que existe un bajo compromiso de los empleados en las

diversas organizaciones, por lo cual el ambito educativo no seria ajeno a esto.

Asimismo la falta de cooperacion entre los miembros también muestra sus
puntos algidos, por ejemplo en la educacion espafiola la colaboracion entre
docentes, se muestra deficiente como lo confirma el informe Teaching and
Learning International Survey (TALIS), el cual recaba informacién de la practica
docente en paises pertenecientes a la OCDE, el cual muestra al 70% de
docentes encuestados en Espafia, quienes manifiestan nunca haber impartido
clase con otro docente, es preciso mencionar que este es el porcentaje mas alto
entre todos los paises en donde se realiz6 el estudio. Otro 87% manifiesta nunca
haber observado a un colega impartir clases, este también es un porcentaje alto,
ya gue la media entre los demas paises donde se realizo el estudio es de un

48%. (Asociacion Educativa Abierta, 2018). Esto nos demuestra que existe un



deficiente trabajo en equipo en los docentes espafoles, el cual se necesita

potenciar.

En América latina un estudio de AON Hewitt en el afio 2017 denominado
“Tendencias Globales de Compromiso de Empleados 2017”, se descubre que
los compromisos son altos desde el afio 2011, pero se han estancado, en el 2016
se subié 3 puntos pasando de 72 a 75 con respecto al compromiso de los
trabajadores. Hay una diferencia en la variacién sobre el compromiso en la
region, teniendo asi paises que han aumentado su compromiso como son el
caso de Brasil, Colombia, Ecuador, Argentina y Puerto Rico, mientras que
México, Venezuela y Costa Rica han disminuido su compromiso de los
empleados (Tello, 2018).

El estudio anterior nos demuestra que a pesar de que se tiene un importante
porcentaje de crecimiento en el compromiso organizacional en algunos paises
de Latinoamérica, resulta necesario mejorar ain mas el compromiso con los

empleados en las organizaciones.

Asi también en Chile por ejemplo en el sector educativo segun el reporte de la
OCDE 2019, indica que los docentes laboran en condiciones complejas las
cuales estan vinculadas a las horas de trabajo y al nimero de estudiantes por
docente, al respecto Diaz et al. (2021) manifiestan que esto conlleva a que la
tasa de riesgo de desercién docente sea mayor en el primer afio de trabajo con
un 34%, esto significa que uno de tres profesores cambiara su centro de trabajo
de un afio a otro, con respecto a la permanencia indica que solo el 50% de
docentes a los dos afios permanecera en el mismo puesto de trabajo.

(Universidad Catdlica Silva Henriquez, 2022).

El estudio anterior nos grafica la problematica de compromiso organizacional en
los docentes de Chile, ya que por lo antes mencionado se produciria una fuga
de talento y permitiria que los docentes constantemente estén cambiando de

centros laborales o exista un cambio de trabajo.

Con respecto al trabajo colaborativo entre docentes, un estudio realizado en
Talcahuano en Chile, se evidenciéo que los docentes eran conscientes de la
necesidad de apoyarse entre pares para buscar en conjunto las estrategias que

les permitan desempeiiarse en ambientes los cuales consideraban complicados
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por la vulnerabilidad social de los estudiantes, el cual era descrito como una alta
exigencia emocional y diferente a lo conocido. (Aparicio & Sepulveda, 2019),

esto hace referencia a la importancia del trabajo en equipo.

En el Peru el informe "Tendencias Globales de Capital Humano 2015: Liderando
en el nuevo mundo del trabajo”, elaborado por Deloitte Peru en el afio 2015, nos
dice que la principal problematica que afrontan las organizaciones es la falta de
compromiso, esto es respaldado por el 87% de lideres en el presente estudio,
quienes son responsables del éarea de Recursos Humanos en sus
organizaciones (Garavito, 2020), este estudio nos demuestra de manera general
gue hay que mejorar el compromiso organizacional en las empresas peruanas,

esto implica también al &mbito educativo.

Ademas del compromiso organizacional, actualmente en las organizaciones es
necesario tener docentes con la capacidad de trabajar en equipo, docentes que
asuman distintos retos, compartan ideas, etc. Esto ayuda a que el maestro
innove e investigue sobre las distintas herramientas pedagoégicas que pueda
utilizar en su labor. El trabajar de manera colaborativa permite que los docentes
desarrollen su trabajo de manera coordinada y en equipo, asumiendo
responsabilidades dentro del grupo, los cuales planifican y evallan metas en
conjunto que les permita ser mejores cada dia, y que todo el esfuerzo realizado

se vea reflejado en los aprendizajes de los estudiantes. (Milla, 2022).

En nuestro ambito, nos centramos en una |.E. de la region de Lima, que brinda
un servicio educativo en primaria y secundaria. Esta institucion tiene un
aproximado de 67 docentes quienes tienen que coordinar y realizar trabajo en
equipo como parte del desarrollo de actividades dentro de la Institucion
Educativa.

De acuerdo a lo observado en la mayoria de docentes, muchas veces cuando
toca desarrollar actividades conjuntas, no se involucran al 100% en las
actividades, o si lo hacen es por obligacién, existe un ausentismo muy notorio en
las actividades de integracion propuestas por los docentes, muchos de los
docentes se sienten incomodos en el trabajo, incluso algunos quieren abandonar
la institucion educativa, porque se sienten poco valorados, no existe una buena

comunicaciéon con los directivos, no hay confianza en sus habilidades y existe



una sobrecarga de trabajo, todo esto ha generado una desmotivacion para
trabajar y relacionarse en equipos dentro de las actividades propuestas en la

institucion educativa.

Es por eso que la siguiente tesis plantea conocer la relacion existente entre las
variables compromiso organizacional y trabajo en equipo desde la perspectiva
de los docentes de una Institucion Educativa publica en la region de Lima. Es por
eso que el problema general en nuestra investigacion es: ¢ Qué relacion existe
entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo desde la perspectiva
de los docentes de una Institucion Educativa publica de la region de Lima, 20227,
como problemas especificos tenemos: ¢Cual es la relacion existente entre el
compromiso afectivo y el trabajo en equipo desde la perspectiva de los docentes
de una Institucién Educativa publica de la region de Lima, 20227, ¢Cual es la
relacion existente entre el compromiso de continuidad y el trabajo en equipo
desde la perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa publica de la
region de Lima, 2022?, y ¢Cudl es la relacion existente entre el compromiso
normativo y el trabajo en equipo desde la perspectiva de los docentes de una

Institucién Educativa publica de la region de Lima, 20227

La presente tesis tiene una justificacion tedrica, ya que nos brinda informacion
detallada sobre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo, mediante
las cuales se busca contribuir y ampliar el conocimiento de la relacion existente
entre estas variables. A nivel practico la presente investigacion servird a los
docentes de la region de Lima, conocer la relacion que existe entre el
compromiso con la institucion y el trabajo mancomunado en su labor docente, si
la relacion encontrada es positiva, ayudara a la Institucion Educativa a fortalecer
el desarrollo del compromiso docente como elemento fundamental para el
trabajo en equipo. Si la relacion es negativa, también sera importante porque se
podr4d conocer entre las variables de estudio que no se encuentra relacion
existente, entonces, habria de investigar otras alternativas. A nivel social
permitira conocer a través de los resultados, si la variable compromiso
organizacional, la variable de trabajo en equipo y su relacion entre estas puede
ampliarse a los distintos campos de la sociedad en donde se involucre el
compromiso con las acciones y el trabajo mancomunado. A nivel metodolégico

se aplicaran instrumentos de medicidn para las variables, los cuales se aplicaran



a la poblacion docente y cuya validez de resultados pueden servir para futuras

investigaciones.

La presente investigacion es factible debido a que se tiene los recursos

econdémicos y humanos para su realizacion.

El objetivo general de esta investigacion es determinar qué relacion existe entre
el compromiso organizacional y el trabajo en equipo desde la perspectiva de los
docentes de una Institucion Educativa publica de la region de Lima, 2022. Asi
mismo se tiene los siguientes objetivos especificos: Determinar la relacién
existente entre el compromiso afectivo y el trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa publica de la region de
Lima, 2022. Determinar la relacion existente entre el compromiso de continuidad
y el trabajo en equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucion
Educativa publica de la region de Lima, 2022 y determinar la relacion existente
entre el compromiso normativo y el trabajo en equipo desde la perspectiva de los

docentes de una Institucion Educativa publica de la regidon de Lima, 2022.

La hipétesis general de la presente tesis fue: Existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional y el trabajo en equipo desde la perspectiva de los
docentes de una Institucion Educativa publica de la regién de Lima, 2022. En
cuanto a las hipétesis especificas fueron: Existe una relacion significativa entre
el compromiso afectivo, compromiso de continuidad, y compromiso normativo y
el trabajo en equipo desde la perspectiva de los docentes de una Instituciéon

Educativa publica de la region de Lima, 2022.



1. MARCO TEORICO

Antecedentes Internacionales:

Como antecedente en el &mbito internacional tenemos a Peretomode & Bello
(2018), en su articulo “Analysis of Teachers’ Commitment and Dimensions of
Organizational Commitment in Edo State Public Secondary Schools”.

El objetivo es investigar en los docentes el nivel de compromiso general, asi
como también como se encuentra el compromiso en cada uno de las tres
dimensiones del compromiso organizacional, esta investigacion tiene como
tedricos principales a Meyer and Allen (1991), la investigacion es descriptiva
basado con un disefio ex-post facto, con respecto a la poblacién estuvo integrada
por los 4568 docentes de las 587 escuelas secundarias publicas en los tres
distritos senatoriales del estado de Edo en Nigeria, pero mediante un muestreo
aleatorio estratificado proporcional se seleccionaron 59 escuelas de las cuales
fueron encuestados 475 docentes que formaron parte de la muestra. En los
resultados hallados, podemos observar acerca del nivel general del compromiso
docente con los deberes oficiales es muy alto y también alto en las tres
dimensiones de compromiso organizacional.

El aporte que nos brinda la presente investigacién es la medicion de las
dimensiones del compromiso organizacional iguales al de nuestro estudio,
ademas nos revelan que hay elevado nivel de compromiso organizacional

docente.

Salas (2020) en su tesis “La gerencia publica centrada en la satisfaccién laboral
y el compromiso organizacional”, tesis para obtener el grado de Doctor en
Gerencia en la Universidad Yacambu, Barquisimeto 2020.

El objetivo de la investigacion es considerar la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional para crear un constructo tedrico para la gerencia
publica de los Organos Superiores del Nivel Central de la Alcaldia del Municipio
Girardot del estado Aragua. La teoria utilizada en la presente tesis para las
variables tenemos: gerencia publica encontramos a Plasencia (2004),
satisfaccion laboral a Robbins (1998) y compromiso organizacional a Meyer y
Allen (1990). Esta investigacion es cuantitativa, no experimental y descriptivo-

correlacional. Aqui encontramos una poblacion que estuvo compuesta por 391



trabajadores; de los cuales formaron parte del muestreo no probabilistico
intencional 70. Entre los resultados obtenidos tenemos que el compromiso
predominante fue el “normativo”, asi también el sistema de remuneracion y
ascensos genera inconformidad en la satisfaccion laboral. A nivel estadistico con
un coeficiente r de Pearson (r = 067), nos muestra que los empleados se
encuentran medianamente satisfechos y comprometidos, encontrando una
correlacion positiva muy baja entre las variables. La data encontrada ayudo a
fundamentar la creacion del constructo teorico, que busca generar una profunda
reflexion en la gerencia publica, buscando fortalecer la relacion gerente-
trabajador.

El antecedente en mencion como aporte, nos muestra como nivel sobresaliente
con respecto al compromiso organizacional es el normativo, con lo cual se puede
ver que los trabajadores tienen pocos deseos de seguir en la organizacion,
ademas de ser una investigacion de caracter descriptivo-correlacional, no

experimental.

Onukwu et al. (2020) en el articulo “Teachers and job commitment:
conceptualizing Meyer and Allen’s multidimensional model in Bayelsa state
public secondary schools”.

Objetivo investigar el compromiso laboral de los docentes, basado en Meyer y
Allen y en sus dimensiones del compromiso organizacional en las escuelas
secundarias publicas del estado de Bayelsa. Como tedrico principal encontramos
a Meyer y Allen (1997), el tipo de estudio es descriptivo, basado en un disefio
ex-post facto, con respecto a la poblacion la conformaron 3255 docentes de las
181 escuelas del estado de Bayelsa, pero mediante un muestreo aleatorio
estratificado fueron seleccionados 423 docentes que son la muestra, aqui
observamos que el nivel de compromiso de los profesores con las escuelas era
bajo y que el compromiso en las tres dimensiones de Meyer y Allen también fue
bajo. Sin embargo, se descubrié que el compromiso de continuidad era alto.
Este antecedente aporta a nuestra investigacion porgue nos muestra que existe
un compromiso por parte de los docentes en un nivel bajo, ademas en la
medicion de las tres dimensiones del compromiso organizacional, también nos
muestra que existe un nivel bajo en cada dimension a excepcion del compromiso

de continuidad que presenta un nivel mas alto.



Aslamiah (2019). En su articulo “Teachers Organizational Commitment in
Elementary School: A Study in Banjarmasin Indonesia”.

Los objetivos de investigacion estuvieron enmarcados en analizar el compromiso
organizacional docente para cada dimensién; analizar la organizacion docente,
compromiso entre escuelas de excelente y bajo rendimiento, y analizar el
compromiso con la organizacion en los docentes entre excelente y bajo
rendimiento en escuelas de areas urbanas y suburbanas en Banjarmasin. La
teoria utilizada para la variable compromiso organizacional fue: Allen and Meyer
(1990), La poblacion estaba conformada por maestros de 247 escuelas primarias
en Banjarmasin. El Cuestionario de Compromiso Organizacional se habia
utilizado para medir el compromiso de los docentes. Los analisis de datos fueron
las medias, ANOVA unidireccional y ANOVA bidireccional. La investigacion
mostré que el nivel de compromiso docente con la institucién en las escuelas
primarias de Banjarmasin es muy bueno. El compromiso continuo tiene el valor
mas alto de la media. EI compromiso continuo describe razones econdémicas. El
valor medio del compromiso de la organizacion tanto en colegios excelentes y
colegio de bajo rendimiento son 3,93 y 3.38. Media del compromiso
organizacional del docente de colegios excelentes tanto en zonas urbanas como
suburbanas es 4.11, y 3.29, respectivamente. Promedio de bajo rendimiento
escolar tanto en urbano y suburbano es 3,71 y 3,29. Valor F para la interaccion
en compromiso organizacional docente entre excelente y bajo rendimiento
escolar tanto en areas urbanas como suburbanas es 5,368, que es significativo
(<0,05). A partir de esto podemos concluir que existe una significante diferencia
entre escuelas excelentes y de bajo rendimiento tanto en areas urbanas y
suburbanas con en el compromiso organizacional en los docentes de
Banjarmasin.

El aporte del antecedente nos muestra un analisis de las dimensiones del
compromiso organizacional, en donde resalta el compromiso de continuidad con
la puntuacion mas alta, el cual marca un precedente muy importante de cara a

nuestra investigacion.

Zacharo et al (2018) en el articulo “Connection of Teachers’ Organizational

Commitment and Transformational Leadership. A Case Study from Greece”



El proposito del presente estudio es investigar las percepciones de los docentes
en relacion al liderazgo transformacional y como contribuye al compromiso con
las metas escolares. La variable de estudio sobre liderazgo transformacional
esta basada enTichy and Ulrich (1984) y compromiso organizacional en Cohen
(2013 -2007), WeiBo, Kaur & Jun (2010). EI método de investigacion
seleccionado es una combinacion de métodos cuantitativos y cualitativos, a
saber, el uso de cuestionarios y entrevistas. La muestra fue de 171 docentes en
dos tipos de instituciones educativas, escuelas secundarias generales inferiores
y superiores de una administracion local de educacién secundaria. Los datos se
recogieron en un cuestionario. La encuesta mostré como resultado que los
maestros sienten un compromiso sustancial con las metas escolares cuando el
director de la escuela actia como lider transformador. Las variables
demograficas, tipo de escuela y experiencia laboral, no afectan la opinion de los
maestros.

El antecedente aporta a nuestro trabajo de investigacion es que cuando el
director actta como lider transformador, los docentes mostraron un amplio
compromiso con las metas de la institucién, esto ayuda a nuestra tesis, ya que
se buscara relacionar al compromiso organizacional y el trabajo en equipo y la
dimension liderazgo y estructura el cual tiene que ver con el liderazgo

transformacional.

Antecedente Nacional:

Gastafiadui & Purizaca (2018), con su tesis “Relacion entre el compromiso
organizacional y trabajo en equipo en docentes de la institucién educativa Liceo

Trujillo”.

El objetivo fue analizar la relacion entre compromiso organizacional y trabajo en
equipo. Los tedricos utilizados para las variables son: Compromiso
organizacional (Meyer & Allen, 1991, cita de Castafieda, 2017) y trabajo en
equipo esta sustentada en (Katzenbach & Smith, 2000 cita de Barreto, 2017). El
enfoque fue cuantitativo, nivel correlacional con disefio no experimental. Con
relacion a la poblacién, la conformaron 118 maestros de las instituciones
educativas de Liceo Trujillo, de donde se obtuvo una muestra de 91 maestros,

seleccionados al azar, utilizando el muestreo aleatorio simple. La encuesta fue
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utilizada como medio para la obtencion de datos, el compromiso organizacional
se midio a través de un cuestionario de 18 items y para el trabajo en equipo 41
items. Los hallazgos obtenidos fue que el compromiso organizacional era regular
y bajo en un 94,5%; el trabajo en equipo también presento los niveles de regular
y bajo en un 70,3%. Se encontrd una relacion muy significativa entre el
compromiso organizacional y el trabajo en equipo (p<0.01), teniendo asi una
correlacion directa y muy alta (rs=0.986**). En las dimensiones del compromiso
organizacional en relacion al trabajo en equipo se obtuvo: normativo [rs= 0.794**]
y afectivo [rs= 0.743**] con nivel alto; por continuidad [rs= 0.697**] en nivel
moderado. Finalmente se concluyé que el compromiso organizacional y el
trabajo en equipo entre docentes en esta investigacion presentan una correlacion

muy significativa.

El aporte del antecedente a nuestro trabajo es que se han realizado el mismo
nivel de investigacion, ademas de haber trabajado las mismas variables, en
donde busca encontrar la relacién entre estas. Los resultados también son
importantes, ya que nos muestra la relacién significativa existente entre
compromiso organizacional y trabajo en equipo, esto nos sirve como precedente

a nuestra investigacion.

Ayala & Bustamante. (2019), en sus tesis “Compromiso Organizacional y el
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa OPEMIP S.A.C.
Arequipa 2018”.

Objetivo, demostrar que existe una influencia directa entre el Compromiso
Organizacional y el Desempeiio Laboral. El tipo de estudio empleado en esta
investigacion es el método cuantitativo, nivel correlacional y con disefio no
experimental. 31 trabajadores formaron parte de la muestra, quienes fueron
evaluados mediante un censo. Los resultados reflejan que hay un 87.1% de los
encuestados que manifiesta que hay un compromiso regular con su
organizacion, otro sector el cual representa el 9,68% lo consideran eficiente, y
finalmente hay un 3,23% de encuestados que le asignaron un nivel deficiente.
Con respecto a la variable desempefio laboral, 83,87% la consideran regular,

12,9% en nivel bueno y un 3,23% consideran que est4 en un nivel malo.
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El aporte que nos brinda a nuestra tesis, es que nos esta mostrando que tanto el
compromiso organizacional como el desempefio laboral tienen un gran
porcentaje en el nivel regular, otro aporte es el nivel de estudio el cual es similar

al de nuestro trabajo de investigacion

Huamancoli (2018), en su tesis “Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional de los Docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico
Publico del Distrito de Chalhuahuacho”.

Obijetivo, conocer la Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional de los
docentes, y como se relacionan y contribuyen a la calidad educativa, al desarrollo
institucional y el cumplimiento de los objetivos del IESTP, la teoria utilizada para
satisfaccion laboral fue de Shultz (1985), para compromiso organizacional de
Meyer & Allen (1991). El estudio fue de tipo basico descriptivo, disefio
correlacional no experimental con enfoque cuantitativo. Con respecto a la
poblacion y muestra, fueron 14 docentes los cuales fueron encuestados. El
cuestionario para satisfaccion laboral fue de 44 items y de 18 items para
compromiso organizacional. Los resultados del estudio mostraron relacién
significativa entre las variables Satisfaccion Laboral y Compromiso

Organizacional.

Los aportes que nos brinda la investigacion anterior a nuestra tesis, es que nos
muestra las tres dimensiones de compromiso organizacional en docentes, es
importante esto porque del mismo modo en nuestra investigacion se intentara

conocer la relacién entre estas dimensiones y el trabajo en equipo.

Heredia (2022), en su tesis “Gestion de la comunicacion y trabajo en equipo en
el compromiso organizacional de docentes de universidades publicas, Lima
2021”.

Esta tesis tuvo como objetivo demostrar en qué manera la gestion comunicativa
y el trabajo colaborativo impactan en el compromiso organizacional de docentes
de la facultad de educacion de universidades publicas de Lima, 2021. La teoria
utilizada en la variable independiente gestion de la comunicacion esta
sustentada por el autor Louffat (2012), la segunda variable independiente trabajo
en equipo esta sustentado por el autor Estrada (2011), la variable dependiente
compromiso organizacional esta sustentado por Mayer y Allen (1991). El enfoque
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es cuantitativo, de disefio causal. En relacion a poblacion estuvo conformada en
base a 140 profesores, asi mismo la muestra estuvo representada por 116
docentes. Se utilizo la encuesta en la obtencion de datos, el cuestionario fue el
instrumento utilizado. Los resultados obtenidos concluyen que las variables
gestion de la comunicacion y trabajo en equipo, influyen entre 35.8% y 55.8% en
el compromiso organizacional de los docentes de la facultad de educacion de las

universidades publicas de Lima, 2021.

El aporte a la investigacion anterior a nuestra tesis es que, de acuerdo a los
resultados obtenidos, el compromiso organizacional recibe influencia de la
gestién de la comunicacion y del trabajo en equipo, esto nos sirve, ya que en
nuestra tesis se buscara conocer el nivel de relacién de las variables compromiso
organizacional y el trabajo en equipo, ademas podemos decir que en esta Ultima

esta inmersa la gestion de la comunicacion.

Leiva (2020), en su tesis “Compromiso Organizacional y Trabajo en Equipo en

Docentes de las Instituciones Educativas de Tembladera, Contumaza, 2020”.

Obijetivo, analizar la correlacion entre el compromiso organizacional y el trabajo
en equipo. La teoria utilizada sobre el compromiso organizacional esta
sustentada en el autor (Meyer & Allen, 1991, cita de Castafieda, 2017) y trabajo
en equipo esta sustentada en (Katzenbach & Smith, 2000 cita de Barreto, 2017).
El enfoque utilizado es cuantitativo, nivel correlacional no experimental. Con
respecto a la poblacién fue representada con 118 maestros pertenecientes a las
instituciones educativas de Tembladera, de donde se obtuvo una muestra de 91
maestros, seleccionados al azar, utilizando el muestreo aleatorio simple. La
encuesta se utilizo para recolectar los datos, el compromiso organizacional se
midio a través de un cuestionario de 18 items y para el trabajo en equipo 41
items. Sobre los resultados hallados tenemos que el compromiso organizacional
fue regular y bajo en un 94,5%; el trabajo en equipo también se ubicé en los
niveles regular y bajo en un 70,3%. Se encontré una relacion muy significativa
entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo (p<0.01), teniendo asi
una correlacién directa y muy alta (rs=0.986**). En las dimensiones del
compromiso organizacional en relacién al trabajo en equipo se obtuvo: normativo

[rs= 0.794**] y afectivo [rs= 0.743**] con nivel alto; por continuidad [rs= 0.697**]
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en nivel moderado. Finalmente se concluy6 que el compromiso organizacional y
el trabajo en equipo entre docentes en esta investigacion presentan una

correlaciéon muy significativa.

El aporte del antecedente a nuestro trabajo, es que se han trabajado las mismas
variables a nuestra tesis, ademas de tener el mismo nivel de investigacion
buscando la correlacion de las variables antes mencionadas. Los resultados
también son importantes, ya que nos muestra una significativa relacion existente
entre las variables de compromiso organizacional y trabajo en equipo, esto nos

sirve como precedente a nuestra investigacion.

Lépez (2020), en su tesis “Relacion del engagement y el desempefio laboral de
los colaboradores de la OGESS — BM, ano 2020”, tesis para obtener el grado de

maestro en gestion publica en la Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto, Peru.

El objetivo de la investigacion fue encontrar la relacion entre el engagement y el
desemperio laboral de los colaboradores de la OGESS-BM, afio 2020. La teoria
sobre la variable engagement esta sustentada en los autores Salanova y
Schaufeli, (2009), Schaufeli y Bakker, (2003). Para desempeiio laboral la
variable esta sustentada en Chiavenato, (2000) y Guerrero, (2014). El disefio es
no experimental de tipo basico. Muestra de120 colaboradores de la OGESS-BM.
La variable engagement (UWES) de Schaufeli y Bakker (2003), estaba
conformada por 3 dimensiones con 16 items, en la escala de Likert y para el
desemperio laboral el instrumento de 3 dimensiones con 14 items fue DL, de
Guerrero (2014), con la escala de likert. En el estudio se llegé a la conclusién
que existe relacion significativa entre el engagement y el desempefio laboral de
los colaboradores de la OGESS-BM, afio 2020.

El antecedente apoya a nuestra investigacidbn con respecto a que se han
trabajado variables similares, asi por ejemplo tenemos al engagement y
desemperio laboral como antecedente y tenemos al compromiso organizacional
y trabajo en equipo en nuestra investigacion. Ademas, esta investigacion
concluye determinando que existe una relacién significativa entre el engagement

y el desempefio laboral y esto sirve como precedente para nuestra tesis.

Estrada y Mamani (2020), en su articulo “Compromiso organizacional y
desempefio docente en las Instituciones de Educacién Basica”.
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El objetivo del estudio fue encontrar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Urbanas
del distrito de Las Piedras — 2018. La teoria utilizada para el estudio del
compromiso organizacional esta sustentada en Meyer y Allen (1991), la variable
desempeiio laboral toma en cuenta al Ministerio de Educacion (2012),
investigacion descriptiva correlacional y no experimental. En relacion a la
poblacion fue de 106 profesores, de los cuales se seleccionaron 83 para la
muestra. Para recolectar datos se utilizd el cuestionario como técnica. En los
resultados se observa una relacion directa, fuerte y significativa entre las
variables estudiadas. De la investigacion finalmente se concluye que los
docentes se desempefiardn de mejor manera mientras presenten un mayor

compromiso organizacional, y viceversa.

El antecedente antes mencionado aporta la medicibn del compromiso
organizacional y del desempefio docente, las cuales estan relacionadas con
nuestras variables de estudio, es un antecedente importante, ya que es realizado
en docentes, ademas los hallazgos encontrados grafican una relaciéon

significativa entre las variables.
Compromiso organizacional

Es analizado por distintos autores, muchos de los cuales describen diversas
dimensiones de estudio sobre esta variable, pero sin lugar a duda el modelo mas
aceptado y el que cuenta con mas reconocimiento dentro de las investigaciones
es el desarrollado por Meyer y Allen, pues es este modelo que representa una
garantia de resultados muy significativos para la organizacion, ya que a través
de sus dimensiones considera las siguientes formas de compromiso: Afectivo,
de continuidad y normativo (Coronado et al., 2020), por este motivo nuestra
variable de compromiso organizacional, tiene como autores principales a Meyer
& Allen (1991), quienes manifiestan que el compromiso organizacional es como
una situacion psicologica en donde se entrelazan fuertes vinculos entre los
trabajadores y la organizacion, esto afecta en la decision de los individuos de
continuar en dicha organizacion. Refleja las obligaciones, deseos, vinculos y
necesidades entre los empleados y la empresa. (Flores & Pujadas, 2018). Estos

tipos de compromiso tienen que ver con: el vinculo entre empleado y
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organizacion debido a que es tratado justamente (afectivo), necesidad de seguir
en la empresa debido a la falta de garantias a encontrar un trabajo similar
(continuidad), y la obligacion moral de seguir en la institucion debido a las
inversiones ya sea de indole psicolégico, normas sociales y regulaciones que

hizo la organizacion en el empleado (normativo). Coronado et al. (2020)

Asi mismo Luthans (2008) nos dice sobre el compromiso organizacional, que es
la manera como el empleado utiliza su responsabilidad y entrega con la empresa
para que se lleve a cabo un trabajo adecuado, ademas de las estrategias que la
organizacion desarrolle para promover el compromiso, permitiendo asi generar

un ambiente de trabajo motivante. (Flores & Pujadas, 2018).

Siguiendo a otros autores tenemos que Mowday et al. (1979), en su definicion
sobre compromiso organizacional nos dice que: “Es la fuerza relativa en relacion
a la participacion e identificacion con una institucion en concreto de la persona”
(Meyer & Herscovitch., 2001, p. 302), esta fuerza tiene que ver en la forma como
la persona se identifica con la organizacibn ademdas de considerar su

participacion.

Otro aporte es el de Colquitt, LePine & Wesson, quienes consideran al
compromiso organizacional como el deseo del empleado de seguir formando
parte de la organizacion, este influye en el empleado en su decision de
permanecer dentro de la instituciébn (se queda) o cambia y busca otras

alternativas de trabajo (se va). (Colquitt, LePine & Wesson, 2018, p. 62).

En el &mbito educativo ha tomado interés en estudiar el compromiso en la
organizacion, ya que los agentes de las instituciones educativas tienen
incidencia directa en la formacion del capital humano, y este tiene que ser
competitivo para asegurar el futuro de nuestra sociedad, es por eso que se
analiza que tan comprometidos se encuentran con la institucion y mientras mas
fuerte sea este estado psicologico, incidira mejor en formar estudiantes
competentes y obtener los seres humanos que demanda hoy en dia el mercado
laboral. (Pedraza, 2020).

Teniendo en cuenta la importancia del compromiso organizacional, veremos a
continuacion las dimensiones propuestas por Meyer y Allen, quienes

fundamentaron estas 3 dimensiones tomando como referencia los enfoques
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propuestos por algunos autores para medir el compromiso organizacional,
quienes establecieron tres temas generales sobre el compromiso organizacional
como son: los costos relacionados con dejar la institucion, la obligacién de

continuar con la institucion y el apego afectivo a la organizacion

Meyer y Allen, refieren a las formas de compromiso antes mencionadas como:

compromiso de continuidad, normativo y afectivo, (Meyer et al., 1993, p. 539).

Para Betanzos y Paz, identifican las siguientes dimensiones del CO, en lo que,
si vincula con la parte emocional entre los trabajadores y la organizacion, asi
tenemos lo cognitivo (percepcion personal, conocimientos y creencias), lo
emocional (asociacion psicoldgica con la organizacién y asociacion afectiva) y lo
comportamental (se manifiesta el compromiso de manera verbal y escrita).
(Betanzos y Paz, 2007, citado por Aldana et al., 2018).

Asi mismo Toro propone otras dimensiones como: compromiso con la tarea, con
el equipo, con la autoridad organizacional, con los objetivos y metas

institucionales, y con la organizacion. (Toro, 2002, citado por Aldana et al., 2018).

A continuacion, veremos el modelo propuesto por Meyer & Allen sobre el
compromiso organizacional, propuestos por los cuales son las dimensiones en

nuestro trabajo de investigacion:

Compromiso afectivo, es descrito igual al apego emocional que siente el
trabajador, a la participacion e identificacion de este dentro de la institucion. Los
trabajadores con un fuerte compromiso emocional permaneceran en el empleo
con la institucion porque simplemente quieren hacerlo. (Meyer y Allen, 1991, p.
67).

Segun, Mowday, el compromiso afectivo toma como antecedentes las siguientes
categorias: caracteristicas estructurales, personales, relacionadas con el trabajo

y experiencias laborales. (Meyer y Allen, 1991, p. 69).

El compromiso afectivo esta relacionado en base del deseo de seguir
perteneciendo a una organizacion debido al apego emocional y al compromiso
con ella, en pocas palabras te quedas porque quieres. Algunos motivos para
seguir en la organizacion son porgue tienes razones emocionales para continuar

en la organizacion, incluidos los sentimientos sobre las amistades, el ambiente
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o la cultura de la empresa, y una sensacion de disfrute al completar las tareas
laborales, asi por ejemplo se piensa lo siguiente: Si me voy, extrafiaré a mis
amigos; me gusta la atmosfera en mi trabajo porque es divertida y relajada; mis
funciones laborales actuales son muy gratificantes, y me gusta venir a trabajar

cada mafana. (Colquitt, LePine & Wesson, 2018, p. 63).

El compromiso afectivo esté ligado intrinsecamente al apego del individuo con la
organizacion, ya que el trabajador no tiene el deseo de salir de la organizaciéon
debido a que siente que es parte de él, este sentirse parte de la institucion ira
creciendo y se relacionara a la satisfaccion laboral que le brinde su organizacion
o por las bonificaciones que se reciban de esta, esto conlleva a mejorar la lealtad
y al mismo tiempo devolverle todos los beneficios que esta recibiendo de ella con

trabajo y compromiso. (Atencio et al., 2020)

Llevandolo al plano educativo en base a las definiciones dadas, se puede
concluir que el compromiso afectivo es la vinculacion sentimental que
experimenta el docente con su institucion educativa, la cual le permite
permanecer en ella porque simplemente se siente a gusto en esta, llevandolo a

retribuirle con su trabajo y dedicacion.

Compromiso de continuidad, es descrito como la conciencia de dejar la
organizacion relacionado a los costos que esto implica. Generalmente los
trabajadores con un compromiso de continuidad deciden permanecen en la

institucion porque sienten la necesidad de hacerlo (Meyer y Allen, 1991, p. 67).

Los antecedentes mas estudiados sobre el compromiso de continuidad tienen
que ver con las apuestas paralelas, las inversiones y la disponibilidad de
alternativas que se tienen, asi Segun Becker manifiesta que se perderia si no
hubiera continuidad, como ejemplo tenemos, el peligro de haber perdido el
esfuerzo y tiempo invertido en obtener destrezas intransferibles, de renunciar a
privilegios ganados o perder algunos beneficios obtenidos por la antigiedad en
la organizacién, o de tener que apartarse y romper las relaciones personales con
sus comparnieros, pueden ser percibidos como costos potenciales de dejar una
empresa, estos antecedentes estan relacionados a la edad y antigliedad en la
organizacion. En el caso de Meyer y Allen no incluyen estos antecedentes de la
edad y antiguedad (Meyer y Allen, 1991, p. 72).
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También podemos decir que el compromiso de continuidad, es la voluntad de
seguir como parte de una institucion porque reconocen los costos asociados con
la salida. O sea, te quedas porque lo necesitas. Algunas razones para seguir en
esta organizacion estdn basadas en funcién de los costos incluidos con temas
de salarios, beneficios y promociones, asi como preocupaciones sobre el
desarraigo familiar, asi por ejemplo se piensa de la siguiente manera: Pronto
seré promovido, ¢ Podria ascender rapidamente en otra empresa?; mi salario me
permite tener una bonita casa, en otra area el costo de vida es mas alto; hemos
dejado raices donde estamos, mis hijos estan en buen colegio y mi esposa tiene
un buen trabajo. (Colquitt, LePine & Wesson, 2018, p. 63).

Podriamos decir que en el campo educativo, el compromiso de continuidad es
aguel que se toma conciencia sobre los riesgos que se corren al dejar la
institucion educativa donde estan, por ejemplo, muchos de los docentes ya
tienen algunos beneficios por su permanencia en el colegio o también les resulta
importante el conocer las caracteristicas y en torno de las personas con las que

trabaja, lo cual se les dificultaria si llegan a una nueva institucién educativa.

Compromiso normativo, es descrito como sentirse obligados de permanecer en
el trabajo. Los empleados con un elevado indice de compromiso normativo,

perciben como un deber el permanecer en la organizacion.

Los antecedentes sobre el desarrollo del compromiso normativo son mas
tedricos que empiricos. Wiener sugirié que el sentirse obligados de permanecer
a una institucién, puede aparecer por el arraigo de las presiones a las normas a
seguir que se ejerce sobre el empleado. Asi por ejemplo Scholl nos dice que
cuando al trabajador se le proporciona adelantos en forma de recompensa (por
ejemplo pagarle la matricula universitaria), o cuando se han realizado gastos
significativos invertidos en haberle dado el trabajo (como las capacitaciones), el
reconocer las inversiones que ha hecho la organizacion puede generar una
desestabilidad en la vinculacién trabajador-empresa, permitiendo que los
trabajadores se sientan obligados a retribuirles comprometiéndose ellos mismos
a permanecer en la empresa hasta que sientan que su deuda ha sido pagada.
(Meyer y Allen, 1991, p. 72).
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El compromiso normativo tiene que ver con hacerse miembro de la institucion
por obligacion, en este caso te quedas porque sientes que es tu deber hacerlo.
Algunas razones para permanecer en la organizacion son: sentir que le debes a
un jefe, a un compafiero de trabajo 0 a toda la empresa, en otras palabras, es
creer lo siguiente: Mi jefe ha invertido mucho tiempo en mi, capacitandome y
apoyandome; mi organizacibn me permitio iniciarme, ellos me contrataron
cuando otros creian que no estaba calificado, mi empleador me ha ayudado
cuando estaba en problemas, ¢como podria abandonarlo ahora? (Colquitt,
LePine & Wesson, 2018, p. 63).

Podriamos decir que, en el &mbito educativo el compromiso normativo se da
cuando el docente siente una obligacion de quedarse en la institucion educativa,
porque considera que se invierte constantemente en su bienestar, tanto a nivel
profesional como personal, ya que muchas veces es capacitado y motivado con
diversas acciones por su labor, la cual le permite estar bien. El pensar que
muchas veces la institucién educativa le ha brindado el respaldo ante situaciones

dificiles que le ha tocado vivir.
Trabajo en equipo

El trabajo en equipo surge por la necesidad de mejorar la productividad, dado
que a lo largo del tiempo, conforme las organizaciones se restructuraban para
ser eficientes y eficaces al momento de competir, tuvieron que recurrir al trabajo
en equipo como la mejor manera de sacar provecho de los talentos que se
encontraban en la fuerza laboral de sus miembros (Robbins y Judge, 2013, p.
308).

El trabajo en equipo en nuestra tesis se sustenta en varios autores,
principalmente en los aportes de Robbins y Judge, para quienes el trabajo en
equipo tiene que ver con la sinergia positiva que se da, gracias al esfuerzo
coordinado entre los miembros del equipo, lo cual conlleva a obtener resultados
y rendimiento con un nivel superior en comparacion a la suma de los aportes
individuales. (Robbins y Judge, 2013, p. 309), dicho en otras palabras, es la
reunion de un conjunto de personas que tienen en relacion a un objetivo

compartido, aqui se busca el bien comun, en donde todos y cada una de las
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personas es necesario e importante para lograr el objetivo trazado. (Robbins y

Judge, 2013, como se citd en Iiigo, 2022).

Otra definicion que nos da Jon Katzenbach sobre el trabajo en equipo, es que
este puede considerarse como un grupo reducido de personas que cuentan con
habilidades complementarias, las cuales se encuentran comprometidas con un
objetivo comun, ademas de tener una planificacion y responsabilidad de trabajo
de manera mutua y compartida (Rodriguez, 2020, p. 48).

Asi mismo el trabajo en equipo, es visto como una situacion de colaboracion
cuando se realiza trabajo interdependiente a modo de equipos de tareas, aqui
cada trabajador realiza tareas operativas y en pequefios grupos, los cuales
deben acoplarse como si fueran piezas fundamentales en un paisaje a modo de

rompecabezas (Newstrom, 2011, p. 331).

A partir de lo mencionado podemos decir que la caracteristica de un equipo es
la actitud de participacion de sus miembros, quienes se relacionan entre ellos y
aportan sus esfuerzos de manera personal, esto conlleva a que se establezca
un compromiso compartido sobre ciertas metas conjuntas (Bernal & Sierra, 2013,

como se cito en Caldas, 2021).

Continuando con lo de trabajo en equipo, es muy importante establecer la
diferenciacion entre equipo y grupo de trabajo, asi tenemos que el grupo de
trabajo es el conjunto de personas las cuales se desempefian en la misma area
o se han reunido para realizar una tarea, las cuales no necesariamente se
encuentran juntas como una unidad ni logran mejorar de manera significativa su
desempeiio. Un verdadero equipo es aquel que esta conformado por personas
(generalmente en pequefio nimero) con adecuadas habilidades, que se tienen
confianza entre ellas y que se encuentran comprometidas con un proposito,
metas y enfoque comunes, dentro de los cuales de manera conjunta se sienten

responsables (Bateman & Snell, 2009, p. 507).

Grupo y equipo se diferencian en que, al grupo lo conforman dos o mas
personas, quienes trabajan para alcanzar una meta conjunta, mientras que el
equipo esta conformado también por dos 0 mas personas, pero estos trabajan
en armonia para alcanzar dicha meta en conjunto (Barroso, 2007, como se citd
en Trevifio & Abreu, 2017).
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Otra diferencia es que, un grupo de trabajo es cuando dos o mas individuos
interactian de manera interdependiente, buscan obtener metas particulares,
adoptan decisiones, ayudan en el desempeiio de manera individual y comparten
informacion de acuerdo a la responsabilidad en su area. En los grupos no hay
necesidad de involucrarse de manera colectiva en las actividades, asi el
desenvolvimiento es Unicamente la suma del aporte de cada uno de los
integrantes de manera individual. Por el contrario, el equipo de trabajo brinda
una sinergia positiva la cual se da gracias al esfuerzo coordinado, este esfuerzo
tiene un rendimiento superior como resultado contraproducente a los aportes
individuales. (Robbins y Judge, 2013, p. 309).

Hoy en dia el trabajo en el mundo se ha transformado en algo complicado y
cambiante, especialmente para las personas que deciden afrontarlo de manera
individual o aquellos que lo afrontan en grupo de manera tradicional, en donde
es dificil que se tenga éxito, ya que existe una autoridad limitada (Blanchard et
al., 2006, como se cité en Marquez, 2020).

El trabajo en equipo tiene las siguientes dimensiones en nuestra investigacion:

Cohesion de los miembros, esta relacionada al grado de atraccién entre los
miembros y la motivacién que tienen para seguir en el grupo. La cohesion se da
cuando pasan tiempo juntos entre los integrantes del grupo, o cuando se permite
mucha interaccién en un grupo poco numeroso o cuando los peligros externos

hacen que sus integrantes se acerquen. (Robbins y Judge, 2013, p. 288).

La cohesion se manifiesta cuando sus integrantes se sienten como un equipo
positivo en aspecto, en donde se sientan parte de la institucion a la cual
pertenecen y sobre todo atraidos por esta. La cohesién se manifiesta mediante
estos aspectos: Social y para una tarea, lo primero tiene que ver con la conexién
entre los individuos y a los lazos que estrechan sus miembros y lo segundo es,
la forma como se vinculan los miembros del equipo a través de sus habilidades
y capacidades para lograr un trabajo eficiente. (Robbins, 2012, como se cité en
Puertas, 2019).

La cohesion es el grado de atraccion que tiene el equipo para sus miembros, que
tan motivados se sienten para pertenecer a este equipo y hasta que medida se

pueden influir entre ellos. En general tiene que ver en cuan consistente es el
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tejido del equipo. La Cohesion es importante porque contribuye a la satisfaccion
de los miembros y tiene un gran impacto en el desempefio. (Bateman & Snell,
2009, p. 518).

Cumplimiento de normas, son los estandares de comportamiento las cuales son
aceptadas y compartidas por los miembros del equipo, estas determinan como
se debe actuar y no en ciertas circunstancias. Cuando las normas son
establecidas por acuerdo y tienen la aprobacién de todo el grupo, estas influyen
en el comportamiento de los miembros teniendo controles externos como un
minimo. Todos tienen normas, tanto los grupos, las comunidades y las
sociedades en algunos casos diferentes, pero al final todos estan inmersos en
estas. (Robbins y Judge, 2013, p. 280).

Las normas vienen a ser creencias que los seres humanos comparten sobre la
manera adecuada de pensar y comportarse. En la organizacion estas pueden
ser tanto positivas como negativas. (Bateman & Snell, 2009, p. 517).

Las normas son estandares los cuales han sido aprobadas y compartidas por los
integrantes de los grupos o equipos, estas asientan aspectos relacionados a la
puntualidad, los resultados, ausentismo, etc. (Robbins y Coulter, 2010, como se

cito en Alca y Alvares, 2021).

Liderazgo y estructura, tiene que ver con la manera como la gerencia o los
propios integrantes del equipo, llegan a un acuerdo sobre las situaciones
especificas del trabajo y sobre la manera como se adecuan para integrar
habilidades individuales, los equipos no pueden funcionar adecuadamente si no
se encuentran conformes a la distribucion de las tareas o no se asegura que la
totalidad de los miembros realicen el trabajo compartido. El liderazgo es esencial
en los mdltiples equipos donde se tiene que coordinar para obtener los
resultados deseados, aqui los lideres asumen un rol de facilitadores, ya que dan
facultades de decidir a los equipos al delegarle responsabilidades, esto propicia
gue se trabaje en conjunto y no compitan entre ellos. Se puede decir que los
equipos que propician un liderazgo compartido, son mas eficaces que aquellos
grupos con la estructura tradicional de un liderazgo unitario. (Robbins y Judge,
2013, pp. 313-314).
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Clima de confianza y comunicacion. La confianza es primordial entre los
integrantes de un equipo de trabajo, ya que facilita que exista cooperacion entre
sus miembros, esto reduce la necesidad de estar vigilante ante lo que hacen los
demas, por el contrario, esto crea una union entre los miembros del equipo, ya
que a partir de esto se cree que no se sacaran ventaja entre unos y otros, si ho
existira una union entre ellos. Esta confianza es fundamental en el liderazgo,
porque ayuda a que el equipo se comprometa con las decisiones y metas del
lider y sobre todo las acepte también como suyas. (Robbins y Judge, 2013, p.
314).

La comunicacion dentro de una organizacion o grupo tiene las siguientes
funciones: de controlar, motivar, de expresar emociones e informar. Para
controlar la conducta de los integrantes de un grupo, sirve para motivar a los
empleados, ya que les aclara que es lo que tienen que hacer, que estan haciendo
bien y que deberian mejorar. Sirve para la expresion emocional, ya que les
permite expresar las frustraciones y la satisfaccion que sienten. Finalmente,
proporciona informacién para tomar decisiones o para evaluar e identificar las

alternativas de solucion. (Robbins y Judge, 2013, p. 337).

La comunicacién en el trabajo en equipo debe ser sincera y atenta entre los
integrantes, asi tendremos una coordinacion sobre todas las acciones
individuales que se realizan, lo cual permite que no exista un aislamiento en las
actuaciones de los miembros que podrian llevar al fracaso del equipo. (Piscoya,
2013, como se cité en Puertas, 2019).
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

En relacién a nuestra investigacion el tipo utilizado es bésica, a la cual se le
puede llamar pura o fundamental también, esta nos lleva a buscar campos y
conocimientos de investigacion nuevos. El proposito de este tipo de
investigacion es recolectar informacién de la realidad que ayudara al
enriquecimiento del conocimiento cientifico, esta abre las posibilidades del
descubrimiento de nuevas leyes y principios. (Sanchez y Reyes, 2021, p.
42).

El disefio utilizado es no experimental, en el cual principalmente no existe
manipulacion de las variables por parte del investigador.

El nivel de investigacion es correlacional, cuyo objetivo es establecer la
correlacion existente entre las dos variables de estudio. Aqui se puede
observar en qué medida se asocian las variables (Sanchez et al., 2018, p.
51).

La correlacién que se busca establecer, es entre las variables compromiso
organizacional y trabajo en equipo.

Esta investigacion se puede representar mediante el esquema siguiente

donde:

V1

1.

V2

M= La Muestra
V1= El Compromiso Organizacional
V2= El Trabajo en equipo

R= La relacion existente entre las variables

3.2 Variables y operacionalizacion
Se ha considerado las siguientes variables:

Variable 1: Compromiso organizacional.
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Luthans (2008), nos dice que el compromiso organizacional es la manera
como el empleado utiliza su responsabilidad y entrega con la empresa para
que se lleve a cabo un trabajo adecuado, ademés de las estrategias que la
organizacion desarrolle para promover el compromiso permitiendo asi
generar un ambiente de trabajo motivante.

Meyer & Allen (1991), quienes definen el compromiso organizacional como
una situacion psicologica en donde se entrelazan fuertes vinculos entre los
trabajadores y la organizacion, esto afecta en la decision de los individuos
de continuar en dicha organizacion. Refleja las obligaciones, deseos,
vinculos y necesidades entre los empleados y la empresa. (Flores &
Pujadas, 2018).

Variable 2: Trabajo en equipo:

Reunion de grupo de personas que tienen en relacibn a un objetivo
compartido, aqui se busca el bien comun, en donde todos y cada una de
las personas es necesario e importante para lograr el objetivo trazado.

(Robbins y Judge, 2013, como se cit6 en Ifiigo, 2022).

La variable tiene 4 dimensiones, se tomara un cuestionario de preguntas

de 21 items con escala de Likert.

3.3 Poblacion

La poblacion es el conjunto de todos los elementos en los cuales se
analizan las variables de estudio. (Sucasaire,2022, p. 12).

Para la presente tesis, la poblacion es de 67 docentes de primaria y
secundaria pertenecientes a una institucién educativa de la region de Lima.
Encuesta censal aplicada a 67 docentes los cuales conforman el total de la
poblacion

Criterio de inclusion: Se considera a los docentes nombrados y contratados
de primaria y secundaria.

Criterio de exclusién: No se consideraron a los docentes que faltaron el dia
de aplicacion de instrumento, asi también se excluyeron a los directivos,

auxiliares y administrativos.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Si deseas elegir adecuadamente un instrumento y la técnica segun Arias,
primero el investigador debe establecer la fuente las cuales pueden ser
primarias o secundarias, ademas define a la técnica como el medio el cual
se utiliza para recoger los datos de la muestra, y el instrumento como el
mecanismo el cual usamos para obtener la informacién de la muestra. Los
datos se recolectan una vez se tenga la técnica e instrumentos
establecidos, validados y en la linea acorde al objetivo planteado en la
investigacion (Arias, 2020, pp. 9-10).

La encuesta fue la técnica empleada para recoger los datos en esta tesis,
esta es definida como la técnica investigativa mas utilizada, especialmente
en el campo sociolégico. Esto se debe a su facilidad y el caracter de forma
directa en su aplicacion (Hernandez et al., 2018, p.117).

El instrumento empleado es el cuestionario, el cual se puede definir como
la herramienta que recoge la informacion estructurada sobre la muestra, se
utilizan en investigaciones cuantitativas en donde la técnica es la encuesta
(Meneses, 2016).

Se aplicaron dos cuestionarios, el primero sobre la variable compromiso
organizacional con 18 items y el segundo cuestionario sobre la variable
trabajo en equipo con 21 items, utilizando la escala de Likert en ambos
cuestionarios.

Los instrumentos miden el compromiso organizacional y trabajo en equipo
y sus respectivas dimensiones, estos se encuentran validados y han sido
aplicados por anteriores investigaciones para lo cual se puede ver la ficha

técnica en los anexos.

Confiabilidad del instrumento

La fiabilidad es cuando el proceso de medicion se repite, entonces es aqui
donde aparece la fiabilidad, ya que esta tiene que ver con la consistencia o
la estabilidad en la medicién (Prieto y Delgado, 2010, como ce citd en

Rodriguez y Reguant, 2020).
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Tabla 1: Confiabilidad de cuestionario de compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 67 100.0
Excluido? 0 .0

Total 67 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.816 18

Tabla 2: Confiabilidad de cuestionario de trabajo en equipo

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 67 100.0
Excluido? 0 .0

Total 67 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.940 21
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En la prueba de Alfa de Cronbach, se obtuvo un resultado de fiabilidad de
0,816 en el instrumento de compromiso organizacional y de 0, 940 para el
instrumento de trabajo en equipo, estos resultados se consideran alto
segun Taber (2018), ya que el valor del coeficiente mayor a 0.9 se

considera un rango de confiabilidad de solido a excelente.

3.5 Procedimientos

Como parte de los procedimientos en el desarrollo de la tesis, se elaboro
los instrumentos, se conversé con el director para brindar facilidades en la
aplicacion del instrumento, se solicitdé el apoyo a los profesores en una
Institucion Educativa en la region de Lima, quienes completaron los
cuestionarios, luego se tabulé la informacion y finalmente se procedio al

analisis estadistico a través del SPSS.

3.6 Métodos de analisis de datos

Obtenidos los resultados de los cuestionarios, se procedié a elaborar las
tablas y gréficos con la frecuencia para conocer la relaciéon entre las
variables, todo esto se dio a través del SPSS.

3.7 Aspectos éticos

Esta tesis con respecto a los aspectos éticos, siguid los procedimientos
establecidos para su elaboracion, los resultados son reales y no se
manipularon. A los docentes, se les explicé el motivo por el cual se
realizaba la investigacion, ademas se informé que los instrumentos serian
resueltos de manera anénima, respetando la confidencialidad y resultados
de los datos obtenidos.
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V. RESULTADOS

Andlisis descriptivos

Descripcién de los niveles de Compromiso organizacional

Tabla 3: Niveles de la variable compromiso organizacional

Compromiso organizacional en una Institucién Educativa publica
de laregion de Lima, 2022
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Malo 3 4.5 4.5 4.5
Regular 51 76.1 76.1 80.6
Bueno 13 19.4 19.4 100.0
Total 67 100.0 100.0

Compromiso organizacional

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Compromiso organizacional

Figura 1. Niveles de la variable compromiso organizacional

Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 1, se puede apreciar que los docentes manifestaron que el
compromiso organizacional en una Institucion Educativa publica de la region de
Lima, 2022 es malo en un 4,5%, regular en un 76,1% y es bueno en un 19,4%.
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Tabla 4: Niveles de la variable trabajo en equipo

Trabajo en equipo en una Institucion Educativa publica de laregidon
de Lima, 2022
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Valido Bajo 3 4.5 4.5 4.5
Medio 32 47.8 47.8 52.2
Alto 32 47.8 47.8 100.0
Total 67 100.0 100.0

Trabajo en equipo

Porcentaje

Alto

Medio
Trabajo en equipo
Figura 2. Niveles de la variable trabajo en equipo
Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 2, se puede apreciar que los docentes manifestaron que el
trabajo en equipo en una Institucién Educativa publica de la regién de Lima, 2022

es bajo en un 4,5%, medio en un 47,8% y es alto en un 47,8%.
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Tablas cruzadas

Tabla 5: Compromiso organizacional y trabajo en equipo en una

Institucion Educativa publica de la region de Lima, 2022

Compromiso organizacional y trabajo en equipo en una Institucién
Educativa publica de laregiéon de Lima, 2022

Trabajo en equipo Total

Bajo Medio Alto

Recuento 2 1 0 3
Malo % deltotal 3.0% 1.5% 0.0% 4.5%
Compromiso Recuento 1 27 23 51
organizacional  Regular % deltotal 1.5% 40.3% 34.3% 76.1%
Recuento 0 4 9 13
Bueno % deltotal 0.0% 6.0% 13.4% 19.4%
Total Recuento 3 32 32 67

% del total 4.5% 47.8% 47.8%  100.0%

Interpretacion:

En la tabla 5, se puede apreciar que cuando el 3% de docentes encuestados en
una Institucién Educativa publica de la region de Lima, 2022, manifiesta que el
compromiso organizacional es malo, el trabajo en equipo es bajo. A si mismo
cuando el 40.3% de docentes encuestados presenta un compromiso
organizacional regular, el trabajo en equipo es medio. Finalmente, cuando el
13.4% de docentes encuestados muestran un nivel de compromiso

organizacional bueno, el trabajo en equipo es alto.

Para el andlisis inferencial se empleard la prueba de normalidad de Kolmogorov

Smirnov, ya que la cantidad de la poblacion encuestada es de 67 docentes.
Hipotesis de normalidad

Ho: Los datos de la muestra provienen de una distribucion normal

H1: Los datos de la muestra provienen de una distribucién no normal

Regla de decision

Si valor P=sig >0.05 acepta hipoétesis nula (HO)

Si valor P=sig <0.05 rechaza hipotesis nula (HO) y aceptamos H1
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Tabla 6: Pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Compromiso organizacional 431 67 <.001
Trabajo en equipo 312 67 <.001
Compromiso afectivo 375 67 <.001
Compromiso de continuidad 430 67 <.001
Compromiso normativo 319 67 <.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

La prueba de normalidad sobre las variables y dimensiones de estudio nos
muestra un valor de P=sig <0.001 el cual es menor a <0.05, entonces los datos
de la muestra no provienen de una distribucién normal, por lo tanto, se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

En base a lo observado la técnica a utilizar es no paramétrica, al ser una

investigacion correlacional, se utilizara el Rho de Spearman.

Comprobacién de hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el trabajo en
equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucién Educativa
publica de la region de Lima, 2022.

Hipotesis nula

No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el trabajo
en equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucién Educativa

publica de la region de Lima, 2022

El nivel de significancia es <0.05
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Tabla 7: Correlacion entre el compromiso organizacional y el trabajo en

equipo

Correlacion entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo

Compromiso  Trabajo en

organizacional equipo
Compromiso Coeficiente de 1.000 322"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . .008
Rho de N 67 67
Spearman Trabajo en equipo Coeficiente de 322" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .008 .
N 67 67

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

Interpretacion:

En la tabla 7, se observa que con un nivel de significancia bilateral = 0.008 el
cual es <0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis general.
Ademas, de acuerdo al coeficiente de correlacién de Rho Spearman es 0,322, el
cual indica que existe una correlacion baja. Dicho esto, se concluye que existe

una relacion baja entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo.
Hipotesis especifica 1

Existe una relacion significativa entre el compromiso afectivo y el trabajo en
equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa publica

de la region de Lima, 2022.
Hipotesis nula

No existe una relacion significativa entre el compromiso afectivo y el trabajo en
equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa publica
de la region de Lima, 2022.

El nivel de significancia es <0.05
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Tabla 8: Correlacidon entre el compromiso afectivo y el trabajo en equipo

Correlacién entre el compromiso afectivo y el trabajo en equipo

Compromiso Trabajo en

afectivo equipo
Compromiso Coeficiente de 1.000 3717
afectivo correlaciéon
Rho de Sig. (bilateral) . .002
Spearman N 67 67
Trabajo en Coeficiente de 3717 1.000
equipo correlaciéon
Sig. (bilateral) .002 .
N 67 67

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 8, se observa que con un nivel de significancia bilateral = 0.002 el
cual es <0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis especifica 1.
Ademas, de acuerdo al Rho Spearman el coeficiente de correlacién es 0,371, el
cual muestra que existe una correlacion baja. Dicho esto, se concluye que existe

una relacion baja entre el compromiso afectivo y el trabajo en equipo.
Hipotesis especifica 2

Existe una relacién significativa entre el compromiso de continuidad y el trabajo
en equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucién Educativa

publica de la regién de Lima, 2022.

Hipotesis nula

No existe una relacién significativa entre el compromiso de continuidad y el
trabajo en equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucién

Educativa publica de la region de Lima, 2022.

El nivel de significancia es <0.05

35



Tabla 9: Correlacion entre el compromiso de continuidad y el trabajo en

equipo

Correlacion entre el compromiso de continuidad y el trabajo en equipo

Compromiso de  Trabajo en

continuidad equipo
Compromiso Coeficiente de 1.000 195
Rho de de correlacion
Spearman continuidad  Sig. (bilateral) . 114
N 67 67
Trabajo en  Coeficiente de 195 1.000
equipo correlaciéon
Sig. (bilateral) 114 .
N 67 67

Interpretacion:

En la tabla 9, se observa que con un nivel de significancia bilateral = 0.114 el
cual es >0,05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis especifica 2.
Ademas, de acuerdo al Rho Spearman el coeficiente de correlaciéon es 0,195, el
cual indica que existe una correlacion negativa muy baja. Dicho esto, se
concluye que existe una relacion negativa muy baja entre el compromiso de

continuidad y el trabajo en equipo.
Hipotesis especifica 3

Existe una relacion significativa entre el compromiso normativo y el trabajo en
equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa publica

de la region de Lima, 2022.
Hipotesis nula

No existe una relacion significativa entre el compromiso normativo y el trabajo en
equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa publica

de la region de Lima, 2022.

El nivel de significancia es <0.05
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Tabla 10: Correlacion entre el compromiso normativo y el trabajo en

equipo

Correlacion entre el compromiso normativo y el trabajo en equipo

Compromiso Trabajo en

normativo equipo
Compromiso  Coeficiente de 1.000 464"
normativo correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . <.001
Spearman N 67 67
Trabajoen  Coeficiente de 464" 1.000
equipo correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 67 67

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

Interpretacion:

En la tabla 10, se observa que con un nivel de significancia bilateral = 0.001 el
cual es <0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis especifica 3.
Ademas, de acuerdo al Rho Spearman el coeficiente de correlacion es 0,464, el
cual indica que existe una correlacion moderada. Dicho esto, se concluye que
existe una relacion moderada entre el compromiso normativo y el trabajo en

equipo.
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V.  DISCUSION

La discusion de acuerdo a los resultados hallados nos muestra en el analisis
descriptivo, que el compromiso organizacional de los docentes de una
Institucion Educativa publica de la region de Lima, 2022, es malo y regular
en un 80.6%, y bueno en un 19.4%. Con respecto al trabajo en equipo es
bajo y medio en un 52.2%, y alto en un 47.8%. Este analisis descriptivo tiene
resultados similares a los de Leiva (2020), en donde se muestra que el
compromiso organizacional en los docentes se encuentra en un 94.5% entre
los niveles regular y bajo, y el trabajo en equipo se encuentra en un 70.3%
en los niveles regular y bajo.

Heredia (2022), encuentra al compromiso organizacional en un 94.8% entre
deficiente y moderado, y el 5.2% eficiente, mientras que el trabajo en equipo
el 90.5% considera que es deficiente y moderado, y el 9.5% considera que
es eficiente. Asi también Huamancoli (2018), nos muestra en su
investigacion que el compromiso organizacional en los docentes del Instituto
del distrito de Chalhuahuacho en Apurimac, se encuentra entre bajo y
moderado en un 85.7%, y alto en 14.3%. Estos resultados demuestran que
no existe una predominancia buena o alta en el compromiso organizacional

y trabajo en equipo en docentes.

En relacion a la hipotesis general, el resultado de coeficiente de correlaciéon
de Rho Spearman es de =0,322, el cual indica que existe una relacion
positiva baja entre las variables compromiso organizacional y trabajo en
equipo, ademas se encontré un nivel de significancia bilateral p= 0.008<0.05,
el cual muestra una correlacion baja. Esto nos lleva a rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hip6tesis general, concluyendo que existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo desde
la perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa publica de la
region de Lima, 2022. Los resultados nos muestran una correlacion baja
entre las variables de estudio, debido a que el trabajo en equipo muestra
mejores resultados en comparacion al compromiso organizacional, teniendo
un 47.8% de docentes que manifiestan que trabajo en equipo es alto y solo
el 19.4% de docentes manifiestan que el compromiso organizacional es

bueno. Este resultado es parecido a la investigacion de Salas (2020), quien
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encuentra que los trabajadores se hallan medianamente satisfechos y
comprometidos, ademas encuentra una relacion positiva baja entre las
variables de estudio, nuestra investigacion también presenta resultados
similares a Onukwu et al. (2020), quienes encontraron una relacién positiva
baja en su investigacion sobre el compromiso laboral de los docentes,
basado en Meyer y Allen y las dimensiones del compromiso organizacional.
Los resultados obtenidos se apoyan parcialmente a lo encontrado por
Gastafiadui & Purizaca (2018) y Leiva (2020), quienes, en tesis similares
sobre el compromiso organizacional y trabajo en equipo, también encuentran
una relacion entre dichas variables, pero a diferencia de nuestra
investigacion, ellos encuentran una relacion muy significativa entre las
variables de estudio, la correlacién en sus investigaciones fue de rs=0.986*,
la cual es directa y muy alta. Asi mismo Lopez (2020), encuentra que existe
relacion significativa entre el engagement y el trabajo en equipo, por tanto, a
mayor engagement, mayor sera el trabajo en equipo de los colaboradores
de la OGESS-BM, afio 2020.

En relacion a la hipotesis especifica 1 de investigaciéon y en base a los
resultados obtenidos, los cuales se han validado a través de la prueba de
correlacién de Rho Spearman, en donde se determiné la relacién existente
entre la dimensién de compromiso afectivo y el trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes, aqui se obtuvo como resultado en base a la
estadistica de prueba de correlaciéon un valor de =0,371, el cual indica que
existe una relacién positiva baja entre compromiso afectivo y trabajo en
equipo, ademas se encontrd un nivel de significancia bilateral p= 0.002<0.05
el cual muestra una correlacion baja. Esto nos lleva a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipotesis especifica 1, concluyendo que existe relacion
significativa entre el compromiso afectivo y el trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa Publica de la region
de Lima, 2022. El compromiso organizacional muestra una correlacion baja
en relacion al trabajo en equipo, debido a que podemos observar en las
tablas cruzadas, a pesar que hay un 35.8% de docentes que tienen un
compromiso afectivo bueno y trabajo en equipo alto, también hay un 22.4%

gue tienen un compromiso afectivo regular y trabajo en equipo medio, lo cual
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hace que exista una relacion baja al momento de cruzar las dimensiones y
variables. También podemos decir que esta se fundamenta en lo que
manifiesta Meyer y Allen (1991), quienes describen al compromiso afectivo
como un apego que siente el trabajador con su institucion, este apego tiene
gue ver con lo emocional o sentimental, los cuales toman como antecedentes
las caracteristicas estructurales, personales, relacionadas con el trabajo y
experiencias laborales, y es aqui donde se encuentra un poco débil y se
explica la baja correlacion, ya que las experiencias laborales entre colegas
no son las adecuadas, permitiendo que no exista un compromiso afectivo tan
fuerte. Asi mismo de acuerdo a los resultados coincide con la investigacion
de Ayala & Bustamante (2019), sobre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral, en donde el compromiso afectivo también tiene una
correlacion positiva baja, con una correlacion de Pearson de 0.392 y nivel de
significancia de 0.029. Ademas, el compromiso afectivo es el segundo con
mejores resultados en comparacion a las otras dos dimensiones del
compromiso organizacional, esto también se puede visualizar en los trabajos
de investigacion de Gastafiadui & Purizaca (2018), Ayala & Bustamante
(2019) y Leiva (2020). Es preciso mencionar que lo encontrado por
Peretomode & Bello (2018), difiere un poco de lo anterior, ya que en su
investigacion encontr6 al compromiso afectivo en los docentes como

predominante entre las dimensiones del compromiso organizacional.

Sobre el andlisis de los resultados y los hallazgos encontrados en relacion a
la segunda hipétesis especifica, se validé a través de la prueba de
correlacion de Rho Spearman, en donde se determind la relacion existente
entre la dimensién de compromiso de continuidad y el trabajo en equipo
desde la perspectiva de los docentes. Aqui se encontrd6 un nivel de
significancia bilateral p= 0.114>0.05 el cual muestra que no existe
correlacion, el Rho Spearman es de =0,195, el cual indica que existe una
relacion negativa muy baja entre las variables compromiso de continuidad y
trabajo en equipo. Esto nos lleva a aceptar la hipotesis nula y rechazar la
hipotesis especifica 2, concluyendo que no existe relacion significativa entre
el compromiso de continuidad y el trabajo en equipo desde la perspectiva de

los docentes de una Institucion Educativa publica de la region de Lima, 2022.
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Este resultado concuerda con Meyer y Smith (2000), en su trabajo de
investigacion “HRM Practices and Organizational Commitment: Test of a
Mediation Model”, en donde manifiesta que el compromiso de continuidad no
se correlaciona significativamente con ninguna de las medidas de evaluacion
de la gestidn de recursos humanos. También podemos afirmar en relacion a
los resultados obtenidos, se sustentan en Meyer y Allen (1991), quienes
dicen que los trabajadores que tienen un compromiso de continuidad
deciden seguir en la institucion porque sienten la necesidad de hacerlo, ya
que al salir de la institucion podrian perder algunos beneficios obtenidos por
la antigiiedad en la organizacion o por la escasez de alternativas, en nuestro
trabajo de investigacion esto no es tan marcado debido a que casi la mitad
de docentes encuestados son contratados y tienen poco tiempo en la
institucion, entonces no tienen nada que perder si dejan la institucion, otro
factor importante a tener en cuenta es que si los docentes nombrados
quisieran salir de la institucion, lo podrian hacer sin problemas, ya que tienen
estabilidad laboral y pueden trabajar en cualquier institucion sin ver afectado
su tiempo de servicio, dado que los que regulan los contratos y permanencia
en las instituciones, son el Ministerio de Educacion conjuntamente con la
Unidad de Gestion Educativa Local. Asi mismo la escasez de alternativas
tampoco tendria mucho que ver, ya que en el sector educativo son diversas
las instituciones en donde te puedes desempefiar sin problema. Asi mismo,
de acuerdo a los resultados, se contradicen a las investigaciones
presentadas por Aslamiah (2019), quien encuentra que el compromiso
continuo tiene el valor mas alto de la media, esto debido a que tenia que ver
con razones econdmicas, también difiere de la investigacion de Estrada y
Mamani (2020), quienes encuentran que el compromiso de continuidad
como dimension del compromiso organizacional, es el que mas se relaciona
con el desempefio docente, el cual tiene un valor de =669 existiendo una
relacion positiva alta. Asi mismo también se contradice con Peretomode &
Bello (2018), ya que encontraron un nivel elevado de compromiso de

continuidad en los docentes del estado de Edo en Nigeria.

Con respecto a la hipotesis especifica tres, se ha validado utilizando la

prueba de Rho Spearman, en donde se analizé la relacién existente entre
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compromiso normativo y el trabajo en equipo entre los docentes. Aqui el
resultado que se obtuvo en base a la estadistica de prueba de correlaciéon
de un valor de =0,464, en donde se encontr6 una relacion positiva moderada
entre compromiso normativo y trabajo en equipo, ademas se encontré la
significancia bilateral en 0.001, el cual es menor a 0.05. Esto muestra una
correlacion significativa moderada, o cual nos lleva a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipotesis especifica 3, concluyendo que existe relacién
significativa entre el compromiso normativo y el trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes de una Institucion Educativa Publica de la region
de Lima, 2022. El sustento de acuerdo a los resultados presentados en esta
investigacion, como apoyo a pesar de que la correlacion se presente en un
nivel moderado, se pueden citar a Gastafiadui & Purizaca (2018), Ayala &
Bustamante (2019), Salas (2020) y Leiva (2020), quienes coinciden que el
compromiso normativo es el que mejor resultados ha obtenido en relacién al
nivel de significancia en comparacion a las otras dimensiones del
compromiso como el afectivo y de continuidad. Lo encontrado también se
fundamenta en Peretomode & Bello (2018), quienes tienen al compromiso
normativo en un nivel elevado, esto a pesar de ser entre las tres dimensiones
la que tiene menos porcentaje.

Esta hipotesis especifica, también se fundamenta en lo que dice Meyer y
Allen (1991), en donde los empleados con un elevado indice de compromiso
normativo, perciben como un deber el permanecer en la organizacion, y este
deber basicamente no tiene que ver tanto con la obligacién de permanecer
por los directivos o los pares, sino que la mayoria de los docentes sienten un
deber u obligacion con los estudiantes, dado que abandonar la institucion a

mitad de camino sienten que no seria el adecuado.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

En el presente trabajo de investigacion concluimos, que el
compromiso organizacional esta relacionado al trabajo en
equipo desde la perspectiva de los docentes de una
Institucién Educativa publica de la region de Lima-2022; en
donde el coeficiente de Rho Spearman arroja un 0,322,
demostrando una correlacion baja en relacion a las variables

de estudio.

La presente investigacién concluye que los profesores de
una Institucion Educativa publica de la region de Lima-2022,
con respecto al compromiso organizacional estan ubicados

entre malo y regular con un 80.6%.

De acuerdo a la investigacion, se concluye que en una
Institucién Educativa publica de la region de Lima-2022; la
dimension compromiso afectivo, si tiene relacién con el
trabajo en equipo desde la perspectiva de los docentes. Esta
presenta un coeficiente de Rho Spearman de 0,371, el cual

demuestra que existe una correlacion baja.

La investigacién concluye que desde la perspectiva de los
profesores de una Institucién Educativa publica de la region
de Lima-2022, la dimensién compromiso de continuidad, no
tiene relacién con el trabajo en equipo; con una correlaciéon
de Rho Spearman de 0,195, el cual muestra una correlacion

negativa muy baja.

La presente investigacion concluye que la dimension
compromiso normativo, se relaciona con el trabajo en equipo
desde la perspectiva de los profesores de una Institucion

Educativa publica de la region de Lima-2022; con un Rho
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Spearman de 0,464, el cual muestra una relacion existente

de forma moderada entre las variables de estudio.
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ViIl.  RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda trabajar en los profesores de una Institucion
Educativa publica de la region de Lima-2022, el compromiso
organizacional, ya que se ha podido evidenciar que existe
una gran cantidad de docentes ubicados en un nivel medio,
por lo tanto, es importante trabajar para tener docentes mas

involucrados con la institucién educativa.

Se recomienda a los directivos de una Institucion Educativa
publica de la region de Lima-2022, en relacién al
compromiso organizacional y trabajo en equipo, incentivar e
implementar acciones que fortalezcan el compromiso
organizacional, poniendo énfasis en las dimensiones
afectivas y normativas, ya que permitira mejorar el trabajo en

equipo en los docentes.

Se recomienda a los futuros investigadores de las variables,
a tener en cuenta de preferencia a docentes que tengan al
menos medio afio en la institucion, ya que el instrumento
sobre compromiso organizacional, est4 centrado en

docentes con cierto tiempo en una institucién.

También se recomienda que, al existir una correlacion
negativa en el compromiso de continuidad y el trabajo en
equipo, revisar porque esta dimension obtiene en varias

investigaciones a docentes la mas baja calificacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional.

Luthans (2008) nos
dice que el
compromiso
organizacional es la
manera como el
empleado utiliza su
responsabilidad y
entrega con la
empresa para que
se lleve a cabo un
trabajo adecuado,
ademas de las
estrategias que la
organizacion
desarrolle para
promover el
compromiso
permitiendo asi
generar un
ambiente de trabajo
motivante.

Compromiso
Organizacional

Meyer & Allen (1991)
definen el
compromiso
organizacional es
como una situacion
psicologica en
donde se entrelazan
fuertes vinculos
entre los
trabajadores y la
organizacién, esto
afecta en la decision
de los individuos de
continuar en dicha
organizacion.
Refleja las
obligaciones,
deseos, vinculos y
necesidades entre
los empleados y la
empresa.

Identificacion con la

organizacion.
Compromiso
afectivo Involucramiento con la

organizacion.

Percepcion de alternativas.

Compromiso de Inversiones en la

continuidad organizacion.

Lealtad con la

Compromiso organizacion.
normativo

Sentido de obligacion.

1,2,3,45,6

7,8,9,10,11, 12

13,14,15,16,17,18

Escala de
medicién:
Ordinal y Escala
Likert en el
cuestionario

Totalmente de
acuerdo =5
Acuerdo = 4

Indiferente = 3

Desacuerdo = 2
Totalmente

desacuerdo = 1

Fuente: Adaptada de Flores y Pujadas (2018)
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Operacionalizacion de la variable Trabajo en Equipo

Trabajo en
equipo

Es la reunién de un
conjunto de
personas que tienen
en relacibn a un
objetivo compartido,
aqui se busca el
bien comun, en
donde todos y cada
una de las personas
es necesario e
importante para
lograr el objetivo
trazado. Robbins vy
Judge (2013).

La variable sera
medida

mediante 4
dimensiones,

se aplicara  un
cuestionario

de preguntas de 21
items

con escala de Likert

Cohesioén de los
miembros

Cumplimiento de
normas

Liderazgoy
estructura

Clima de confianza
y comunicacion

Trabajo coordinado.
Armonia entre los
miembros.
Metas compartidas.

Distribucién de
responsabilidad.

Cumplimiento de deberes.

Respeto a las normas.

Respeto al lider.

Organizacion de equipos.

Empoderamiento del
equipo.

Comunicacién empatica.

Confianza y compafierismo

Expresién de afecto

1-2

4-5

6-7
8-9
10

11
12-13-14
15-16

17
18-19-20
21

Escala de
medicién:
Ordinal y Escala
Likert en el
cuestionario

Siempre =4
Casi siempre =3
A veces =2
Nunca =1

Fuente: Elaborado por Yfigo (2022)
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Anexo 2: Fichgs técnicas
FICHA TECNICA 1

. NOMBRE:

Cuestionario de compromiso organizacional

. OBJETIVOS:

El siguiente cuestionario tiene como objetivo recopilar informacién sobre

el compromiso organizacional en los docentes de una Institucion

Educativa de la region de Lima.

. AUTORES:

Meyer et al (1993)

. ADAPTACION:

Adaptado por Flores Allccaco Brenda Alejandra y Pujadas Barzola, Ame

Johanna (2018) y Cerna Santisteban Irvin Joel (2022)

. ADMINISTRACION:

Individual

. DURACION:

15 minutos

. SUJETOS DE APLICACION:

Docentes nombrados de una Institucion Educativa publica en la regidon de Lima
TECNICA:

Encuesta

PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

PUNTUACION NUMERICA RANGO O NIVEL
1 Totalmente desacuerdo
2 En Desacuerdo
3 Indeciso
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
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FICHA TECNICA 2

. NOMBRE:

Cuestionario de trabajo en equipo

. OBJETIVOS:

El siguiente cuestionario tiene como objetivo recopilar informacion sobre

el trabajo en equipo en los docentes de una Institucion Educativa de la

region de Lima

. AUTORES:

Robbins y Coulter

. ADAPTACION:

Adaptado por Castro (2018) citado por Ifiigo (2021)

. ADMINISTRACION:

Individual

. DURACION:

15 a 20 minutos

. SUJETOS DE APLICACION:

Docentes nombrados de una Institucion Educativa publica en la regiéon de Lima
TECNICA:

Encuesta

PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

PUNTUACION NUMERICA RANGO O NIVEL
1 Nunca
2 A veces
3 Casi siempre
4 Siempre
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Anexo 3: Instrumentos
INSTRUMENTOS

ENCUESTA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Estimados(as) docentes, la presente encuesta tiene el propdsito de
recopilar informacion sobre el compromiso organizacional, para lo cual le agradezco
seleccionar la opcion y marcar con una “X” en el paréntesis o en el recuadro respectivo,
y tiene caracter de anénima, por lo que le pedimos SINCERIDAD en sus respuestas.

a) Cuestionario de compromiso organizacional:

1: Totalmente desacuerdo 2: En Desacuerdo 3: Indeciso

4: De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo

ESCALA

1

2

3

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta institucién
Educativa.

2. En realidad siento como si los problemas de esta instituciéon educativa
fueran los mios.

3. No Tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta institucién educativa.

4. No Me siento emocionalmente ligado a la institucién educativa.

5. No Me siento como “parte de la familia” en esta institucion educativa.

6. Esta institucion educativa tiene un gran significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta institucién educativa refleja tanto
necesidad como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi institucion educativa ahora, incluso si
deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la institucion
educativa en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta
Institucion educativa.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta institucién educativa, yo
podria considerar trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta institucion educativa
seria la escasez de otras alternativas disponibles.

13. No siento ninguna obligaciéon de permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la institucion educativa
ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi institucion educativa ahora.

16. La institucién educativa donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria mi institucion educativa ahora porque tengo un sentido de
obligacion con las personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta institucion educativa.
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INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE
TRABAJO EN EQUIPO

Instrucciones: Estimados(as) docentes, la presente encuesta tiene el
proposito de recopilar informacién sobre el trabajo en equipo, para lo cual le
agradezco seleccionar la opcion y marcar con una “X” en el paréntesis o en
el recuadro respectivo, y tiene caracter de anénima, por lo que le pedimos
SINCERIDAD en sus respuestas

a) Cuestionario de trabajo en equipo:
Nunca (1) A veces (2) Casi siempre (3) Siempre (4)

N° | PREGUNTAS/Dimensiones/ items ALTERNATIVAS
1 |2 |3 |4
Dimensién 1: Cohesion de los miembros
1 Se acostumbra trabajar en equipos en su institucién educativa.
2 Se eligen a los miembros de manera coordinada
3 Se elige democraticamente a los miembros de cada equipo.
4 Hay una distribucién de roles y tareas documentadas que cumplirdn
los equipos.
5 Se trabaja en funcién de metas colectivas.
Dimensién 2: Cumplimiento de normas
6 Se distribuyen las funciones que cumplira cada miembro.
7 Se asignan tareas de acuerdo a sus habilidades.
8 Los miembros del equipo trabajan de manera voluntaria para
alcanzar los objetivos que se han establecido.
9 Se evalla el cumplimiento de funciones dentro de su equipo.
10 | Se establece un manual de normas para el equipo.
Dimensidn 3: Liderazgo y estructura
11 | Se manifiesta respeto mutuo entre el director y todo el personal de
la |.E.
12 | Se elige a un lider o responsable por cada equipo.
13 | Antes de tomar una decisién se consulta a todos los componentes
del equipo
14 | Cada miembro conoce sus tareas, las realiza con calidad y tiempo
15 | El lider establece con su equipo los criterios de evaluacién
16 | Los equipos son autonomos y no son interferidos por el director del
colegio
Dimension 4: Clima de confianza'y comunicacion
17 | Los miembros del equipo exponen sus opiniones de manera
imparcial, constructiva y sin centrarse en aspectos personales.
18 | Se retnen los miembros con regularidad para tratar temas de
interés.
19 | Es efectiva la comunicacion interpersonal al interior del equipo.
20 | Los miembros del equipo acuden a las reuniones y participan
activamente e intentan hacer contribuciones.
21 | Sabe su equipo lidiar abiertamente y efectivamente los conflictos

interpersonales.

59




Anexo 4: Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso organizacional y trabajo en equipo desde la perspectiva de los docentes de una Institucién Educativa publica de la regién de Lima, 2022

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES ITEMS
Problema General Objetivo general Hipotesis general
¢ Qué relacion existe entre | Determinar qué relacién Existe relacion significativa
el compromiso existe entre el compromiso entre el compromiso
organizacional y el trabajo | organizacional y el trabajo organizacional y el trabajo
en equipo desde la en equipo desde la en equipo desde la Variable 1: Compromiso afectivo
perspectiva de los docentes | perspectiva de los docentes | perspectiva de los docentes Compromiso de
de una Institucién de una Institucién de una Institucién Compromiso Continuidad

Educativa publica de la
region de Lima, 2022?

Problemas especificos
¢Cuédl es la relacion
existente entre el
compromiso afectivo y el
trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes
de una Institucion
Educativa publica de la
region de Lima, 2022?

¢, Cudl es la relacion
existente entre el
compromiso de continuidad
y el trabajo en equipo
desde la perspectiva de los

docentes de una Institucion

Educativa plblica de la
region de Lima, 2022

Objetivos especificos
Determinar la relacion
existente entre el
compromiso afectivo y el
trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes
de una Institucion
Educativa publica de la
region de Lima, 2022

Determinar la relacién
existente entre el
compromiso de continuidad
y el trabajo en equipo
desde la perspectiva de los

docentes de una Institucion

Educativa publica de la
region de Lima, 2022

Hipotesis especificas
Existe una relacién
significativa entre el

compromiso afectivo y el
trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes
de una Institucion
Educativa publica de la
region de Lima, 2022

Existe una relacién
significativa entre el
compromiso de continuidad
y el trabajo en equipo
desde la perspectiva de los

docentes de una Institucion

Organizacional

Compromiso normativo

18 preguntas para la
variable 1y 21 preguntas
para la variable 2




Educativa publica de la
region de Lima, 2022?

Educativa publica de la Educativa publica de la

region de Lima, 2022 region de Lima, 2022

Escala de medicion:

¢ Cudl es la relacion Determinar la relacién Existe una relaciéon

existente entre el existente entre el significativa entre el Escala de Likert

Variable 2: - Cohesion de los miembros

compromiso normativo y el
trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes
de una Institucién
Educativa publica de la

regiéon de Lima, 2022?

compromiso normativo y el
trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes
de una Institucién
Educativa publica de la

region de Lima, 2022

compromiso normativo y el
trabajo en equipo desde la
perspectiva de los docentes
de una Institucién
Educativa publica de la

regién de Lima, 2022

Trabajo en equipo

- Cumplimiento de normas
- Liderazgo y estructura
- Clima de confianza y

comunicacion

TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS

INVESTIGACION

Enfoque: Cuantitativo
Disefio: No experimental
Tipo de estudio: B4sico

Nivel de estudio: Descriptivo -

Correlacional

POBLACION: Docentes de
una Instituciéon Educativa
publica en la regién de Lima
Tamafo: 67 docentes

MUESTRA:

Tamafio

26 docentes de primaria
41 docentes de secundaria

Variable 1:

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario sobre el compromiso
organizacional desde la perspectiva de los
docentes de una Institucion Educativa publica
de la region de Lima, 2022.

Afo: 2018
Elaboracion: Adaptado de Flores y Pujadas
(2018)

Ambito de Aplicacidn: Institucion Educativa
de la region de Lima, 2022

Forma de Administracion: Individual

Variable 2:

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario sobre el trabajo en equipo
desde la perspectiva de los docentes de una
institucion educativa publica de la regién de
Lima, 2022.

Afo: 2022
Elaboracion: Elaborado por Yfigo (2022)

Ambito de Aplicacion: Institucion
Educativa de la region de Lima 2022

Forma de Administracion: Individual




Anexo 5: Base de datos de la variable compromiso organizacional

VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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D4: CLIMA DE

CONFIANZA'Y
COMUNICACION

D3: LIDERAZGO Y
ESTRUCTURA
12345 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

D2:

VARIABLE 2: TRABAJO EN EQUIPO
CUMPLIMIENT

Anexo 6: Base de datos de la variable trabajo en equipo

D1: )
COHESION

DE LOS
MIEMBROS O DE NORMAS
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Anexo 7: Tabla de especificaciones

N°ITEMS / N°ITEMS /
VARIABL | DIMENSION | PES | 5,\/eNS16 | INDICADORES | INDICADO
E1l ES o)
N R
IDENTIFICACION
2 COMPROMI CONLA 3
> SO 33% 6 ORGANIZACION
O AFECTIVO INVOLUCRAMIEN
> TO CON LA 3
% ORGANIZACION
< PERCEPCION DE
) 3
T COMPROMI ALTERNATIVAS
o SO DE 33% 5
0 CONTINUIDA INVERSIONES EN
‘é’ D LA 3
5 ORGANIZACION
x LEALTAD CON LA 3
S COMPROMI ORGANIZACION
8 SO 33% 6
NORMATIVO SENTIDO DE 3
OBLIGACION
TOTAL 100 18
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NCITEMS / NCITEMS /
V?_Félg‘B D'MENSS'ONE Pgs DIMENSI | INDICADORES | INDICAD
ON OR
TRABAJO X
COHESION COORDINADO
DELOS | 249 c ARMONIA ENTRE .
MIEMBROS LOS MIEMBROS
METAS X
COMPARTIDAS
DISTRIBUCION DE
RESPONSABILIDA 2
o CUMPLIMIEN DES
o TO DE 24% 5 CUMPLIMIENTO X
3 NORMAS DE DEBERES
L RESPETO A LAS .
< NORMAS
o RESPETO AL .
. LIDER
o |LIDERAZGO Y ORGANIZACION .
: ESTRXCTUR 28% 6 DE EQUIPOS
EMPODERAMIENT )
O DEL EQUIPO
COMUN[CACION 1
CLIMA DE EMPATICA
CONFIANZA Y CONFIANZA Y s
COMUNICACI | 24% 5 COMPARERISMO
ON EXPRESION DE 1
AFECTO
TOTAL 100 21
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