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Introduccién

El proyecto de investigacion tiene el propdsito de contribuir y brindar soporte
de un tema importante, que permite mejorar la educacioén desde el enfoque de
la organizacién, contando con la participacion de agentes educativos
(directores y docentes) como impulsadores principales, garantizando un clima
agradable y de compromiso.

Compromiso Organizacion tema principal de la presente ha sido investigado
muy limitado en América Latina y también con limitado sustento bibliografico.

El problema planteado de estudio ¢Cual es el grado de compromiso
organizacion de los docentes de la I.E N° 2887?; los objetivos del proyecto de
investigacion estan direccionado a efectuar un andlisis del compromiso
organizacibn como componente de éxito en la institucion; permitiendo asi
representar el nivel de compromiso organizacion de los educadores de vuestra
institucion.

Como cumplimiento de los objetivos planteados y respuesta de la misma se
debe diagnosticar la situacion panoramica de la Educacion y la importancia en
el desarrollo sostenible.

La investigacion presente se estructuré mediante capitulos, presentando un
marco tedrico, integrando una gama de teorias relacionados al estudio de la
investigacion, definiendo asi indicadores determinantes que acompafaran a
los hallazgos investigados; al mismo tiempo se presentd la importancia del
componente de éxito de la organizacion mediante el liderazgo factor de éxito
organizaciéon generado a través del liderazgo y la resistente estructura

axiolégica que la institucion debe potencializar.



CAPITULO I: PLATEAMIENTO DEL PROBLEMA CIENTIFICO

1.1. Descripcién del problema

La educacion es importante en todo ambito. Permite lograr mejorar los niveles
de salud social y de crecimiento econdmico/financiero; nivelando la
desigualdad socioecondmico; propiciando el traslado social del talento
humano; accediendo a niveles de empleo eficientes; elevando los contextos
tradicionales de la sociedad, que permitira también ampliar las posibles
oportunidades de los jévenes; al mismo tiempo revalorizar los valores civicos y
cristianos que fortaleceran la interrelacion de cada agente social; permitiendo
un progreso en la participacion democrética y el fortalecimiento de la gestion
publica del estado; impulsado la investigacion cientifica, tecnologica e

innovadora.

La educacién es importante para el desarrollo socioeconémico cultural,
adquiriendo mayor importancia en la globalizacion que estd sujeto a cambios
innovadores, motivando con el uso frecuente de las aplicaciones de la propia
ciencia.

La situacién educativa en nuestro territorio peruano tiene uno de sus soportes
mas importantes superar con eficiencia el desafio mas relevante de formar a
los ciudadanos integramente Por ello el consolidado e informe de la
investigacion facto perceptible realizado en la Institucion Educativa N° 288 de

Rioja - 2016, concluye que la actual gestion de direccion tiene muchas



fortalezas, entre ellas el nivel logro satisfactorio de los aprendizajes en la
mayoria de los estudiantes del nivel inicial. Pero también hay dificultades como
por ejemplo la limitada identidad institucional asi como el compromiso por la
organizacion institucional, que adn no es optimo satisfactorio, a raiz de algunos
personales docentes resistentes a los cambios en educacion.

Frente a la situacién observada, se llevo a cabo esta investigacion en forma
objetiva, haciendo uso de la investigacién cientifica para sensibilizar a la
comunidad educativa para generar sinergias para la integracion institucional,
de tal manera que se viabilice la gestion pedagdgica, promoviendo un clima
institucional 6ptimo, el desarrollo normal de las actividades académicas, la
capacidad innovadora de docentes y alumnos.

Desde el punto de vista tedrico, el tema de compromiso y organizacion
institucional fue abordado por, Frias Castro, Pamela (2014Gascon. M Davil Y

Mercano. H Angelys (2013), Cordova Pirela, Carmen Elena (2005).

En el marco tedrico-normativo el sistema educativo peruano, destacan el
proyecto Educativo Nacional y el Disefio Curricular Nacional (. Ambos
documentos indican la necesidad de promover un clima institucional positivo y
favorable para el logro de aprendizajes, innovacion desde la flexibilidad y
adecuacion curricular permanente.

Los antecedentes tedrico-normativos establecidos anteriormente se constata la
importancia del proceso eficiente del desarrollo del trabajo del clima
institucional y la organizacion, a su vez, mediante el diagnostico experimental
impulsado a ejecutar la investigacion, se demostr0 que los docentes de

educacion inicial de la Institucion Educativa 288-Rioja, presentan niveles



deficientes de organizacion institucional, principalmente en el clima

institucional.

1.2. Formulacién del problema
¢,Cual es el nivel de desarrollo del compromiso organizacional de los docentes

del nivel inicial en la IEI 288 —Rioja?

1.3. Objetivo de investigacion
Determinar el nivel de compromiso de la organizacién de las maestras del nivel

inicial de la Institucion Educativa N° 288-Rioja

1.4. Tareas de investigacion

Procesamiento de fundamentos teoricos del desarrollo del compromiso
organizacional en educacion inicial, durante las ultimas dos décadas.
Diagnéstico del estado actual del desarrollo del compromiso organizacional en

educacion inicial, durante las ultimas dos décadas.

1.5. Justificacion de la Investigacién

El desarrollo del estudio es importante por lo que aportard informacion
descriptiva sobre el nivel de compromiso organizacional en los docentes de
inicial. Los hallazgos tedricos y empiricos sistematizados, enriqueceran al
cuerpo teodrico del desarrollo del compromiso y organizacion, por lo mismo,
servira como referente para futuras investigaciones correlacionales,

explicativas o tecnologicas.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Bases teoricas

A nivel bibliografico, nuestro tema carece de una vasta informacion que
proporcione los elementos tedricos y practicos que permitan contrastar
opiniones diversas y a partir de ahi generar una posicion que abarque un
conocimiento mas concreto. Sin embargo, a la luz de la literatura existente se
ha podido concatenar relaciones conceptuales y empiricas que han

estructurado el presente marco.

2.1.1. Concepciones tedricas y empiricas de compromisos organizacional
Existen algunas aproximaciones que intentan definir lo que es compromiso
organizacional. Por ejemplo, para Luthans (2008) el compromiso de la
organizacion es un enfoque primordial de los desafios vanguardistas,
generando controversia en el corte de trabajadores, la falta de sostenibilidad
laboral, el avance de la tecnologia y la idea de optimizar procesos favoreciendo
el tiempo; por ello, los gestores, o aquellos que dirigen una empresa o
institucién, necesitan impulsar un  ambiente laboral que estimule la
potencializacion del nivel de compromiso de los trabajadores, que, ante los
riesgos ya mencionados, deberian desarrollar un eficiente trabajo utilizando
las estrategias organizativas en relacién a la teoria y aciertos empiricos que

presentamos a continuacion.

Investigaciones del compromiso organizacional



Las investigaciones de la presente procura contribuir a las
decisiones gerenciales que continten comprometiendo al
trabajador en convivir con los ambientes oportunos en que lo fisico
tiene una incidencia efectiva. Sin embargo, a pesar del a
importancia de la investigacion, se haya detectado que son
escasamente haya sido estudiado en nuestro pais 0 en
Latinoamérica. Segun, Arias (2001) afirma que en paises
desarrollados, el compromiso de una organizacion ha sido
investigado detalladamente, a comparacion de otras jurisdicciones
internacionales. Asi mismo el autor afirma que pesar del numero
de entidades en la ciudad de Mexico, no se identifica un estudio a
detalle en referencia al nivel de compromiso.

Zamora (2009), investiga en relacion a los niveles de compromiso
con los agentes de la educacién de Chile y su incidencia en la
estabilidad de sus instituciones educativas. La investigacion de
estos catedraticos de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile,
persuade un interés importante y que se identificé un hallazgo en
aquel pais de estudio, la lenta rotacién de los profesores frente a
otros profesionales crea un nivel mayor de insatisfaccion laboral.
Esto se debe a causas de indole afectiva, la presion moral de los
maestros frente a su vocacion y la evaluacién de ser parte de la
institucion educativa permite que el nivel de compromiso sea
mayor, dando como resultados eficientes.

Los componentes de compromiso de la organizacion, reflejados en

comportamientos de los agentes de educacion y los demas



trabajadores, se inicia en el momento que el trabajador muestra su
identificacion con la empresa o institucion y en relacion a los
objetivos estratégicos, mostrando su interés en continuar
laborando para la institucion. En tal sentido, una mayor
participacion y un nivel alto de compromiso genera una

identificacion positiva para la institucion

2.1.2. Compromiso organizacional como factor de éxito

El factor de éxito para la institucién implica el involucramiento de valores
tales como la lealtad, la entrega sin ningun interés personal y la
disponibilidad (tiempo), obteniendo asi resultados positivos respecto al
compromiso de la organizacion. Meyer y Allen (2005: p.11) afirma que
un equipo de agentes educadores con un nivel mayor de compromiso
trae como consecuencia un mayor nivel de desempefio profesional y un
mejor desempefio académico en sus estudiantes, en pocas palabras,
estudiantes con resultados eficientes.

Entendiendo asi por éxito el resultado eficiente del buen desempefio del
educador, haciendo uso de indicadores académicos y actitudinales. Sin
embargo, se evidencia la importancia del nivel de compromiso como

factor critico de existo.

2.1.3. Importancia del compromiso organizacional
Segun Bayona y Goii (2007) la eficacia de la organizacion incide en la
frecuencia del cumplimiento de los objetivos. Un capital importante tales como

los equipos tecnoldgicos, la estructura organizacional, y el propio talento



humano. Desarrollado la relacién con el 6rgano educativo, en que los agentes
educativos son actores sobresalientes en el propésito principal de cada

institucion que esté basado en una firme formacion educativa integral

La educacion peruana es preciso sefialar que ha sufrido constantes cambios
debido a los contextos sociales, econémicos, familiares, culturales y a
tendencias internacionales; generando imitaciones conductuales, afectando
directamente a las actitudes de los estudiantes y por consecuencia a la
educacion en si; aquellas coyunturas provocan una degeneracion del equilibro

psicoldgico y fisico del estudiante.

La cultura organizativa de la educacioén tiene que alimentarse frecuentemente y
siempre contar con resultados propositivas que permitan obtener la esencia de
la educacion y por consiguiente la participacion de la institucion cuente como
principio importarte la formacion integral de los estudiantes con el fin de que

sea futuros profesionales y colaboren con la sostenibilidad de la sociedad.

El éxito de la organizacion esta reflejado y entendido de diversas formas y
perspectivas. Lo fundamental es compartir la misma vision en que sostiene el
existo. Doug y Fred (2006) afirma que el éxito individual y organizativa
requiere de competencias morales, siendo asi la base activa de la inteligencia
moral, definiendo asi la capacidad mental y/o psicoldgica para establecer como
los principios deben aplicarse a los valores individuales, los objetivos y

actitudes. Concluyendo en que una institucion inteligente cuenta con moral
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siempre y cuando se involucran el desarrollo de valores y seas reflejados en el

comportamiento del circulo participativo (agentes educativos).

El éxito de la organizacion, segun Peters y Waterman (1982) es interpretado
como el resultado de involucrar a la organizacion con integrantes de diferentes
culturas, con algo en comun enfocado en una vision compartida, cuyo principal
objetivo es la productividad a través de las personas. Esto se concentraria en
la institucibn con nivel alto de compromiso; pero, sin no se establece
sélidamente el nivel de compromiso de los integrantes o agentes educativos de

forma frecuente los principios axioldgicos que determinan una cultura.

El fin de cada institucion educativa es no lucrativa, sino su propésito es el
desarrollo de la integra formacion al estudiante. Asi como otras empresas y/o
instituciones se enfocan en brindar una calidad de servicio. El anhelo constante
de los objetivos axiolégicos son parte de las organizaciones nuevas que se
desarrollan bajo un conjunto de valores, generando un incremente de
estabilidad y generacién de confianza en el contexto del servicio que brindan,

trayendo asi nuevos clientes

2.1.4. Componentes del compromiso organizacional
Varona (1993) establece tres aspectos diferentes en la definicion del
compromiso de la organizacion; tal como se detalla:

= Aspecto de intercambio: resultado de un acuerdo de incentivos

y contribuciones entre la institucion y el trabajador.



11

= Aspecto psicoldgico: retiene a la identificacion del director
(empleado) con los valores y objetos organizacional, el anhelo de
aportar y participar en el cumplimiento de los objetivos.

= Aspecto de atribucién: consiste en que el colaborador manifiesta su
voluntariado y su permanencia en la institucion y sobro todo en el

involucramiento de todas las actividades, mostrando su proactividad.

Meyer y Allen (1991) relaciona la definicion de los aspectos diferentes del
compromiso de la organizacion, su estudio reciente propone una division de los
tres componentes, estableciendo asi el componente afectivo, de conformidad y
normativo, que al final se relacionan en si. De tal forma que una persona puede
incidir afectivamente en una institucion y mostrar sus intereses de permanencia
Ramos (2005) confirma la desintegracién de los componentes del compromiso

organizacional gracias a la teoria de Meyer y Allen (1991).

COMPONENTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

SONEEEEE CONTINUIDAD OMPONENTES NORMATIVO

Obligacion Mral, Lo correcto,
Lealtad, Sentimiento de

Familia, Emociones, Indiferencia, Conveniencia,
Signigicancia, Lealtad, Consecuencias, Costo

o o ' Culpabilidad, Deber
Satisfaccion. oneficic

Recciprocidad
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GRAFICO N° 01: Componentes del Compromiso Organizacional

Fuente: Ramos (2006: p.50)

2.1.4.1 .Compromiso afectivo

Meyer y Allen (1991) afirma que este compromiso consiste en la union de lazos
emocionales que los seres humanos expresan en la organizacion. Mostrando
una actitud emocional al descubrir la satisfaccion de las necesidades y
expectativas; lo cual manifiesta su entusiasmo en permanecer en la institucion.
Al hablar de necesidades, Abraham Maslow establece una piramide donde se
observa la estructura de cada necesidad que el ser humano esta sujeto,
clasificandole asi en cuatro grupos: necesidades fisiolégicas, de seguridad,
sociales y de autorrealizacion. Los trabajadores con este tipo de

compromiso se sienten satisfechos en permanecer en la institucion.

Chiavenatto (2004) afirma que las emociones son sentimientos penetrantes e
intensos dirigiéndose a alguien. Estos sentimientos juntos hacen una cupula de
experiencias que durante el pasar del tiempo se va acumulando. En este
sentido la confianza es un sentimiento emocional que se va adquiriendo o
percibiendo en el pasar del tiempo; la confianza sostenible permitira contribuir
en el proceso de liderazgo en una institucién, viendo asi reflejado cambio en la
organizaciéon

La confianza es la esperanza asertiva hacia otro colaborador permitiendo el
direccionamiento oportunidad buscando el bienestar comun, haciendo uso de

la actitud reflejada.
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Robbins (2004) afirma que la confianza se encuentra dimensionado por cinco
elementos fundamentales:

e |Integridad, lo que concierte a decir siempre la verdad y mostrar la
honestidad.

e Competencia, consiste en la demostracion de las habilidades y los
conocimientos adquiridos personal y profesionalmente.

e Congruencia, relaciona la dependencia hacia otra persona, analizando
la previsibilidad y el buen juicio ante el manejo de una coyuntura.

e Lealtad, consiste en la disposicién y defensa ante otra persona.

e Franqueza, consiste en la actitud de la persona que expresa lo que
piensa y lo que siente con sinceridad y claridad ante cualquier situacion
laboral dentro de la institucion.

La confianza permite que los trabajadores conozcan al circulo de personas que
los rodea y sintiendo asi el ambiente laboral que se genera. Chiavenatto
(2004), que siguiendo con su estilo esquematico nos plantea tres tipos de

confianza:

e Confianza por disuasion.
Funciona s6lo en la forma que se puede aplicar una sancién y los
resultados sean claras y aplicables de manera positiva.

e Confianza por conocimiento
La confianza esta basada respecto al comportamiento mostrado en
un determinado tiempo, permitiendo asi contar con suficiente

informacion de aquella persona, que permita el entendimiento y
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comprensién de la misma, a su vez la identificacion de sus futuras
conductas actitudinales.
e Confianza por identificacion

Esto surge debido a un lazo emocional entre dos personas,
Chiavenatto afirma que las emocionas que puedan tener ambas
partes es debido a que muestran sus acciones y/o pensamientos
de forma abiertas, reflejando su expresién facial y corporal.
Afirmando que sin la confianza no permitird una identificacion con
la institucion y por ende no contribuye ni construye en ningun

compromiso afectivo

El compromiso afectivo es una afinidad de emociones, sentimientos y valores
gue sumergen al nucleo de la sociedad y bases de los aprendizajes,
experiencias y formacion de los seres humanos (familia),; en este sentido, la
institucién deberia de contar con una estructura de politicas que ayuden a los
trabajadores a mantener un eficiente equilibrio entre sus vidas personal y
profesional, y asi desarrollar emociones relevantes que involucren a los
actores, considerando a la organizacion como una familia el cual permita el
desarrollo de emociones asertivas generando un grado alto de permanencia en
la empresa. Conlleva asi a que cada trabajador muestre su fidelidad en la
empresa. Leales con su desempefio laboral, con la Plana Jerarquica, sus
compairieros y sobre todo con los principios estructurales de la organizacion
establecidos en la solida formacion del estudiante, los cuales deben ser éticos
para satisfaccion de los trabajadores. Cuando los principios son éticos y

los fines de la organizacion abarcan la consecucion de objetivos estratégicos
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e individuales produce un grado de satisfaccion de felicidad. Chavez (2005)
entiende por felicidad a la aspiracién profunda que tiene todo ser humano de

llegar a un fin alto.

2.1.4.2. Compromiso de continuidad

Es el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos como los
econOémicos, fisicos y emocionales. Es decir, el trabajador se siente
emparentado a la organizacion porque ha invertido tiempo y esfuerzo, y
pensar en dejar todo, las oportunidad se minimizan y por consecuencia se
incrementa su cercania con la institucion; siempre con la expectativa de que
oportunidad de exterior sean mejores que la propia institucion donde se

encuentre.

Chiavenato (2004) afirma que actualmente fidelidades tradicionales de los
trabajadores hacian la entidad es la misma, esta sistematizado, en ciertos
casos a que compromiso no es lo mismo, no existe la dedicacion que antes se
mostraba, pero a pesar de esto, las empresas esperan que el nivel de
dedicacién y/o compromiso sea restablecida para mejorar el proceso. Lo
medular del tema, es que cada persona es concebida como un proveedor que
entrega talentos y competencias a la empresa y no como un burdcrata, como

antes se hacia.

Meyer y Allen (2005) sujeta que las que las inversiones y opciones son dos
grupos de variables que influyen en el proceso de la dimension. Aquellos

esfuerzos y sacrificios, forman parte de lo que el colaborador entrega por
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desenvolverse en la organizacion y también examina las alternativas que tiene
para dejar el cargo. Este componente radica en las habilidades y competencias
con las que carece el trabajador, y a pesar de ello sigue vigente en la
institucién en la que esta. Esa persona sabe dejando la institucion no podra

competir y lograr el rango que cuenta actualmente en la institucion.

Meyer y Allen (1991) concluye que una relacion positiva entre el componente
de continuidad y la valoracion del estatus inherente al puesto asignado, las
prestaciones econdmicas acumuladas y la estabilidad que se disfruta cuando
se tiene un trabajo sostenible. Zamora (2009) refiere a este compromiso como
el desarrollo constante de las inversiones efectuadas durante un determinado
tiempo, analizando asi las oportunidades en el mercado laboral. A decir del
autor, el sueldo se convierte en uno de los beneficios a tomar en cuenta de

parte del colaborador.

En ese sentido, el nivel educativo en el Peru y sobre todo en el sector privado,
las condiciones de mercado a nivel laboral, observa la situaciones o
procedimientos que cualquier otra profesion dejando de lado ciertos creencias
en no considerar a las instituciones privadas como empresas Yy/o
organizaciones. Por lo menos, a nivel administrativo, las instituciones privadas
como cualquier otra empresa privada tienen la mision de saber tratar con el
colaborar su permeancia en el plantel y proponer estrategias que impulsen su

continuidad.
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Al igual que en el compromiso afectivo, se disefidé nuestra definicion del
compromiso de continuidad involucrando los elementos propuestos por Ramos
(2005) en base a la teoria de Meyer y Allen: El compromiso de continuidad se
encuentra subordinado solo a intereses personales del trabajador generdndose
un comportamiento indiferente que surte de indolencia a quienes creen en un
grado mayor de compromiso de continuidad. En ese sentido, el beneficio por
dichos intereses hace que se analice las consecuencias, ante la toma de
decisiones que se responsabiliza en funcion al importe econdémico que
conduciria el abandonar el trabajo y lo que se ha invertido dentro de la
institucién. El aspecto situacional, caracteristica de la toma de decisiones que
se dé, tiene en cuenta necesidad econdémica por la que pasa el trabajador
involucrando a su familia y, la comodidad y beneficios que involucre la
alternativa tomada, también puede adoptar la actitud de quedarse en la

institucién en virtud que no existen mas opciones.

2.1.4.3. Compromiso normativo

Bayona y Gofii (2007) afirma que de los tres compromisos el menos estudiado
fue el normativo; aplicando técnicas empiricas de investigacion. Este
componente nace a que el trabajador siente la obligaciébn de permanecer en la
empresa porque piensa que es la decision correcta Ramos, (2005) manifesto
que el compromiso normativo debia verse como la totalidad de presiones
normativas de tipo social, econdmico, cultural y familiar, conocedoras en actuar
de forma compatible con los objetivos estratégicos establecidos por la

institucion.
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Meyer y Allen (1991) sostiene que la lealtad del colaborador con su
institucién toma fuerza cuando éste se siente en deuda con la empresa por

haberle dado la oportunidad

Morales (2004) afirma que la lealtad es una actitud consecuente y sincera de
cumplir los compromisos adquiridos, y limitarse a la palabra dada expresa o
implicitamente. Arciniega (2002) manifiesta que tanto el compromiso normativo
como el afectivo son de naturaleza emocional en que el trabajador vivencia
una presion de obligacién por estar siempre en la institucion. Segun el autor,
los trabajadores con este tipo de compromiso son ilimitados al momento de
desarrollar algun proyecto innovador, aunque no mostrando la misma actitud
energética como lo de un compromiso afectivo, sin embargo si garantizando su

presencia en todo lugar o situacion

Podemos sefialar que la mayoria de instituciones educativas privadas,
emplean en brindar facilidades y beneficios a los familiares (hijos) de los
colaboradores lo que genera una deuda moral de parte de ellos con la propia
empresa. A decir de muchos impulsadores de instituciones educativas
privadas, todo colaborador cuenta con beneficios (beca, media beca) para
sus familiares, permitiendo una estrecha relacion entre ambas partes, ademas
de ser un componente positivo para el trabajador por estar al pendiente de

sus hijos.
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Los componentes del compromiso normativo, segin Ramos (2005) son seis,
de los cuales también podemos definir un concepto propio del compromiso

normativo:

El compromiso normativo es definido como la obligacion moral, o las normas
aceptadas libre y voluntariamente por los trabajadores de hacer lo bien por
razones de lealtad, el cual es un sentimiento de afirmacion y defensa de los
principios que en este caso se asume ante la institucion. La falta de respeto
ante este compromiso ocasionaria un sentimiento de culpabilidad, en cuanto el
compromiso normativo es  concebido por el colaborador como el
comportamiento de un deber ante la correspondencia por la institucion que le
brindé algun beneficio o haberle dado una oportunidad de mejora en alguna

circunstancia.

2.1.5. Implicancia del liderazgo en el compromiso organizacional

Segun Wayne y Noé (1997) afirma que las instituciones pueden maximizar el
compromiso de la organizacién, al igual que estimularlo o sepultarlo,
dependiendo de la forma en que se practique o desarrolle el liderazgo sobre

los colaboradores y como estos lo recepcionan.

Una cultura organizacional fuerte que gestione y propicie la generacion del
compromiso, damos por concluir que el liderazgo estd presente en su
mantenimiento y conciliacion a los tiempos actuales, en que se ejecute un
trabajo meramente técnico, y también adaptativo. Al respecto, Heifetz (1997)

constituye al liderazgo en torno a dos distinciones clave:
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e Entre los problemas técnicos y los problemas de adaptacion.

e Entre liderazgo y autoridad.

Los problemas técnicos y los problemas de adaptacion se refiere a los
diferentes modos de accidn necesarios para abordar los problemas habituales,
en diferencia con los que exigen innovacion y aprendizaje; Mientras en
liderazgo y autoridad proporciona un marco para la valoracion de los
recursos y la elaboracion de una tactica de liderazgo en funcién de que se

tenga o no se tenga autoridad.

Comprometer a los colaboradores y ellos se “pongan la camiseta”, término
coloquial que Arciniega (2002) hace referencia en uno de sus articulos, incide
en lograr que el director (empleado) sea incondicional. Ello se podréa lograr, a
decir del autor, a través de un trabajo adaptativo que cambie la mentalidad de

los colaboradores y se trabaje en post del logro de los valores de la institucién.

2.2. Definicion de términos basicos

Compromiso:

Obligacién contraida por una persona que se compromete o0 es comprometida
a algo.

Acuerdo formal al que llegan dos o0 mas partes tras hacer ciertas concesiones
cada una de ellas.

El compromiso es la capacidad del individuo para tomar conciencia de la
importancia que tiene el cumplir con el desarrollo de su trabajo dentro del plazo

gque se le ha estipulado. Dicho trabajo debe ser asumido con profesionalidad,
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responsabilidad y lealtad, poniendo el mayor esfuerzo para lograr un producto
con un alto estandar de calidad que satisfaga y supere las expectativas de los
clientes.

Deriva del término latino compromissum y se utiliza para describir a una

obligacion que se ha contraido o a una palabra ya dada.

Compromiso Organizacional

El compromiso de los trabajadores refleja la implicacion intelectual y emocional
de éstos con su empresa, y con ello su contribucién personal al éxito de la
misma.

El compromiso organizacional es un camino de doble via entre empresa y
trabajador. A la empresa le conviene el compromiso del trabajador y a éste ser
convenientemente retribuido por ello.

El compromiso organizacional es una decisién personal (de cada empleado).
Va mas alld de cumplir la obligacion laboral, de modo que se puede ser un
buen empleado sin estar muy comprometido.

Compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con
una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su

relacién con ella.

2.3. Variables
Variable atributiva 1: Compromiso organizacional
Variable de control: Tipo de universidad, edad, género y experiencia

laboral.
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Variables controladas: Condiciones medio-ambientales, deseabilidad

laboral, credo-religion.

Tabla N° 02

Componentes del compromiso de la organizacién

VARIABLES

INDICADORES

1. Compromiso

afectivo

v

Unién emocional
Percepcion de
satisfaccion  de
necesidades
Aceptacion  de
pertenencia a la

organizacion

2. Compromiso de

continuidad

Necesidad laboral

Oportunidades laborales.

Analisis de permanencia.

3. Compromiso

normativo

Correspondencia con la

institucion.

CAPITULO lll: METODOLOGIA
3.1. Enfoque, tipo y nivel de investigacion

a) Enfoque de investigacion:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010:4) manifiesta que todo trabajo de

investigacion se matiene en dos

enfoques fundamentales: el enfoque



3.2.
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cuantitativo y el enfoque cualitativo, los cuales de manera conjunta forman un

tercer enfoque: El enfoque mixto.

El proyecto de investigacion presente tiene un enfoque de investigacion
cuantitativa; Gémez (2006:121) sefiala que bajo la perspectiva cuantitativa,
la recoleccion de datos es equivalente a medir. Los estudios de corte
cuantitativo pretenden la explicacion de una realidad social vista desde una
perspectiva externa y objetiva.

b) Tipo de investigacion:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) establecen cuatro tipos de
investigacion, basandose en la estrategia de investigacion que se emplea, la
presente investigacion es de tipo de estudio explicativo ya que busca el porqué
de los hechos, estableciendo relaciones de causa- efecto.

c) Nivel de investigacidn: Descriptivo

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es descriptivo simples segun, Sdnchez y Reyes (2005, p. 102)

“Puede ser diagramado de la siguiente forma:

3.3.

M---0
Ddénde:
M = es la muestra conformada por 9 docentes de la |.E N° 288

O = es representa la observacion (ENCUESTA)

Poblacion y muestra
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3.3.1.Poblacion:
La poblacion del presente estudio estd conformada por los docentes de la II.EE. 288

del distrito de Rioja quienes laboran en el nivel de educacién inicial

3.3.2. Muestra:

La muestra del presente estudio estd conformada por 09 docentes de la |.E. 288 del
distrito de Rioja, quienes laboran en el nivel de educacién inicial

3.4. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica para recolectar datos en el presente proyecto serd el cuestionario de
compromiso institucional para docentes, con una validez del 0.99 y una confiabilidad
probada con el coeficiente Alpha de Cronbach de 0.822.

3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

La técnica de recoleccion de informacién a emplear serd la encuesta.

El cuestionario fue hecho a partir de los items que se obtuvieron de la base
bibliografica de los autores Meyer y Allen (1991) en un 60%. A la par, hemos
adaptado el Organisational Commitment Question de Modway y otros (1979) en
un 40%, lo cual ha dado como resultado una conciliacion para el reclutamiento
de la informacion para los fines planificados

Fue resuelto en su totalidad ubicando, segin su opinidn, la escala de valor
correspondiente de cada uno de los items. Dicho cuestionario cuenta con los
tres componentes del compromiso de la organizacién, variables del presente
estudio; a nivel de compromiso afectivo, a nivel de compromiso de continuidad

y a nivel de compromiso normativo



En la relacidn de datos se seguira el siguiente procedimiento

v Aplicacién de las escalas de medicion.

v" Tabulaciéon de los datos.

v Construccién de tablas y gréficos estadisticos.

v Anélisis y discusion de resultado.
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3.6  Cronograma
_ ANO: 2016-2017
Acciones Meses de:
N|D|E]|F M
1 | Planteamiento
Revision: literatura y elaboracion del
2 | marco tedrico. X | X | X
3 | Disefio metodolégico X
4 | Primera presentacion del proyecto X | X
5 Revision por parte del asesor X
Revision: antiplagio
6 plag X
. Levantar observaciones, parafraseo X
o Aprobacion de la metodologica X
Revisién del proyecto por el Centro
o | de Investigacion de la UMCH
10 Aprobacién con Resolucién de

proyectos de investigacion.




Presupuesto
CONCEPTOS TOTAL S/.
A. PERSONAL
Personal de tipeo 500.00
Parte estadistica 400.00
Investigador 1000.00
B. BIENES
- Utiles de escritorio 100.00
- Impresion 100.00
- Material de consulta 100.00
C. SERVICIOS
- Transporte y refrigerios 200.00
- impresion/empaste 300.00
- Internet 200.00
- Otros 300.00

TOTAL

26
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ANEXOS
ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL - (Allen y Meyer. 1996)
Instrucciones. A continuacién, va a encontrar una serie de proposiciones
relacionadas con el compromiso organizacional, por los que usted esta
comprometido con su institucion donde desempefia su trabajo. Para cada uno
de los 18 enunciados, indique por favor en qué medida la proposicion
corresponde actualmente a uno de los motivos por los que usted se encuentra
realizando su trabajo.
Marque con una equis (X) la letra de su eleccion y trate de contestar de
acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen
respuestas correctas ni incorrectas.
Las opciones de respuesta son las siguientes: 1. Muy en Desacuerdo, 2: En
Desacuerdo, 3: Ligero Desacuerdo, 4: Indiferente, 5: Ligero de Acuerdo, 6: De

Acuerdo y 7: Muy de Acuerdo

N° ENUNCIADOS 1(2|3|4|5|6]|7

o1 Actualmente trabajo en esta institucion mas por gusto que
por necesidad.

Una de las principales razones por las que continu6
02 | trabajando en esta institucion es porque siento la

obligacién moral de permanecer en ella.

03 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi institucion.

Una de las razones principales para seguir trabajando en
04 | esta institucién, es porque otra institucién no podria igualar

el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

05 Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto.

06 Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucion
considerando todo lo que me ha dado.

07 | Esta institucion tiene un gran significado personal para mi.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
08 | trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar

esta institucion.

09 | Ahora mismo no abandonaria mi institucién, porque me
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siento obligado con toda su gente.

10 | Me siento como parte de una familia en esta institucion.

Realmente siento como si los problemas de esta institucion
1 fueran mis propios problemas.

Disfruto hablando de mi institucibn con gente que no
12 pertenece a ella.

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando
13 | en mi institucién, es porque fuera, me resultaria dificil

conseguir un trabajo como el que tengo.
14 | Lainstituciéon donde trabajo merece mi lealtad.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
1 institucion donde trabajo.

Ahora mismo seria duro para mi dejar la institucion donde
16 trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
1 decidiera dejar ahora mi institucion.
18 | Creo que le debo mucho a esta institucion.




MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo Problema Objetivo Variables | Indicadores |items Método Técnica/ Fuente
General Instrumento
Confianza en los valores de la institucion
Apego emocional
1.1. Lazos Integracion plena en la institucion
Emocionales | Involucramiento en la problemética de la institucion
Voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la
institucion
1. 1.2.
COM'\IAggo Compromi | Percepcion
ORGANIZ : CUa SO de . - Convencimiento de satisfaccion de necesidades
ACIONAL | ¢ u?iloedseel afectivo zatllsfacuon
DE LOs | 9rado elas
compromiso necesidades
ESO(D:E'\II_-/I-—\ organizacio 1.3. Orgullo
INSTITUC nal de las Determinar de Manifestacion de orgullo hacia la institucion
ION docentes cudl es el pertenencia a | Significacion personal
EDUCAT| | . gelnivel grado de la institucion | Felicidad por estar en la institucion o Docente
VA N° 288 Irr:gltiiith?:ieéf compromiso 2.1. Aceptacion de cualquier tipo de labor gg??etllgitil(\)/r? Encuesta / sdela
“ANA Educativa de los Necesidad de | Afeccion de la vida misma por dejar la institucion _ al Cuestionario | IEI N°
SOFIA N° 288- docentes trabajo en la Depe_nde_ncna_l,de otras personas por ingresos que se recibe de parte 288
GUILLEN Rioja y su del nivel 5 institucion de la institucion
A ARANA’ = inicial S
DELA | correlacion Compromi | 5 5 Opciones | Opciones de trabajo
PROVINC entre sode || aporales Capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.
IA DE va_rlables cont[nuau
RIOJA somo_demog on 23 y o i _
' raficas? -9 y Sensacion de haber dado mucho de si mismos y asi no considerar
DE LA Evaluacion de | otras opciones
REGION permanencia | permanencia en la institucion: necesidad y deseo
MEQ'II\JIN Analisis del costo de oportunidad de pertenecer a la institucion
Circunstancias que estrechen fuertemente la relacién laboral
3. 3.1 Recepcion de algun apoyo especial de parte de la institucién
Compromi | Reciprocidad | Lealtad hacia la institucion
SO con la Obligacion de permanencia en la institucion
normativo | institucion Sensacion de deuda con la institucion

Sentimiento de culpabilidad por dejar la institucion
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