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Introduccion
En el ambito laboral son muchas las variables psicolégicas que afectan al
trabajador y que tienen a su vez gran impacto en el funcionamiento de la
organizacion. Entre estas variables, encontramos las de compromiso
organizacional, su importancia se debe a que son unos de los elementos
fundamentales con los que se puede predecir la eficacia de la organizacién. Las
organizaciones deben tener en cuenta que trabajadores satisfechos
laboralmente seran trabajadores comprometidos y esto ayudara a aumentar o
estimular la productividad de la organizacion y el funcionamiento eficaz de ellos

mismos (Herzberg, 1959).

En primer lugar, podriamos definir la satisfaccién laboral aludiendo a que
es un conjunto de actitudes hacia el trabajo, lo que desarrolla un comportamiento
y una disposicion psicoldgica favorable o desfavorable. (Schultz, 1991) Por lo
tanto, la satisfaccién laboral puede ser descrita como una disposicién psicoldgica
del sujeto hacia su empleo y esto supone un grupo de actitudes hacia distintos
elementos del mismo, resultado de diversas percepciones y expectativas que los
empleados poseen hacia éste (Shultz, 1985), por lo que hablar de satisfaccion
laboral implica diferentes variables del contexto laboral (Cruz, 1999).

En la literatura sobre satisfaccion laboral destaca la Teoria de los dos
factores de Herzberg (1959), la cual defiende que las personas se encuentran
influenciadas por dos factores: factores higiénicos o extrinsecos, cuya presencia
reduce la insatisfaccion, algunos aspectos de esta categoria son: el ambiente
fisico, el sueldo, la seguridad laboral, la supervisién o la politica de la compafiia.
Por otro lado se encuentran los factores motivacionales o intrinsecos, y son: los
logros, el reconocimiento, responsabilidad, interés en el trabajo y promocion,
estos factores tendran efecto en la presencia de la satisfaccion en el individuo.
En segundo lugar, en cuanto al compromiso organizacional, éste se caracteriza
por una fuerte creencia y aceptacion de las metas y normas de la organizacion,
el deseo de realizar esfuerzos significativos a favor de la organizacion y un fuerte
deseo de seguir siendo parte de éstas (Mathieu y Zajaz, 1990). Es decir, es un

estado psicoldgico que caracteriza la relacibn entre una persona y una



organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decision para
continuar en la organizacion o dejarla (Meyer y Allen, 1991).

En el caso especifico de la Institucidbn educativa que es materia de nuestro
estudio, consideramos que se encuentra afectado por los factores
motivacionales o intrinsecos, especificamente relacionados con el interés en el
trabajo de los miembros que tienen tiempo de servicio que sobrepasan los
veinticinco afios, esto hace que su labor sea abordada a partir de su
“experiencia”, la misma que no constituye en garantia de un buen desempefio,
ya que las metas de aprendizaje de los estudiantes que son sometidos a las
pruebas estandarizadas que aplica el Ministerio de educacién, se ubican en

niveles insatisfactorios, lo que se constituye en problema para la institucién.

Por todas estas consideraciones creemos necesario abordarla y presentar
alternativas que planteen asumir compromisos que garanticen un compromiso

organizacional que promueva aprendizajes exitosos en los estudiantes.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA CIENTIFICO

1.1. Descripcién del problema

La educacion como valor y medio de desarrollo formativo tiene como proposito
requiere de docentes con niveles adecuados de compromiso, con motivacion y

predisposiciones favorables al trabajo de su vocacion.

El compromiso organizacional como proceso y resultado implica afectividad,
continuidad y normatividad y como tal incide como eje catalizador de la identidad
profesional y trae como consecuencia que los docentes estén plenamente
identificados e implicados en la institucion donde trabajan, y asi las

probabilidades de desempefio laboral y de permanencia son mayores.

En el estado peruano por medio del Proyecto Educativo Nacional (2006), las
“politicas de revalorizacion de la profesion docente” (p. 82), promueven el
compromiso asi en los ultimos afios, en el marco de las politicas nacionales de
revalorizacion profesional del docente el Ministerio de Educacion ha publicado
documentos de caracter vinculante con el ejercicio profesional docente, entre
ellos destaca el Marco de Buen Desempefio Docente (2012) y plantea que los
docentes sean profesionales comprometidos con un nivel de motivacién para

brindar mejores servicios.

En todo caso, la importancia del tema del compromiso por el cual se busca
determinar la relacion que existe entre las variables: compromiso organizacional
de los docentes de la institucion Primaria de menores N° 60001 Meneleo Meza

Lopez de Castafial de Iquitos



1.2. Formulacion del problema

¢, Cual es el nivel de compromiso organizacional de los docentes de la institucion

Primaria de menores N° 60001 Meneleo Meza Lopez de la ciudad de Iquitos?

1.3. Objetivo de investigacion
Conocer el nivel de compromiso organizacional de los docentes de la institucion

Primaria de menores N° 60001 Meneleo Meza Lépez de la ciudad de Iquitos

1.4. Tarea de investigacion

Identificacion del nivel de compromiso organizacional de los docentes de la
institucién Primaria de menores N° 60001 Meneleo Meza Lopez de la ciudad de

Iquitos

Sistematizacion de los fundamentos del compromiso organizacional de los
docentes de la institucion Primaria de menores N° 60001 Meneleo Meza Lépez

de la ciudad de Iquitos.

1.5. Justificacién de la investigacion

Se fundamenté tedricamente en el enfoque conceptual-multidimensional. Para el
logro del objetivo planteado se realizé un estudio correlacional, transeccional y
no experimental mediante la aplicacién de un cuestionario a 60 docentes. Los
principales resultados obtenidos permiten afirmar la existencia de un fuerte
compromiso organizacional entre los docentes de esta institucion, asi como la

prevalencia de la dimension afectiva.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Bases tedricas

2.1.1. Definicion de compromiso organizacional

En la literatura cientifica se encuentran diversas propuestas sobre la definicion
del compromiso organizacional debido a su naturaleza multidisciplinaria y a la
existencia de distintos tipos de compromiso. Siendo desde un punto de vista
convencional la definicion de Meyer y Allen (1991) la més aceptada y citada por
la comunidad académica. A respecto, desde la perspectiva multidimensional,
Meyer y Allen (1991) lo definen como un estado psicologico que “caracterizaba
la relacion entre el individuo y la organizacion y que influia en la decision de

continuar o no en la organizacion” (1991, p. 67).

El marco historico de su evolucion conceptual se inicia en 1965 con Lodahl y
Kejner, quienes definieron el compromiso organizacional como el grado en el
qgue el desempefio de la labor de un individuo afecta a su autoestima, tomando
en cuenta la motivacién intrinseca como un factor importante. Mowday, Porter y
Steers (1982), enmarcados en el enfoque unidimensional centrado, Gnicamente,
en la dimension afectiva, definian el compromiso organizacional como “la fuerza
relativa a la identificacion de un individuo con, e implicacién en, una determinada
organizacion” (p. 25). McNeil (1985) lo definia como un “contrato psicologico”
gue se produce entre las personas y las empresas pudiendo ser de naturaleza
transaccional o relacional. En 1986, desde una perspectiva circunscrita en el
constructo multidimensional, O’Reilly y Chatman argumentaban que el
compromiso refleja “el vinculo psicolégico” que ata al individuo con la
organizacién pero que la naturaleza de ese vinculo podia diferir. Blau y Boal
(1987), lo definian como un estado en el que un empleado se identificaba con la
organizacién y sus metas y quiere seguir formando parte de ella. Cohen y
Kirchmeyer (1995) y Meyer y Allen (1997) lo describieron como la dedicacion y
lealtad del empleado hacia la organizacion. Finalmente, Davis y Newstrom
(2001), lo definian como el grado en el que un colaborador se identifica con la

organizacion y desea seguir participando activamente en ella.

2.1.2. Desarrollo histérico del compromiso organizacional
Historicamente se ha tomado a Steers, R. (1977) que define al compromiso

organizacional como la fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de



un individuo con una organizacion, como el precursor de los estudios al respecto,
llegando incluso a proponer para su estudio un modelo que consideraba tres
fuentes del compromiso: Las caracteristicas personales, las caracteristicas del

trabajo y las experiencias en el trabajo.

Otra definicién, muchas veces citada en investigaciones sobre el constructo
antes mencionado, es la de Katz, D. y Kahn, R. (1977) que la definen como la
interiorizacion e identificacion de los colaboradores con los objetivos
organizacionales, producto de que este observa una correspondencia entre las

metas y sus objetivos personales.

Siguiendo la linea multidimensional, Meyer, J. y Allen, N. (1991) propusieron la
division del compromiso a partir del analisis de tres factores: afectivo, de
continuacion y normativo. Contribucion reflejada en la nueva escala de

compromiso organizacional.

Becker (1960) sostenia que el compromiso surge cuando una persona mantiene
un modo de actuacién influenciado por la implicancia de ciertos
condicionamientos que inciden en aspectos de su interés. Otros autores como
Mowday, Porter y Steers (1982) hablan mas de una relacidén positiva entre el
individuo y su proceso de identificacion con la organizacion a la que pertenece,

valiéndose para ello de actitudes y conductas del empleado.

Robbins, S. (1998), al tratar el tema del comportamiento organizacional afirma
que este se ocupa de investigar aquello que los individuos realizan en una
organizacién y como esto repercute en el desarrollo de la misma. Para ello se
basa en factores como la motivacién, la comunicacién, estructura y procesos de

los grupos, actitudes, conflicto, estrés entre otros.

En los dUltimos afios los aportes de Chiavenatto (2009) aportaron
conceptualizaciones sobre el comportamiento organizacional como “el estudio
de las personas y los grupos que acttan en las organizaciones. Se ocupa de la
influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las
organizaciones ejercen en ellos. En otras palabras, el compromiso
organizacional retrata la continua interaccién y la influencia reciproca entre las

personas y las organizaciones” (p. 6).
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Otros datos importantes que podrian aportar a la comprension histérico del
compromiso organizacional tiene sus antecedentes en los afios 60,
principalmente en el campo sociologico (Becker, 1960; Etziomi, 1961; Gouldner,
1958) y de la psicologia social (Kiesler, 1971; Mowday, Porter y Steers, 1982).
Desde su origen, ha sido un tema caracterizado por la multidiciplinariedad
(Gallardo, 2008); a raiz de esta cualidad peculiar, se ha definido, medido y
estudiado de una manera muy heterogénea (Mathieu y Zajac, 1990; Mowday et
al., 1982; Morrow, 1993; Reichers, 1985; Meyer y Allen, 1991; Meyer y
Herscovitch, 2001). Los estudios y las discusiones sobre el compromiso
organizacional dentro de la literatura del comportamiento organizativo se han
desenvuelto en dos lineas de investigacion: sobre el paradigma del constructo
unidimensional (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974; Mowday et al., 1982;
Mathieu y Zajac, 1990) y el constructo multidimensional (Angle y Perry, 1981,
O’Reilly y Chatman, 1986; Penley y Gould, 1988; Meyer y Schoorman, 1992;
Jaros et al, 1993; Meyer y Herscovitch, 2001; Bergman, 2006).

Los estudios del compromiso organizativo como un modelo unidimensional
tienen su origen en el trabajo de Mowday, Porter y Steers (1982), donde el
componente afectivo relacionado a la identificacion del individuo con la
organizaciéon es uno de lo mas estudiados (Riketta, 2002). Ademas, después de
una década de estudios, Mowday, Steers y Porter (1982), en su empefio por
medir el compromiso organizativo, desarrollaron un instrumento de medida que
ha gozado de aceptaciéon y uso generalizado: el OCQ, “Organizacional
Commitment Questionnaire”. Sin embargo, el modelo unidimensional presenta
limitaciones una vez que contempla solo uno de los componentes del

compromiso (Fuentes, 2009).

Con avance las investigaciones, el estudio del compromiso como constructo
multidimensional comenzé a tomar importancia hasta convertirse en el enfoque
dominante y de consenso en la comunidad académica. Sin embargo, la
discusion aun se mantiene sobre el nimero y las dimensiones que lo integran.
De entre todas las propuestas, los enfoques tridimensionales de O'Reilly y
Chatman (1986) y de Meyer y Allen (1984; 1991; 1997) se han convertido en los

dos mas importantes.
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El bajo este enfoque, el compromiso organizacional, segun Fuentes (2015), fue
estudiado con mas profundidad por medio de su asociacion con el turnover (Allen
y Meyer, 1996; Meyer y Herscovitch, 2001; Baek-Kyoo y Park, 2010; Ahmad y
Rainyee, 2014), el ausentismo (Allen y Meyer, 1996; Meyer y Herscovitch, 2001),
el rendimiento en el trabajo (Allen y Meyer, 1996; Meyer y Herscovitch, 2001,
Riketta, 2002; Bhatti et al, 2011; Brauns, 2013; Fu y Deshpande, 2014) y las
obligaciones del colaborador (Meyer y Herscovitch, 2001; Burbach y Royle,
2010), indicando su importancia para el desarrollo de una ventaja competitiva

sostenible.

2.1.3. Perspectivas sobre el compromiso organizacional

Siguiendo a Gonzales y Antén (1995) y sus aportes sobre las dimensiones del
compromiso organizacional y su evolucidén en el tiempo, encontramos que la
primera divisibn en cuanto a la perspectiva con que se enfoca su estudio
consideran los aspectos actitudinales o conductuales. La perspectiva actitudinal
interesada fundamentalmente en los aspectos que contribuyen al compromiso
organizacional y sus consecuencias. Diferente a la perspectiva conductual que
enfocaba su interés por conocer las condiciones que influyen en el compromiso

hacia una organizacion y los cambios actitudinales que provoca.

Sin embargo, esta distinciéon (que consideraba dos tipos de compromiso) es
renovada por el planteamiento de Meyer y Allen en 1987 cuando proponen la

idea de un solo compromiso organizacional integrado por varios componentes.

Considerando los aspectos antes mencionados, es que el estudio del
compromiso organizacional, si bien ha seguido una tendencia hacia la unién en
un modelo con tres componentes o dimensiones, ha sido analizada
generalmente desde tres perspectivas principales: La perspectiva psicolégica o
actitudinal, la perspectiva de intercambio o conductual y la perspectiva normativa
o de atribucion.

La perspectiva psicolégica

Es la perspectiva mas estudiada, tanto en el aspecto tedrico como en el empirico,
y esta relacionada mas al plano afectivo o actitudinal. En esta perspectiva el
compromiso organizacional esta centrado en la identificacién del individuo y su

implicacion en una organizacion determinada.
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La perspectiva de intercambio

Llamado también compromiso de continuidad, es la segunda perspectiva mas
estudiada dentro del compromiso organizacional. Sostiene que el vinculo de un
trabajador con su organizacion se produce gracias a la influencia de pequefias
inversiones o beneficios alcanzados a lo largo del tiempo.

La perspectiva de atribucion

Se le denomina también como compromiso normativo. Reichers (1985) definia
este compromiso como una obligacion de tipo moral por parte del trabajador al
haber asumido ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables. En
otras palabras, el trabajador experimenta el compromiso con su organizacion

porque éticamente es lo correcto.

2.1.4. Enfoque tridimensional del compromiso organizacional:

El estudio del constructo compromiso organizacional desde lo te6rico y lo
empirico, ha pasado por diferentes propuestas y modelos, sin embargo, es casi
un consenso entre los investigadores, el uso del modelo tridimensional para
evaluar el compromiso organizacional por tener mayor sustento, consistencia y
validacion de las escalas que la componen. Dichas escalas fueron desarrolladas
por Meyer y Allen, las primeras en 1984, denominadas ACS: Affective
Commitment Scale (Escala de compromiso afectivo), y CCS: Continuance
Commitment Scale (Escala de compromiso continuo). Y la ultima denominada
NCS: Normative Commiment Scale (Escala de compromiso normativo) en 1990.
Dando como resultado un instrumento para conocer el nivel de compromiso

organizacional.

En 1990, Meyer y Allen a partir de un analisis factorial exploratorio, proporcionan
la validez de las dimensiones propuestas en su escala. Re confirmandola tres
afios mas tarde mediante otro analisis factorial (Meyer, Allen y Smith, 1993;

Jaros, Jermier, Koehler y Sincich, 1993).

Un aspecto a considerar dentro de este enfoque, segin sus mismos autores, es
gue las referidas dimensiones pueden ser experimentadas por el trabajador al

mismo tiempo, aungue en diferentes grados de intensidad. Sin embargo, es muy



13

comun observar la prevalencia de una de las dimensiones en la vinculacién del

trabajador con la organizacion.
Potencialidades con respecto al estudio del compromiso organizacional:

Al analizar la intensidad en cuanto al estudio de la variable denominada
compromiso organizacional, se observa que, en el sector educativo, tanto en lo
publico como en lo privado, es muy poca la investigacion que se hace al
respecto. Esto a pesar del gran interés que despierta en la actualidad este
constructo. Este aspecto abre una primera puerta que invita a revisar el
compromiso organizacional en contextos como el latinoamericano y en particular

sobre las instituciones educativas de nuestro pais.

Por otra parte, es bien conocido el dialogo que dicho aspecto ha generado entre
distintas disciplinas, como la psicologia, la sociologia, la empresarial y la
educaciéon. Motivo por el cual resulta interesante seguir enriqueciendo la realidad
educativa con los aportes de otras areas que puedan ayudar a clarificar mejor lo
gue se pretende desde el aspecto organizacional y su impacto en el desempefio

y compromiso de los agentes responsables de dicho sector.

Tomando lo antes sefialado y a partir de la realidad educativa de nuestro pais,
en donde muchos de los factores que implican el mantenimiento y el compromiso
de los docentes en la institucion no son necesariamente los mas significativos
dentro de lo que enmarca el compromiso organizacional, se abre otra
oportunidad para ver con entusiasmo la posibilidad de investigar al respecto, de
lo que se vaya conociendo se podré ir aportando a una realidad educativa que
necesita ajustarse dentro de una perspectiva mas enriguecedora y atrayente
para los docentes, lo que a su vez redundard en la mejor funcionalidad y

desarrollo de las instituciones educativas.

2.1.5. El Modelo Meyer y Allen sobre compromiso organizacional

A pesar de las discrepancias respecto a la definicion del compromiso
organizacional, dado su marco tedrico multidisciplinario, existe un amplio
consenso respecto a su naturaleza multidimensional (O’ Reilly y Chapman, 1986;
Meyer y Allen, 1991; Angle y Lawson, 1993; Jaros et al, 1993; Meyer y
Herscovitch, 2001; Lee y Gao, 2003). Siendo la propuesta de tridimensional

desarrollada por Meyer y Allen (1991) la mas ampliamente aceptada, la que mas
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investigacion ha generado y la que mayor soporte tedrico ha recibido. (Hacket et
al., 1994; Meyer y Allen, 1997, Bergman, 2006).

En coherencia con de esta propuesta analitica, Meyer y Allen (1991) definen el
compromiso organizacional como un estado psicolégico que “caracterizaba la
relacion entre el individuo y la organizacién y que influia en la decision de
continuar o no en la organizacion” (1991, p. 67). En dicho planteamiento
coincidian con el “vinculo psicolégico” de O’'Reilly y Chatman (1984) pero
divergian en la naturaleza de dicho estado psicolégico; pues Meyer y Allen
(1991) distinguen tres dimensiones para este estado: la continuidad, la
afectividad y la normatividad, mientras que 0’Reilly y Chatman (1984) planteaban

tres formas para este vinculo: conformidad, identificacion e interiorizacion.

En este sentido, el modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991) c entre
compromiso de continuidad (continuance commitment), afectivo (affective
commitment) y normativo (normative commitment). Esta clasificacion
posteriormente ha sido fundamentada tedricamente a partir de los elementos
racionales de la tradicion ética aristotélica por Gonzalez y Guillén (2008). Al
respecto, estos autores plantean un paralelismo entre la clasificacion de bienes
gue hace Aristoteles y la clasificacion de los tipos de compromiso realizada por
Meyer y Allen (1991). Por ende, proponen que los bienes utiles vendrian ser los
que conformarian el compromiso de continuidad: comportamientos de
permanecer o abandonar la empresa en funcion del coste de oportunidad que le
supone quedarse en ella. Con los bienes placenteros se produciria el deseo de
permanecer en la empresa y llevar a cabo determinadas metas como resultado
de un deseo y de la satisfaccién que puede producir el hacerlo. Respecto al
compromiso moral o normativo de Meyer y Allen (1991), para éstos autores
(Gonzalez y Guillén, 2008) el objeto no serian soélo los bienes espirituales (o del
alma) sino que también entrarian en juego los placenteros al estar presentes
aspectos mezclados de lo placentero y lo normativo. Con este compromiso
normativo se puede generar un sentido del deber que deviene en la virtud moral
de la “responsabilidad” (Gonzalez y Guillén, 2008), algo tan importante para los

individuos que trabajan en las empresas.

En un primer nivel, el compromiso organizacional por dimension econdémica y

utilitarista del “vinculo psicologico”. En 1984, basandose en el trabajo de Becker
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(1960), definieron a la primera dimension como compromiso de continuidad (o
alienante para algunos autores). Seria un nivel de compromiso muy bajo basado
en costo de oportunidad que los individuos asocian a la decision de “abandonar
la organizacion” si no se comprometiera. Posteriormente, McGee y Ford (1987)
obtuvieron dos dimensiones dentro de este tipo de compromiso a partir de los
hallazgos de su estudio factorial: 1) la dimension asociada al coste personal de
los empleados al irse y perder su inversion en la organizacién que se denominé
alto sacrificio; y, 2) la dimension llamada bajas alternativas, que representaba las
escasas alternativas de trabajo existentes. Investigaciones posteriores (Hackett
etal., 1994; Meyer et al., 1990; Meyer et al., 2002; Powell y Meyer, 2004, Somers,
1995) ratificaron este hecho, lo que indujo al desdoblamiento de la dimensién de
continuidad (Fuentes, 2009). La escala de medida de este tipo de compromiso

es la CCS (“Continuance Commitment Scale”).

En un segundo nivel, propusieron la dimension afectiva del compromiso
organizacional. Basandose en el Buchanan (1974), definieron el compromiso
afectivo como los sentimientos positivos de pertenencia, identificacion, lealtad (la
union emocional) que los empleados sienten hacia la organizacién. En el nivel
anterior el individuo “tiene” que estar, mientras que en este nivel “quiere” estar
(Alba, 2013). Posteriormente, Johnson y Chang (2006) verificaron que los
individuos que posean este tipo de compromiso acrecientan la productividad y el
beneficio de la organizacion. Ademas, cabe destacar que es la dimensién que
mas estudiada por los investigadores (Mathieu y Zajac; 1990; Meyer y Allen,
1997; Meyer et al.,, 2002); hecho que Meyer y Allen justifican, por un lado,
alegando la novedad en el desarrollo de modelos multidimensionales de
compromiso y en las escalas de medida apropiadas, y, por otro, planteando el
compromiso afectivo como “la forma mas deseable de compromiso y que las
organizaciones estan, probablemente, mas dispuestas a inculcar a sus
trabajadores” (1997, p. 67). Para medirlo, crearon la ACS (“Affective Commitment

Scale”), que significé una mejora significativa sobre el OCQ.

En el tercer nivel de compromiso se produce una identificacién con los objetivos
de la organizacion. Algunos autores lo denominan “compromiso moral” (Penley
y Gould, 1988). Segun Jaros et al. (1993) mientras que el tipo de vinculo

desarrollado por el anterior nivel es meramente emocional, en este caso es
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racional por lo que es de esperar que los empleados en este caso tengan un
mayor nivel de compromiso moral con los valores y objetivos de la empresa. Para
algunos autores (Jaros y otros, 1993) el compromiso moral es una continuacion
del afectivo y en muchos casos se produce un logico solapamiento pues no
tienen por qué ser excluyentes entre si. Supone una aceptacion e interiorizacion
de las metas y valores organizativos enfatizando los sentimientos que una

persona tiene hacia su organizacion.

En 1990, Allen y Meyer afiadieron una tercera dimensién a su modelo a la que
bautizaron como compromiso normativo. Como bien apunta Bergman, se trata

de “la ultima introducida y la menos estudiada” (2006, p. 647).

Su conceptualizacion ha variado desde sus comienzos (Allen, 2003). Si bien en
un inicio estaba basado en la internalizacion de presiones normativas para actuar
de forma acorde a los intereses organizativos —basado en el trabajo de Wiener
(1982)-; con el paso de los afios, se centrd en el sentimiento de obligacion de
permanencia en la organizacion sin hacer referencia a presiones sociales sobre
lealtad (Allen y Meyer, 1996; Meyer et al., 1993).

Recientemente y de forma sutil, esa obligacién ha cambiado aludiendo a la
reciprocidad de beneficio (Meyer et al., 2002). Para Bergman (2006) la esencia
de este tipo de compromiso radica en el sentimiento de obligacion de los
empleados. Y es que, esta dimensién también se conoce como compromiso
moral ya que hace referencia a la obligacion moral de los empleados a
permanecer en la organizacion. Si bien esto refleja una importante diferencia
entre el compromiso normativo -vinculo racional- y el afectivo -vinculo emocional-
da una limitada vision de la moralidad pues “la reduce a un conjunto de normas
sociales aceptadas” (Gonzalez y Guillen, 2008, p. 404). Para medir esta

dimension definieron la escala NCS (“Normative Commitment Scale”).

En resumen, las tres dimensiones del modelo de Meyer y Allen representan tres
maneras diferentes de estar unido a una organizacion. Se podria decir que las
personas permanecen comprometidas con la organizacion porque quieren
(afectivo), porque lo necesitan (de continuidad) o porque sienten que deben

hacerlo (normativo).

2.1.6. Determinantes del compromiso organizacional
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Siguiendo la clasificacion de Alvares (2008) los determinantes del compromiso
organizacional se pueden clasificar bajo tres caracteristicas: el primero de ellos
alude a las caracteristicas demograficas y personales del individuo; en el
segundo se incluyen diversas caracteristicas del puesto y condiciones laborales
y, por ultimo, el tercero se refiere a experiencias y/o apreciaciones de caracter

mas subjetivo que el trabajador percibe en su &mbito laboral.

Siguiendo esta clasificacion la edad, género, raza y antigiiedad del empleado al
servicio de una organizacion son algunos de los atributos que marcan la

diferencia en relacion con el desempefio de estos en una institucion.

En las siguientes lineas se desarrollaran estos 3 aspectos de todo individuo que

pertenece a una organizacion.

2.1.7. 2.1.6. Caracteristicas personales demograficas del individuo

Uno de los rasgos que guarda relacién con el desempefio en el trabajo es la
edad, ya que se conoce que, con el transcurso del tiempo, que implica el paso
de los afios en una persona (al menos, esto se mantiene o debe entenderse
como una creencia), el desempefio ya no es el mismoy, por ende, el compromiso
con la instituciéon donde se labora desemboca en la pérdida de interés por

continuar con las divergentes actividades que se presenten.

La edad muestra un efecto positivo sobre el grado de compromiso;
principalmente afectivo y calculado. Marin (2003) encontré que el nimero de
afos que los trabajadores han estado en la organizacion y el alcance de su
identificacion con el trabajo estaban positivamente relacionados con el
compromiso; mientras que el numero de afios en que los trabajadores estan en

el mismo puesto influye negativamente en los cambios organizacionales.

Del mismo modo, los trabajadores pueden sentirse disuadidos por el tema de la
edad, debido a que, como es de conocimiento publico, y de acuerdo a la ley, en
65 afios se mantiene la edad limite para el cese de profesores de la Carrera
Publica Magisterial, lo cual genera cierta inestabilidad laboral (y emocional) y el
desgano en cuanto a sus labores al interior de la institucion educativa de la cual

forman parte.
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Por otro lado, el efecto del sexo no es significativo. Siguiendo a Modway et al.
(1979), Sauco (2014) sostiene que hay una relacion negativa en cuando a la
educacion. En cuanto al estado civil y al nimero de hijos, el mismo estudio

sefala que existen argumentos no definidos ni probados.

En ese sentido, no se puede afirmar que exista una diferencia, entre un hombre
y una mujer, en cuanto al cumplimiento de las funciones en una institucién o a la
solucion de problemas, aptitudes analiticas, orientacion a la competencia,

motivacion, sociabilidad o aptitud para el aprendizaje.

Aunque en el caso de las empleadas que son madres, sobre todo, si tienen nifios
en edad preescolar, prefieren buscar o tener un trabajo en el cual la
programacion de este sea de medio tiempo, un horario flexible y trabajar a
distancia con la finalidad de cumplir debidamente con sus responsabilidades con

su familia.

2.1.7. Experiencias y/o apreciaciones de su ambito laboral

Es importante tener en cuenta que un profesional debe sentirse valorado en el
lugar donde labora, no solo por el reconocimiento que le puedan otorgar por su
buen desemperfio, sino también que debe lograr un ascenso que materialice

dicho reconocimiento.

Por la satisfaccion laboral (representado por el salario), la cual arroja resultados
favorables cuando la satisfaccion es alta frente a un salario que cumpla con sus
requerimientos; las posibilidades de promocién, siendo la linea de carrera y
ascenso un elemento de pertinente aspiracion; y, por ultimo, la apreciacién
acerca de cdmo son las relaciones dentro de la empresa, las cuales reflejan la

interaccidn sobre todo entre directivos y empleados (Sauco Hernandez, 2014).

Ademas, el empleador siempre debe considerar que todo buen profesional tiene
una gama de posibilidades en lo que a trabajo respecta, motivo por el cual aquel
buscara y/o aceptard una mejor alternativa en cuanto le sea posible, con los

beneficios y las proyecciones que espera tener, ya que reconoce su valor.

2.1.8. 2.1.8. Caracteristicas del puesto y condiciones laborales
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El trabajador debe conocer la mision institucional, tratar de involucrar a los
demas con esta, asimismo, garantizar la justicia organizacional, generar un clima
laboral apropiado y concientizar acerca del tema de los valores de las personas;
ya que estos son importantes para que todo funcione de forma que exista apoyo

mutuo entre trabajadores. Asi, Sauco afirma que

el numero de horas que el trabajador pasa en la organizacion acrecentara
su socializacion y por ende su compromiso. El compromiso organizacional
es mas alto en la medida que las personas tienen mayor nivel de
autonomia, variedad y responsabilidad en la realizacién de una actividad
determinada. (2014, p. 86)
2.1.9. Incremento de la productividad de los colaboradores gracias al
compromiso organizacional
Este apartado esta relacionado con el anterior, ya que también se considera la
capacitacion como una prioridad. Esto es, si se requiere el incremento de la
productividad, se debe poner énfasis es ese punto. Claro que también implica el
buen trato, un clima laboral aceptable, la practica de valores, la solidaridad entre
comparieros de trabajo, entre otros. Respecto a la productividad, Rivera (2010)

argumenta lo siguiente:

Hablar de productividad de los colaboradores y, en nuestro caso, de
docentes, significa darle énfasis al desempefio, el cual, si es efectivo,
conseguira un éxito que se traducird en una sélida formacion integral
basada sustancialmente en el desarrollo académico y conductual de los
alumnos. (p. 23)
La importancia de trabajar en un ambiente adecuado y que brinde cierta
tranquilidad, paz y armonia entre colegas implica que no solo el empleador debe
realizar un seguimiento a sus colaboradores; sino también que estos puedan
sentirse lideres y actuar como tales, y pensar que el beneficio que se obtenga a

partir de un esfuerzo siempre recaera en todos los miembros de una institucion.
Fromm (1999) afirma lo siguiente:

existen tres dimensiones y valores que son: el pensamiento,
comprension del mundo a través de la razén y la verdad; la accion, labor

realizada para su propio bienestar y el de los demas; y el sentimiento, que
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se expresa a través del amor o sentimiento de unidn con los hombres, con
el trabajo y con la naturaleza. (citado por Rivera, 2010)
El esfuerzo que se realice en una empresa o en una institucion con la finalidad
de la persecucion de los objetivos debe ser entendido como la suma de
esfuerzos, pero, sobre todo, por la colaboracién de todos los empleados, lo cual

conlleva a una sensacion de bienestar y de tranquilidad.

2.1.10. El compromiso institucional docente
Castafneda (2001) afirma que «ElI compromiso organizacional mide el grado en
el cual una persona se identifica con su trabajo y considera que su nivel de

desempefio percibido es importante para valorarse a si mismo» (p. 56).

El docente es una persona con muchas capacidades y con deseos de difundir,
ensefar, colaborar, guiar a los estudiantes con la finalidad de que estos puedan

aprender y llevar a la practica lo que han podido adquirir en el aula.

Luego, el docente se siente realizado al haber logrado motivar, incentivar, a sus
alumnos, lo cual indica que aquel se siente identificado con la labor que realiza
y, por ende, también valora su propio esfuerzo (que, aunque no siempre es bien

recompensado, hablando de los buenos maestros), se siente satisfecho.

2.1.10.1. Fundamentos tedéricos del compromiso docente

El compromiso con el trabajo que se realiza en una institucion educativa es una
pieza clave para sentirse motivado con las diversas actividades pedagogicas que
se presentan como un reto constante, ya que el aula de clases cuenta con un

conjunto de estudiantes con diferentes caracteristicas.

El Compromiso institucional se concibe como un vinculo efectivo del
individuo con la organizacion. El compromiso institucional u
organizacional hace referencia a la fidelidad y el vinculo de los empleados
con su Organizacion, consiguiendo que las personas vinculadas a una
empresa se identifiquen y se comprometan con la organizacién en la que
laboran, asi, se identifica el compromiso actitudinal, y mayores
probabilidades de permanecer en su trabajo lo que da lugar al
compromiso de continuidad. (Minaya, 2014, p. 70)

Una actitud positiva frente a la laudable labor que se realiza en un salén de clases

es indispensable, ya que este factor permitira transmitir (y también contagiar) a
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los estudiantes que tienen o comparten el entusiasmo del docente por aprender

nuevos conocimientos y ponerlos en practica en su vida cotidiana.

El objetivo basico y primordial de la educacion permanece contra viento y
marea. El desarrollar social, cognitiva y afectivamente a los miembros mas
jovenes de nuestra sociedad parece quedar en manos de profesores que
ven como la sociedad en su conjunto delega en ellos, casi Unica y
exclusivamente, dicha responsabilidad. (Minaya, 2014, p. 71)
Uno de los objetivos que desea alcanzar un docente es instruir un alumno
integro, es decir que tenga una formacion solida en valores, con capacidades y
sensible frente a los problemas que presenta la sociedad actual, asimismo, un
estudiante critico y que brinde soluciones a diversos problemas que se le puedan

plantear.

El compromiso del docente con su ser, saber y saber hacer tiene que ver
con las cualidades morales y compromiso de servicio a lo largo de toda la
carrera, de la practica docente y compromiso ético que implica estar por
encima de cualquier compromiso de tipo contractual. (Minaya, 2014, p.
79)

2.1.10.2. Dimensiones del compromiso docente

A continuacion, se presenta tres formas de compromiso que pueden darse en

mayor o menor intensidad o simultaneamente.

2.1.10.3. Dimension compromiso ético

Esta dimensién se relaciona con los principios y valores personales y los de la
institucién educativa. EI compromiso ético del docente consiste en disponer de
un proyecto educativo que deberd aplicar en la institucion educativa donde

labora, el cual apunte a mejorar el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Segun Lipovetsky (2000, p. 20), la ética, para que pueda atender a las
necesidades del ser humano, ha de ser flexible y abierta para que se adecue a
las situaciones complejas y cambiantes. Desaparecida la fe en la mano invisible,
disipada la creencia en las leyes escatoldgicas de la historia, debemos abogar
por éticas inteligentes y aplicadas que estén menos preocupadas por las

intenciones puras que por los resultados benéficos para el hombre, menos
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idealistas que reformadoras y menos adeptas a lo absoluto que a los cambios

realistas.

El docente debe demostrar en todo momento no solo su capacidad, sino una
sélida formacion en valores, ya que estos son la fuente, el modelo y el fin que
sustentan un proyecto educativo. Ademas, se debe tomar en cuenta que el

maestro predica con el ejemplo (“saber ser”).

2.1.10.4. Dimension compromiso con los alumnos
Mas alla de la inversién econémica, los docentes deben tener claro cuéles son
las competencias que alcanzaran y los compromisos que deben asumir en

relacion con los estudiantes.

Un docente que tiene compromiso con la labor que desempeia trata de
considerar el contexto particular de cada estudiante, para luego atender sus
necesidades. En ese sentido, lo mas importante para el docente no es el
reconocimiento de los demas, sino el sentir que realizan una labor que les agrada
y que, ademas, es gratificante ver los resultados o logros obtenidos. Debe
encontrar para cada alumno sus posibilidades de aprender, acompafarlo en su
progreso, llevar a cabo una adaptacion curricular, si es necesario, trabajar en
equipo, motivar y dar sentido al aprendizaje de los alumnos, mantener relaciones

constantes con los padres. (Minaya, 2014, p. 89)

En ese sentido, el Manual del buen desempefio docente (2016, pp. 18-19)
propone los siguientes dominios: a) preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes; b) enseflanza para el aprendizaje de los estudiantes; c)
participacion en la gestion de la escuela articulada la comunidad, y d) desarrollo

de la profesionalidad y la identidad docente.

Los dos primeros se relacionan con la dimension relacionada con los
estudiantes. La primera se refiere a la elaboracién del contenido de las sesiones:
preparacion del programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones del

aprendizaje.

El segundo comprende el enfoque que se utilizara para el desarrollo de las

sesiones de clases, el manejo de los contenidos, asimismo, el ambiente
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apropiado que debe se debe generar para impartir los conocimientos a los

alumnos.

2.1.10.5. Dimension compromiso social

El compromiso social se considera desde dos puntos de vista. Uno de ellos es el
interno, que se enfoca en desarrollar un proceso de ensefianza-aprendizaje
adecuado a los objetivos que se desea lograr en la institucion. Otro aspecto que
también toma en cuenta es el externo, el cual permite una ensefianza realista y

contextualizada.

Esteban (2001, p. 62) sostiene que la educacion segun el autor es un proceso
social que esta influido por el entorno la educacion debe brinda un desarrollo
integral al educando, incluido la ensefianza de valores aspecto necesario para

validar a un proceso educativo.

Por otro lado, para lograr los objetivos planteados es vital concientizar acerca de
la labor de docente y lo que esta implica, ya que solo si existe una real vocacion,
se podra ejercer la profesion y enfrentar los posibles obstaculos que se
presenten en el aula de clases cuando se interactia con los estudiantes y sus

diversos contextos.

La vocacion es un compromiso apasionado con el trabajo por su valia. Las
personas con vocacion consideran que su labor contribuye al bien general, algo

gue transciende al individuo (Minaya, 2014, p. 94).

2.1.11. Posicién que asume el investigador frente a los enfoques y teorias
sobre compromiso organizacional

Tradicionalmente se ha considerado que el aspecto subjetivo de las relaciones
interpersonales en las organizaciones eran aspectos periféricos, que si bien
cierto eran importantes pero que no se consideraban fundamentales en los
objetivos y metas trazadas. Sin embargo de acuerdo a los enfoques sustentados
lineas arriba, estas posiciones han quedado atras, porgue las experiencias nos
demuestran que la generacion de compromisos en los actores educativos tiene
que estar sustentada en el factor humano, esto se debe a que los que
operativizan los planes institucionales son las personas y si estas no se sienten
considerados y respetados en la labor que realizan, los logros no seran los

esperados.
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Antonio Bolivar en su propuesta de liderazgo compartido nos plantea delegar
responsabilidades de acuerdo a las capacidades de cada trabajador, porque,
ademas de garantizar un trabajo participativo, nos garantiza la consecucion de

los objetivos de una manera éxitos.

2.2. Potencialidades de desarrollo del compromiso organizacional en el
proceso educativo de EBR.

El tema de compromiso organizacional como parte del proceso organizacional
del proceso educativo y de ensefianza aprendizaje constituye un factor de

amplias potencialidades.

La responsabilidad o el grado de compromiso que tiene un empleado dependen
mucho de si este se identifica con la institucion donde labora. Por ello, debe tener
conocimiento de las metas que desea alcanzar dicha institucion: los valores que
se deben practicar, entre otros. De esta manera, se evitard o se reducira el
ausentismo de los empleados y, por ende, el desinterés y/o indiferencia que se

suele demostrar en algunos casos.

El compromiso organizacional ayuda a los jefes o supervisores a alcanzar
mejores resultados cuando se trata de motivar a los trabajadores subordinados,
haciéndolos adoptar los comportamientos mas adecuados, teniendo en vista los

objetivos que pretendan alcanzar en determinado momento.

Otro aspecto que es indispensable poner en practica es la capacitacion del
personal, ya que el avance de la tecnologia cada dia supera las expectativas de
los usuarios, es decir, y de ser posible, el empleador deberia financiar dichas
capacitaciones para que pueda contar con un profesional que siempre esté a la

vanguardia de los avances y de la informacion.

Segun Bayona y Goiii (2007) la eficacia organizacional depende en gran medida
de la consecucién de los objetivos organizacionales. Para lograr esto, los
recursos importantes como la tecnologia o la estructura organizativa pueden

emularse, salvo el capital humano con el que se cuenta.

2.3. Definicion de términos béasicos

Compromiso organizacional
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Es un estado psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y una
organizacion, la cual presenta consecuencias respecto de la decision para

continuar en la empresa o dejarla. (Meyer y Allen, 1991)
Compromiso afectivo

Es la fuerza de la identificacibn de un individuo con una organizacién en

particular y de su participacion en la misma (Mowday, Steers y Porter, 1979)
Compromiso continuo

Hace referencia a la conciencia que tiene el trabajador respecto al costo de
tiempo y esfuerzo asociados con dejar la organizacion (Allen & Meyer, 1990;
Meyer & Allen, 1984; Meyer & Allen, 1997; Mowday, Porter & Steers, 1982)

Compromiso normativo

Se define como la obligacion que el trabajador siente en relaciébn a la

organizacién, en funcion a sus normas y valores (Allen y Meyer, 1990)

2.4. Variable

Variable atributiva 1: Compromiso organizacional

Variable de control: Tipo de Institucion educativa, edad, género y experiencia

laboral.

Variables controladas: Condiciones medio-ambientales, deseabilidad laboral,

credo-religion

Tabla 1

Definicién operativa de compromiso organizacional

Variable Definicion operacional de medida

El cuestionario de Compromiso Organizacional, consta de 18 items en escala de
Compromiso Organizacional  Likert, que miden tres dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, de

continuidad y normativo.

Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO lll: METODOLOGIA
3.1. Tipo y nivel de investigacion
Segun Hernadndez, Fernandez y Baptista, (2014, p. 5) por el enfoque de
investigacion es cuantitativo por cuanto: “Refleja la necesidad de medir y estimar
magnitudes de los fendbmenos o problemas de investigacion... Los analisis
cuantitativos se interpretan a la luz de las predicciones iniciales (hipotesis) y de
estudios previos (teoria)” En este caso, al tratarse de estudio descriptivos

simples, se prescinden de las hipotesis y se trabajara con las bases tedricas.

Por otra parte, segun Sanchez y Reyes (2005, p 38) el estudio “... es sustantiva
por cuanto esta orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir la realidad...

y tiene dos niveles: la investigacion descriptiva y la investigacion explicativa”

Es también un estudio descriptivo. Los estudios descriptivos tienen como
propésito especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno

que se someta a un analisis (Hernandez et al., 2014).

Sirven para mostrar con precision las dimensiones de un fendbmeno, suceso,

comunidad, contexto o situacion.

3.2. Disefio de investigacion
El disefio de investigacion es descriptivo simples segun, Sanchez y Reyes (2005,

p. 102) “Puede ser diagramado de la siguiente forma:
M---O

Donde M representa la muestra de estudio (15 docentes de primaria) y O
representa la observacion (Instrumento con el que se recoge los datos de la

muestra)”

3.3. Poblacion y muestra
La poblacién son todos los maestros de la institucion educativa primaria de

menores N.° 60001 Meneleo Meza Lopezla muestra son 15 docentes

3.4. Técnicas de recoleccién de datos

e Encuestas.
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e Entrevistas.
3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el andlisis de los datos se utilizara la herramienta de Excel a fin de

determinar tendencias y promedios relativos.

3.6. Cronograma de actividades

DURACION (6 meses) 2016 - 2017
15
15|, 15 15 | 15 .
ebrero
Enero Marzo | Abril. | Mayo. _
- 15 Junio.
N.° ACTIVIDADES 15 15 - 15
Febrero. Abril | Mayo | Junio
Marzo

Proyecto de
11 o X

investigacion
2 | Marco tedrico X
3 Resultados del trabajo

X

de campo

Redaccion del informe
4 ) X

final
5 | Presentacion de la tesis X
6 | Sustentacién X

3.7. Presupuesto
Es el gasto total del proyecto. Los costos del proyecto se expresan en el cuadro

siguiente:

Tabla 2

Presupuesto del proyecto

COSTO COSTO
RECURSOS HUMANOS TIEMPO
UNITARIO TOTAL
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Investigadores (3) S/. 300.00 6 meses S/. 1,800
Personal de apoyo: aplicadores de la 20.00 1dia 60
encuesta (3 personas)
RECURSOS MATERIALES
Bienes
1PC 1,200 1,200
1 impresora 110 110
Servicios
Fotocopias (500) 0.10 50
Internet ( horas) 1.50

1.50
Movilidad (precio pasaje por dia) 15

15.00
Refrigerio 5

10.0
Espiralados (10) 7 70
OTROS
Imprevistos 100 100
TOTAL 3,800
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Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
POCO OBJETIVO GENERAL Un alto grado | Compromiso afectivo
COMPROMISO Identificar  las caracteristicas que presenta el compromiso | de compromiso | Compromiso de
ORGANIZACIONAL | organizacional de los docentes de la Institucion Educativa Primaria | organizacional | continuidad
DE LOS de menores N° 60001 Meneleo Meza Lopez de la ciudad de Iquitos. | garantiza el | Compromiso normativo
DOCENTES DE LA | OBJETIVOS ESPECIFICOS cumplimiento
INSTITUCION Establecer el nivel de compromiso organizacional de los docentes | de los objetivos

EDUCATIVA N°
60001 MENELEO
MEZA LOPEZ

de la Institucién Educativa Primaria de menores N° 60001 Meneleo
Meza Lopez de la ciudad de Iquitos.

* Determinar las dimensiones del compromiso organizacional que
presentan una mayor y menor presencia entre los docentes de la
Institucion Educativa Primaria de menores N° 60001 Meneleo Meza
Lopez de la ciudad de Iquitos

* Establecer los indicadores empiricos que reflejan la mayor o
menor presencia del compromiso organizacional en los docentes
de la Institucién Educativa Primaria de menores N° 60001 Meneleo

Meza Lopez de la ciudad de Iquitos.

institucionales
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