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INTRODUCCION

El éxito de una institucion depende en gran parte del compromiso que tienen los
colaboradores con la organizacion. Sin duda, la integracion de los trabajadores en
una organizacion es un asunto de vital importancia pues de esta unién depende en
gran medida que los intereses, necesidades y objetivos de cada uno alcancen un
nivel acorde que permita que la relacion empleado — empresa perdure en el
tiempo.

Existen detalles que marcan la diferencia en el desempefio yla
productividad, si existe una infraestructura adecuada y los trabajadores cuentan
con todos los elementos necesarios para desempefiarse en su labor, al igual que
si se reconocen los logros y hay una buena comunicacion en la institucion
educativa, los trabajadores estaran sin duda mas comprometidos con los objetivos
planteados.

Segun los estudios de clima realizados por PayRoll Capital Humano, el 60%
de los encuestados dice que existe compromiso organizacional en su trabajo, sin
embargo, este término lo asocian a la responsabilidad individual en su puesto de
trabajo y no al compromiso general con la institucion.

Por lo tanto, es necesario entender el compromiso con generar un
ambiente laboral positivo, en el que los integrantes se identifiquen con la
organizacién y se sientan orgullosos de pertenecer a ella. Asimismo, se podra
retener el talento en la institucion educativa ya que el compromiso organizacional
permite estabilidad laboral, que impacta en prestaciones, jubilacién, beneficios

sociales, y garantiza cubrir necesidades tanto materiales como psicoldgicas.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA CIENTIFICO

1.1. Descripcion del problema

En una sociedad en la que la exigencia laboral implica el buen
desempeiio de las capacidades del individuo y donde las empresas en lo
posible mediante distintas estrategias de mejoramiento funcional intentan
lograr metas de excelencia para estar acorde a las exigencias de una
sociedad, el compromiso organizacional es el eje fundamental para el logro
de metas trazadas en una institucion.

La Educacion como proceso continuo de desarrollo de las capacidades
fisicas, morales e intelectuales de la persona atraviesa nuevos retos, en el
gue es fundamental el compromiso docente para alcanzar los aprendizajes
esperados para cada nivel.

Existen pocas investigaciones sobre el compromiso organizacional en
Ameérica Latina también con poco sustento bibliografico como tema exclusivo
en idioma espariol. El antecedente mas cercano se concentra en el estudio
de Edel y Garcia (2007) en el que se investiga las implicancias del clima
laboral en la actitud de compromiso organizacional de los docentes
mexicanos de una institucién educativa de nivel superior.

En el plano normativo, destacan el proyecto Educativo Nacional (PEN)
la Ley de la Reforma Magisterial, EI Reglamento Interno Institucional, el
Manual de Organizacién y Funciones, en estos documentos se establecen
los criterios y normas que se orientan hacia un compromiso organizacional

gue conlleve a un eficiente servicio educativo.



En los trabajos tedricos y normativos consignados en los parrafos
anteriores se evidencia la importancia del Compromiso organizacional en las
escuelas, sin embargo, mediante el diagnostico exploratorio efectuado al
iniciar esta investigacion, se evidencié que los docentes de la Institucion
Educativa Primaria N° 64194 de Contamana, presentan niveles deficientes

de compromiso organizacional.

1.2. Formulacion del problema

¢,Cudl es el nivel de Compromiso Organizacional de los docentes de la

institucion educativa primaria n° 64194 de Contamana?

1.3. Objetivo de investigacion

Determinar el nivel de Compromiso Organizacional de los docentes de la

institucion educativa primaria N° 64194 de Contamana

1.4. Tarea de investigacion

Sistematizacion de los fundamentos tedricos del desarrollo de habilidades
para mejorar el desempeifio docente y establecer el compromiso
organizacional en la educacion primaria, durante las dos ultimas décadas.

Diagnéstico del estado actual del compromiso organizacional de los

docentes de la Institucién Educativa Primaria N° 64194 de Contamana.

1.5. Justificacién de la investigacién

Esta investigacion pretende estudiar el Compromiso Organizacional en la
Institucion Educativa Primaria N° 64194 del distrito de Contamana, a partir

de un diagnostico en el que se evidencia una falta de compromiso de los



docentes. A partir del analisis de las encuestas se describira la situacion real
del compromiso organizacional de los docentes.

En cuanto al valor tedrico sobre el compromiso organizacional cabe resaltar
gue los aportes de Mowday, Steers y Porter (1979), que definen el
compromiso organizacional como la fuerza de la identificacion de un
individuo con una organizacidon en particular y de su participacion en la
misma.

Otra teoria importante para el desarrollo de esta investigacion es la de
Meyer y Allen (1991) que habla de tres dimensiones del compromiso:
continuidad, afectiva y normativa.

Asimismo, esta investigacion puede contribuir a la mejora del compromiso
organizacional de los docentes; por lo mismo servira como referente a

futuras investigaciones.

CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Bases tedricas
Compromiso organizacional

La conceptualizacién del compromiso organizacional ha circulado
por varias etapas y en ese transitar se han reportado numerosas
acepciones al término.

Lo que se conoce de las investigaciones y referencias sobre el
compromiso organizacional la encontramos en el trabajo desarrollado
por Porter, quien en 1974, manifestd que la voluntad del individuo en la
consecucion de objetivos institucionales se puede manifestar como

compromiso organizacional siempre direccionada a las metas pero con



una esencia humana de principios y valores, lo cual no debe de
funcionar independientemente una de la otra y por lo mismo desea

continuar siendo miembro de la misma. (Porter, 1974).

Para Diaz y Montalbdn la identificacion psicolégica de una
persona con la organizacion en la que trabaja, quiere decir que el
individuo se comprometa fisica y emocionalmente con la entidad a la
cual labora, sintiendo por ella un compromiso personal, profesional y
moral.

Estos estudios sobre compromiso organizacional, muy importantes
en la actualidad, fueron manifestadas en por los afios 1960, como
producto de los estudios de Lodhal y Kejner (1965), aunque n los 70 se
le dio mayor protagonismo como consecuencia de una revolucion
laboral y sindical donde la persona e institucion eran imprescindibles en
el desarrollo social, se manifest6 de manera amplia en los estados
unidos de Norteamérica y después en Europa.

Por lo tanto, el éxito de la entidad y de los resultados depende
mucho de la efectividad y competitividad de los trabajadores para el
logro institucional. Meyer y Allen (1991) manifiesta el compromiso
psicoldgico, como una simbiosis entre la institucion y su labor, lo que
determina el compromiso organizacional. Es ahi donde el compromiso
de ambos se entrelaza y se manifiesta en los logros de desempefio
laboral. (Incluso legal).

Mathieu y Zajac (1990), después de explorar las investigaciones

sobre compromiso organizacional, manifiestan que se define en



términos como, lazo, vinculo, unién, compromiso, etc. (Bayona, C. y
otros, 2000).

La mayoria de las definiciones siempre manifiestan que el
compromiso organizacional se resume, en compromiso, vinculo entre
las instituciones y los trabajadores, como aspecto fundamental. Asi, por
ejemplo:

(Bayona, C. Gofii, S. y Madorran, C., 2000); «...estado interno de la
persona» (Lagomarsino, R., 2003), «...vinculos que mantienen a un
sujeto apegado a una empresa (Arciniega, L. sff), «...deber moral o
psicoldgico adquirido hacia una persona, una situacion o una institucion
(Arias Galicia, F. 2003), entre otros.

Quienes manifiestan que solo si existe el compromiso del trabajador
con la empresa se podra realizar el acto reciproco de compromiso
organizacional.

Asi, Steers (1977) definié el compromiso el como la voluntad que
permite al trabajador comprometerse con su institucion.

Tomando como modelo tres fuentes del compromiso: Caracteristicas
personales, caracteristicas del trabajo y experiencias en el trabajo; se
puso en prueba el modelo y se encontré que las organizaciones pueden
influir més facilmente sobre las dos dultimas fuentes, en cambio
transformar la personalidad seria mucho mas dificil y cuestionable
desde un angulo ético.

Por lo mismo es importante la manifestacion de las caracteristicas
del inculco de organizaciébn y compromiso entre el empleado y la

empresa. Estos lazos han sido estudiados a través de diferentes



conceptos, pero parece que en la actualidad es la nocion del
Compromiso Organizacional la mas aceptada a la hora de analizar la
lealtad y la vinculacion de los empleados con su empresa.

De forma amplia manifiesto que el termino compromiso siempre
estara relacionado con el aspecto emotivo sentimental y afectivo del
individuo con su entidad o empresa por la cual surge el compromiso
relevante que se manifiesta en su actuar institucional. Asi surgen tres
perspectivas del compromiso, el afectivo o actitudinal, el calculativo o

de continuidad y el normativo, que trataremos de definir a continuacion.

El compromiso actitudinal el mas estudiado y puesto de manifiesto
en entidades donde el compromiso es minimo, buscando relacionarlo
con el compromiso organizacional.

Steers y Porter (1979) lo definen de la siguiente manera: “es la
identificacion de un individuo con una organizacion en particular y de su
participacion en la misma”, quiere decir que el individuo debe manifestar
los tres principales factores, la primera relacionada a la conviccion y
aceptacion de los objetivos y valores, como también la disposicion a
ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion vy
también el fuerte deseo de permanecer como miembro de la
organizacion.

La continuidad como segunda forma de compromiso organizacional,
se construye a partir de la teoria del “side-bet” de Becker que es |

valoracion generada por el trabajador en la empresa y que representa
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su esfuerzo, su dedicacién y compromiso institucional, lo cual se
perderia si este dejara la empresa. (Cohen y Lowenberg, 1990).

La continuidad es la permanencia en la institucion es el deseo de
permanencia en la empresa como consecuencia de la empatia o
afinidad laboral o quiza del clima empresarial. “Es parte de la conciencia
del trabajador respecto a la trasformacion en tiempo y esfuerzo que se
perderian en caso de dejar la organizacion para encontrar otro empleo”
Loli, A. (2007)

Este tipo de compromiso es una formulacion mas reciente del
compromiso calculativo incorporando la idea de facilidad de movimiento
del trabajador de una organizacibn a otra (Morrow, 1993). Este
compromiso de continuidad se refiere a que el individuo es consciente
de que existen unos costes asociados a dejar la organizacion en la que
trabaja (Meyer y Allen, 1997).

El compromiso normativo, se ha manifestado poco y no ha sido muy
estudiada, debido a que se trata del sentimiento de obligacion que tiene
el trabajador de continuar, de permanecer en la empresa, y que su
estancia es lo correcto para el funcionamiento organizacional. Este
sentimiento de compromiso y respeto del trabajador con la organizacién
puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar (Morrow 1993). El
trabajador segun esta explicacion manifiesta dos formas de respuestas,
es leal por un lado y manifiesta responsabilidad.

Se identifican dos enfoques conceptuales del término compromiso
organizacional, el primero es el enfoque conceptual de compromisos

multiples, en la cual se manifiesta que el individuo o trabajador adquiere
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compromiso con los distintos miembros que conforman su organizacion;
es el compromiso con los diversos grupos que forman parte de su
trabajo, como los duefios, gerentes, supervisores, subalternos,
sindicatos y clientes.

Los compromisos multiples se manifiestan o fundamentan en tres
teorias. La primera presenta a las organizaciones como coaliciones de
entidades, la segunda como grupos de referencia, y la tercera como
lugares donde los individuos desempefian diferentes roles. Al no ser
este el enfoque conceptual que se adopta en la presente investigacion
no se profundizara en el mismo.

El segundo enfoque conceptual-multidimensional, en la actualidad se
le conoce tres sustentos tedricos diferentes en la conceptualizacién del

término "compromiso organizacional” segun (Varona, 1993).

a. La perspectiva de intercambio, que explica que el compromiso
organizacional es el es el intercambio de accionares entre el
empleado y el empleador, en las cuales se manifiestan
incentivos, estimulaciones permanentes que permiten una
dinAmica laboral. De acuerdo a esta conceptualizacion, el
trabajador recibe los beneficios que resultan de su trabajo, como
alicientes para su continuidad en la institucion.

b. La perspectiva psicolégica, que ve el compromiso con la
organizacién como un componente de estos tres elementos: a) la
identificacion con los objetivos y valores de la organizacion, b) el

deseo de contribuir para que la organizacion alcance sus metas y
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objetivos, y c) el deseo de ser parte de la organizacion. Dentro de
esta perspectiva, el compromiso se define como el grado de
identificacion y entrega que el individuo experimenta en relacion
con la organizacion de la cual es parte.

c. La perspectiva de atribucion define el compromiso como una normativa
de reciprocidad que el empleado manifiesta como resultado de realizar
ciertas acciones que son propias, manifiestas e irrevocables. Estas
perspectivas de compromiso manifestadas son las que las adopta el
enfoque conceptual-multidimensional (Meyer y Allen, en Ramos, 2005).
Por lo manifestado se considera la integracion de las tres perspectivas
a un concepto multidimensional del compromiso organizacional.

En sentido general el compromiso organizacional se manifiesta
como el sentimiento de apego y reciprocidad del empleado para con su
empresa, este sentimiento esta manifestado en varios aspectos que
argumentan y justifican este compromiso del individuo, y lo que le
permite sentir el deseo de continuar en el trabajo o entidad. Asi surgen
tres componentes del compromiso:

Identificaciéon: (aceptacion de las metas organizacionales) tener las
mismas creencias, propositos, ideas, objetivos, que los de la empresa.
Membresia: (deseo de permanecer como miembro) sentimiento de
pertenencia hacia la organizacion (ser parte de).
Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organizacion mediante
acciones dirigidas a defenderla.

El compromiso organizacional es sin duda el mejor manifiesto de la

interaccién entre el empleado y la empresa, es el simbolo de
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productividad y de entereza en un sentido mas global, antes que el
aprecio o agradecimiento por el trabajo, es mas un aspecto que implica
lo psicoldgico y moral. Es decir que la insatisfaccion por una labor que
desempefia no debe ser relevante como para determinar su situacion
laboral. Pero cuando la insatisfaccidén se extiende a la organizacion, es
muy probable que los individuos consideren la renuncia (Robbins,

1999).

Enfoque tridimensional del compromiso organizacional

No es muy distante los afios en la que se enfocd al compromiso laboral
en la misma institucion, fue en los afios 60 cuando se incorporé nuevas
visiones y perspectivas sobre el tema que ampliaran su conocimiento y
permitieron una mejoria en los compromisos laborales en el mundo.

(Randall y Cote, 1991; Morrow, 1993).

El compromiso del empleado no siempre serd enfocado hacia una
meta, puede ser también dirigido hacia una personas 0 personas 0
guiza a la institucion quien le brindo trabajo y mas, pero siempre es
necesario tener los objetivos.

Son conocidos tres variables que explican numerosos estudiosos sobre
el compromiso laboral, los cuales son: organizacionales; personales y
del entorno en la primera se manifiesta: la naturaleza del trabajo, la
descripcion del puesto, las politicas de recursos humanos, la

comunicacioén, el grado de participacion en la organizaciéon y los estilos
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de liderazgo de los directivos. Entre las personales se sefialan: edad,
género, antigiiedad en el cargo, expectativas en el trabajo, valores
respecto al trabajo, responsabilidades familiares, afectividad vy
motivacion. Entre las del entorno se identifican algunas tales como las
oportunidades laborales. (Meyer y Allen, 1997).

“Contrato psicologico” es el compromiso producido entre las
personas y las empresas pudiendo ser de naturaleza transaccional o
relacional. Los contratos psicolégicos estdn mas basados en una
relacion estable y que serian diferentes del tipo de compromiso de
mero cumplimiento que suponen las relaciones mas transaccionales
gue por su naturaleza predisponen a una relacion mas a corto plazo y
mas centrada en criterios oportunistas 0 meramente econdmicos.

(McNeil, 1985)



Tabla 1: Dimensiones del compromiso en relacion a otros elementos
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Tipo de - T Tipo de contrato
P . Caracteristicas El individuo po decon Valores Resultados
compromiso psicologico
Mera aceptacion o
Se siente | “tiene” que estar en la sometimiento a los | Desempefio al minimo
De obligado por | organizacion Transaccional valores de la empresa | Absentismo (fisico o
continuidad ejemplo por el | Juicios mas racionales (coste de oportunidad | (incluso pueden ser | psicoldgico)
sueldo gue | (coste personal de abandono) | ligado a pertenencia) | contrarios pero se | Rotacion (o intencion de
percibe. “aceptan” a cambio del | abandono)
salario)
Aceptacion del cambio
Aparecen € Identificacion y | Satisfaccion laboral
- quiere estar en la . . o
. sentimientos de o . | Relacional congruencia entre | Iniciativa
Afectivo : organizacion, enfoque mas |, : : - .
pertenencia, emocional (vinculo emocional) valores de la persona | Espiritu cooperativo
afecto, alegria. ' y de la organizacion Deseo de permanencia
Contribucion a  los
objetivos
e . Se roduce el | Implicacion con la
El individuo esta pr Pl
. . " . compromiso moral | misién
determinado” a contribuir a )
. S . mediante la | Ayuda al desarrollo de
los fines de la organizacion Relacional : e B}
. Y identificacion con los | otras personas (mas
Lealtad, Se desarrolla la  firme | (fidelizacion) . e .
. : o fines y objetivos de la |alla de la mera
Normativo | sentirse de | determinacion de ser leal S >
. . . organizacion cooperacion)
fondo obligado. | Deber moral (no hace falta | (vinculo racional) o .
(se interiorizan los | Prescriptor de la

gue esté presente lo afectivo,
aungue si esta es de ayuda)

valores y mision de la
organizacion

empresa (deseo que
otros vengan a la
empresa)
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En un primer nivel, existe un planteamiento basico del “coste de
oportunidad”. Seria un nivel de compromiso muy bajo basado en lo que
perderia el individuo si no se comprometiera. Para algunos autores seria de
continuidad o alienante (Becker, 1960).

El segundo nivel es el compromiso afectivo en el que el individuo
tiene sentimientos positivos de pertenencia, lealtad. En el nivel anterior el
individuo “tiene” que estar, mientras que en este nivel “quiere” estar.

En el tercer nivel de compromiso se produce una identificacion 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 racional por lo que es de esperar
gue 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 légico solapamiento pues no tienen por
gué ser excluyentes entre si.

2.1.3. Dimensiones del compromiso organizacional
a. Dimension calculada o continua

Aqui el empleado manifiesta su interés laboral por una condicion
futura, argumenta que su trabajo en la instituciébn cuanto mas tempo tenga
obtendra regalias que le permitiran satisfacer muchas necesidades. Esto se
representa en su pension, en aguinaldos y frutos econdémicos en su
mayoria, como consecuencia de su compromiso laboral y permanencia en

esta.
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Aqui se considera también aspectos como la edad, el tiempo de
servicio, la condicion académica que son elementos que resultan en
condiciones laborales que permitirA mejorar algin aspecto econdmico
esperado.

b. Dimensién afectiva

Es en esta dimension que su apego emocional influye en su

compromiso con la institucion o empleador, nos permite la tratativa
psicoldégica y moral del individuo en su manifiesto laboral.
Esta dimension surge cuando el trabajador se liga psicolégicamente con la
organizacion y establece lazos emocionales al percibir la satisfaccion de
sus necesidades y expectativas, lo que le lleva a buscar también el
bienestar de la organizacion. (Arciniega, 2002)

Es comun el percibir la emocion del trabajador cuando habla de su
trabajo o de la institucion donde labora, su afinidad se manifiesta en actitud
como un marcado orgullo de pertenencia,

Se expresa cuando se refleja en la solidaridad y entendimiento con
los problemas de la organizacion, ansia cuando hay dificultades y felicidad
cuando todo funciona convenientemente. Es decir, el trabajador percibe lo
positivo y negativo de su empresa como una simbiosis laboral.

c. Dimension normativa

Esta ultima dimensién del compromiso organizacional esta ligado también a
nuestras emociones, al sentimiento de apego y agradecimiento hacia la
empresa quien te brindo el trabajo, y es por lo mismo que el trabajador
siente que su permanencia es de naturaleza emocional, y consiste en la

experimentacion del colaborador de un fuerte sentimiento de obligacién de
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permanecer en la organizacion. Este sentimiento generalmente esté ligado
al individuo como producto de su formacién en principios y valores
fundamentales desde su nifiez.
2.1.4. Dimensiones del compromiso docente
En el desempefio de un docente se pueden presentar tres formas de
compromiso que pueden darse en mayor o menor intensidad o

simultdneamente:

Dimensién compromiso ético

Esta dimension se relaciona con los principios y valores personales y
los de la institucién educativa. Su funcién como instructor de conocimiento
y de forjador de generaciones le obliga a un actuar correcto, moral y ético,
donde su imagen representa el ejemplo y su conducta el emulo. Su
compromiso ético estd ligado a su responsabilidad en el proceso de

ensefianza y aprendizaje.

Dimensién compromiso con los alumnos

El trabajo o finalidad el docente en su actuar profesional esta ligado
directamente en la formacion, integral del alumno y es en el que de
descargar toda su voluntad y su conocimiento, no importando los factores
econdémicos es su compromiso con el alumno el que permite la existencia
del docente.

Es conocida también que la satisfaccibn méaxima que el docente
tiene es cuando él se sienta satisfecho de haber desarrollado una buena

labor diaria en la formacién del alumno.
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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) ensefianza 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 apropiado que debe se debe generar para impartir los
conocimientos a los alumnos.

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.

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

interactda con los estudiantes y sus diversos contextos.
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1.2Definicién de términos basicos

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. Por tanto, involucramiento en el trabajo
significa identificarse y comprometerse con un trabajo especifico, en tanto
que el compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la
organizacion que lo emplea (Robbins, 2009: 79).
El compromiso actitudinal: lo definen de la siguiente manera: “es la
fuerza de la identificacion de un individuo con una organizacién en
particular y de su participaciéon en la misma (Mowday, Steers y Porter
,1979).
El compromiso de continuidad: es la segunda forma mas estudiada del
compromiso organizacional y se construye a partir de la teoria del “side-
bet” de Becker de la década de los 60. Los “side-bets” son las inversiones
valoradas por el individuo que serian pérdidas si éste dejara la
organizacién (Cohen y Lowenberg, 1990).
El compromiso normativo: es el sentimiento de obligacion que tiene el
individuo a permanecer en la organizacién porque piensa que eso es lo
correcto, es lo que debe hacer. Este sentimiento de lealtad del individuo
con la organizacion puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar
(Morrow 1993).

2.3. Variable

Variable: Compromiso organizacional
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2.2.1. Definicion Conceptual. - Meyer y Allen (1991) definen al
compromiso organizacional como el estado psicolégico que
caracteriza las relaciones de los empleados con la organizacion.

2.2.2. Operacionalizacion.

En el caso de la variable compromiso organizacional, se trabajara
con instrumentos validados por otros investigadores, entonces en lo
que respecta a operacionalizacion se debe indicar del siguiente
modo:

Tabla: Operacionalizacion de la variable

Variable Definicion operacional de la medida

Escala del Compromiso Organizacional, construido
por Meyer & Allen (1991), que tiene por objetivo
medir los tres tipos de compromiso: afectivo, de
continuacion y normativo, es una escala tipo Likert
conformada por 18 reactivos, cada uno con cinco
posibles respuesta que iban desde “Totalmente de
Acuerdo” hasta “Totalmente en desacuerdo”.

Compromiso

organizacional

CAPITULO llIl: METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion

El estudio corresponde al enfoque cuantitativo, tipo sustantiva y nivel
descriptivo.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014, p. 5) es cuantitativo por cuanto:
“‘Refleja la necesidad de medir y estimar magnitudes de los fenébmenos o
problemas de investigacién”. Los analisis cuantitativos se interpretan a la luz de

las predicciones iniciales (hipétesis) y de estudios previos (teoria)” En este caso,
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al tratarse de estudio descriptivos simples, se prescinden de las hipotesis y se
trabajara con las bases tedéricas.

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”

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 — 0O

Dénde:

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

datos de la muestra)”

3.3. Poblacion y muestra
La poblaciéon son los 15 docentes de aula de la Institucibn Educativa

Primaria N° 64194 de Contamana, Provincia de Ucayali, Regién Loreto.

Poblacion Docente

Institucion TOTAL
VARON MUJER
INSTITUCION
EDUCATIVA 09 06 15
PRIMARIA N° 64194

La muestra sera la totalidad de docentes de la institucion debido a su

reducida cantidad; los cuales son 15 maestros.
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3.4. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica a emplear para la recoleccion de los datos en la investigacion
serd la encuesta, para obtener informacion sobre opiniones, actitudes, creencias o
valoraciones subjetivas de los sujetos en estudio. El instrumento sera el cuestionario

de compromiso organizacional de Meyer & Allen (1991),

3.5. Técnicas de procesamiento y andlisis 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
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ANO: 2016-2017

o Meses de:
Actividades
N|D|E]|F A
1 Planteamiento inicial del
problema.
Revision de la literatura cientifica
2 s - X | X | X
y elaboracion del marco teorico.
3 | Disefio metodoldgico X
4 | Reporte del proyecto al asesor X | X
5 Revision del proyecto por el X
asesor
6 Revision de los proyectos por el
programa de antiplagio
r Mejora de observaciones de
citacion y parafraseo
Aprobacién  metodolégica vy
8 |temética del proyecto por el
asesor
Revisidbn del proyecto por el
9 | Centro de Investigacion de la X
UMCH
10 | Aprobacién con Resolucién de
proyectos de investigacion. X




3.2. Presupuesto

CONCEPTOS TOTAL S/.
A. PERSONAL
- Asesor 1500.00
- Digitador 500.00
- Estadistico 500.00
B. BIENES
- Material de escritorio 200.00
- Materiales de impresion 200.00
- Libros y revistas 100.00
C. SERVICIOS
- Movilidad y viaticos 500.00
- Servicios de impresion/empaste 200.00
- Servicios de computacién 200.00
- Servicios (copias, teléfono, energia) 300.00

TOTAL

25
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA N° 64194 DEL DISTRITO
DE CONTAMANA, PROVINCIA DE UCAYALI, REGION LORETO.

Organizacional
de los
docentes de la
institucion
educativa
primaria n°
64194 de
Contamana?

Organizacional
de los docentes
de la institucion
educativa
primaria N°
64194 de
Contamana

Compromiso de
Continuidad

Compromiso
Normativo

Problema Objetivo Variable Dimensiones Tratamiento técnico
¢Cuél es el Determinar el Compromiso | Compromiso Enfoque, tipo y nivel de investigacion
nivel de nivel de Organizacion | Afectivo La investigacion sera mediante el enfoque cuantitativo, el tipo
Compromiso Compromiso al sustantiva y el nivel de investigacion descriptivo.

Disefio de investigacion

Descriptivo simple

Esquema del disefio:

M > O

M = Muestra de estudio (Docentes de la |.E. N° 64194)
O = Compromiso organizacional

Poblacién

docentes de aula de la Institucion Educativa N° 64194 de
Contamana Provincia de Ucayali, Regién Loreto
Muestra

15 docentes del nivel Primario

Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta

Instrumento

Cuestionario

Andlisis de datos

Datos cuantitativos, tendencias centrales (media mediana, moda) y

datos de desviacion tipica y el coeficiente de variacion.
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Anexo 2
CUESTIONARIO DE COMPROMISO INSTITUCIONAL PARA DOCENTES

INFORMACION GENERAL

Edad: 20—25( )26-30( ) 31-35( ) 36-40( ) 41lamas
()

Condicion: Nombrado () Contratado ()

Grado académico:Bachiller () Profesora ()

Licenciado ()
Magister () Doctor ( )
Tiempo de servicio: Menosde5afios ( ) De5al0( ) De 10 a
15 ()
Del5a20 ( ) De20a25 ( ) Mas de
25 ()

INSTRUCCIONES

A continuacion, encontrard una serie de enunciados con relacion a su institucion
educativa. Se solicita su opinion sincera al respecto. Después de leer
cuidadosamente cada enunciado, marque con una (x) el nUmero que corresponda
a su opinion.

TOTAEMENTE EN INDECISO DE TOTALMENTE
DESACUERDG | PESACUERDO ACUERDO | DE ACUERDO
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Seria feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
institucion educativa.

Realmente siento como si los problemas de la
institucion educativa fueran mios.

No experimento un fuerte sentimiento de
pertenencia hacia mi institucion educativa.

No me siento ligado emocionalmente a mi
institucion educativa.

No me siento integrado plenamente en mi
institucion educativa.

Esta institucion educativa significa personalmente
mucho para mi.

Hoy permanecer en esta institucion educativa, es
una cuestion tanto de necesidad como de deseo.

Seria muy duro para mi dejar esta institucion
educativa, inclusive si lo quisiera.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera
salir de mi institucion educativa en estos
momentos.

10

Siento como si tuviera muy pocas opciones de
trabajo como para pensar en salir de esta
institucion educativa.

11

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta
institucién educativa, podria haber considerado
trabajar en otro sitio.

12

Una de las pocas consecuencias negativas de
dejar esta instituciéon educativa es la inseguridad
gue representan las alternativas disponibles.

13

No siento obligacién alguna de permanecer en
esta institucion educativa.

14

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no
estaria bien dejar mi institucion educativa ahora.

15

Me sentiria culpable si dejara mi institucién
educativa ahora.

16

Esta institucion educativa se merece toda mi
lealtad.

17

No abandonaria mi institucion educativa en estos
momentos, porque tengo un sentimiento de
obligacién hacia las personas que trabajan en
ella.

18

Estoy en deuda con mi institucion educativa.
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“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El Director de la Institucion Educativa Primaria de Menores N° 64194 del

distrito de Contamana, el mismo que suscribe, autoriza:

La ejecucion del proyecto de tesis denominado: “EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INTITUCION EDUCATIVA
PRIMARIA N° 64194 DEL DISTRITO DE CONTAMANA, PROVINCIA DE
UCAYALI, REGION LORETO”. Presentado por los profesores, Villasis Ruiz,
José Gabriel; Rengifo Guevara, Pablo Abner y Rodriguez Monrroy, Fernando,
para la ejecucion de su trabajo de campo. Por tal motivo en mi calidad de Director
AUTORIZO dicha ejecucion para los meses que se ha programado la
investigacion del afio 2017.

Se expide el presente a peticion de los interesados para los asuntos que
crea conveniente.

Contamana, 02 de diciembre del 2016

Director
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