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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar las propiedades
psicométricas del instrumento “Escala de Compromiso Organizacional de Docentes
de Instituciones de Educacion Basica Regular”, obtenido a partir de la adaptacion del
instrumento “Escala de Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios”,
elaborado por Tevni Grajales en el afio 2000. El tipo de investigacion es de estudios
instrumentales y el disefio es no experimental de tipo transversal. Se procedié a la
adaptacion linguistica y cultural del instrumento original. A continuacion, fue
evaluado por expertos, obteniéndose la evidencia de validez basada en el contenido a
partir de la aplicacion del coeficiente V de Aiken. Posteriormente, fue aplicado a una
muestra de 204 docentes de seis Instituciones de Educacion Bésica Regular de Lima
Metropolitana. Los resultados demostraron que el instrumento presenta evidencia de
validez basada en la estructura interna, sustentada en el Analisis Factorial
Exploratorio que determind una solucion factorial de cuatro factores: Sentido de
Pertenencia, Identificacion, Participacion y Lealtad; y confiabilidad por consistencia
interna, determinada por la obtencion de un nivel excelente de coeficiente Alfa de
Cronbach de .941. Se concluyé que el instrumento adaptado cumple con las
propiedades psicométricas para medir el Compromiso Organizacional en docentes de
Instituciones de Educacion Bésica Regular.

Palabras claves: Adaptacion, calidad educativa, Compromiso Organizacional,
confiabilidad, validez, propiedades psicométricas de un test.

Abstract

The objective of this research was to determine the psychometric properties of the
instrument "Scale of Organizational Commitment of Teachers of Regular Basic
Education Institutions", obtained from the adaptation of the instrument "Scale of
Degree of Commitment of University Employees”, prepared by Tevni Grajales in the
year 2000. The type of research is instrumental studies and the design is non-
experimental of transversal type. The linguistic and cultural adaptation of the original
instrument was proceeded. Then, it was evaluated by experts, obtaining evidence of
validity based on the content from the application of the V coefficient of Aiken.
Later, it was applied to a sample of 204 teachers from six Regular Basic Education
Institutions of Metropolitan Lima. The results showed that the instrument presents
evidence of validity based on the internal structure, supported by the Exploratory
Factor Analysis that determined a factorial solution of four factors: Sense of
Belonging, Identification, Participation and Loyalty; and reliability for internal
consistency, determined by obtaining an excellent level of Cronbach's Alpha
coefficient of .941. It was concluded that the adapted instrument meets the
psychometric properties to measure the Organizational Commitment in teachers of
Regular Basic Education Institutions.

Keywords: Adaptation, educational quality, Organizational Commitment, reliability,
validity, psychometric properties of a test.

VI



Introduccion

En el presente siglo XXI, las instituciones educativas de nuestro pais necesitan
reinventarse permanentemente, por cuanto los nuevos escenarios politicos,
econdmicos y culturales demandan nuevas formas y nuevas dindmicas de trabajo.
Para Betanzos y Paz (2011), el docente es el eje principal de la educacion y del
desarrollo del capital intelectual por cuanto se constituye en la base de transmisién
no solamente de conocimientos, sino de cultura, valores y formas de ver el mundo.
Son precisamente ellos, los docentes, los encargados de desarrollar en los alumnos,
nuevos enfoques y competencias para que puedan integrarse y adaptarse a un mundo
cada vez mas cambiante. Por esta razon, la labor del docente tiene un fuerte impacto
en el cumplimiento de metas y logro de los objetivos de las Instituciones Educativas
de Educacion Baésica Regular de nuestro pais, por lo que su Compromiso
Organizacional es trascendental para que dichas instituciones puedan cumplir su
mision de ser forjadores de los futuros ciudadanos ejemplares que tanto necesita
nuestro pais. En este sentido, se hace fundamental conocer el nivel de Compromiso
Organizacional de los docentes, el mismo que se verad reflejado en su nivel de
Participacion, Sentido de Pertenencia, Identificacion y Lealtad con la institucion en

donde laboran y se desempefian profesionalmente.

Sin embargo, luego de realizar un exhaustivo y riguroso analisis de un sinnimero de
investigaciones y estudios, un hecho que llam6 poderosamente la atencion fue que,
en nuestro pais, se han desarrollado y se siguen desarrollando investigaciones, que

pretenden medir el Compromiso Organizacional de los docentes a partir del uso de
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test psicométricos que fueron creados pensando en realidades ajenas a la del docente.
Es decir, muchas de estas investigaciones, carecen de procesos de elaboracion y/o
adaptacion de instrumentos de medicion, segin los fines que persiguen; por el
contrario, tienen, como referentes de andlisis, instrumentos de medicion validados en
otros paises, para otro tipo de culturas, realidades e idiomas. No obstante, son
tomados en cuenta en su version original, sin pasar por un proceso de adaptacion
linglistica y cultural; y sin tener las minimas condiciones que evidencien su validez

y confiabilidad en nuestro contexto nacional.

Para Malo (2008), una de las causas que afecta mucho la eficacia en la medicién de
variables, en general, es la falta de instrumentos validados para un determinado
contexto de aplicacion. Dicho de otro modo, en nuestro pais, existe una gran carencia
de adaptaciones y modificaciones de estructura en la mayoria de los instrumentos

presentados como parte de investigaciones y pruebas en general.

Por consiguiente, la presente investigacion tuvo como propoésito realizar un proceso
de adaptacion del instrumento “Escala del Grado de Compromiso de los empleados
universitarios” creado por el investigador Grajales en el afio 2000, con la finalidad de
contar con un instrumento valido y confiable que, contextualizado a la realidad de los
docentes de nuestro pais, permita conocer su nivel de Compromiso Organizacional.
De esa manera se plante6 como principal objetivo determinar las propiedades
psicométricas del instrumento que se obtuviera a partir de dicho proceso de

adaptacion.
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Para lograr el objetivo principal, el estudio se inicié con el andlisis del instrumento
original “Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios”
(Grajales, 2000), el cual fue aplicado a una poblacion de profesores y empleados que
laboraban en instituciones educativas de nivel superior de América Latina y Espafia
no precisandose los paises participantes. Como resultado de dicho analisis, se realizo
la adaptacion linglistica y cultural del instrumento a la realidad de los docentes que

laboran en seis Instituciones de Educacion Basica Regular de la ciudad de Lima.

Posteriormente, teniendo en cuenta el marco tedrico investigado, se realizaron
algunas modificaciones a los items y se incorporaron otros relacionados con las
cuatro dimensiones de la variable Compromiso Organizacional propuestas por el
autor: Sentido de Pertenencia, lIdentificacion, Participacion y Lealtad. Todo ello
permitié contar con el instrumento adaptado que pasoé a ser denominado “Escala de
Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion Basica
Regular”. A continuacion, para obtener la evidencia de validez basada en el
contenido, dicho instrumento adaptado fue sometido a un juicio de cinco expertos,
los cuales evaluaron cada uno de los items y sus respectivas dimensiones. Como
resultado de dicha evaluacion, los jueces emitieron una serie de observaciones y
recomendaciones las cuales fueron analizadas. Ello permitié que, a partir de la
aplicacion del coeficiente V de Aiken, algunos de los items fueran descartados y

otros replanteados.

La siguiente etapa correspondio a la aplicacién del instrumento adaptado, la cual fue

desarrollada por 204 docentes pertenecientes a seis Instituciones de Educacién
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Basica Regular, tres de gestion estatal y tres de gestion privada. Con la informacion
obtenida, producto de la aplicacion del instrumento, se dio inicio al procesamiento
estadistico de la informacion utilizando el software IBM SPSS Statistics version 22,
con el fin de identificar la evidencia de validez basada en la estructura interna y la
confiabilidad. Para comprobar la validez basada en la estructura interna de la “Escala
de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educaciéon Basica
Regular”, se aplico el Andlisis Factorial Exploratorio, proceso que permitid
reagrupar los items del instrumento en las cuatro dimensiones propuestas
inicialmente. Finalmente, para identificar las evidencias de confiabilidad por

consistencia interna, se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach.

De esta manera, se plante6 de forma exploratoria las bases del proceso de adaptacion
de un instrumento valido y confiable que permita medir el Compromiso
Organizacional de los docentes de Instituciones de Educacion Basica Regular, todo
ello como mecanismo de mejora continua para evaluar y conocer el grado de
Compromiso que tienen los docentes con la Institucion Educativa en la que laboran y
asi poder establecer lineas de accion tendientes a mejorar y dar solucion a los

problemas diagnosticados.

Asi, la presente investigacion, pretende aportar en la adaptacién de un instrumento
gue mida el Compromiso Organizacional de los docentes con su Institucién
Educativa a partir de cuatro dimensiones: Sentido de Pertenencia, Identificacion,
Participacion y Lealtad, y, por ende, brinde informacion sobre los indices de calidad

de cada una de estas Instituciones Educativas.



13

I.- Planteamiento del problema

1.1.- Descripcion del problema

Segun Carrillo (2017), la labor docente es uno de los factores esenciales para la
calidad de los aprendizajes que reciben los estudiantes. Murillo y Roman (como se
cito en Carrillo, 2017) resaltan la importancia de construir un sistema educativo de
calidad con docentes que se muestren motivados, contentos, reconocidos y
recompensados por su labor. Asi, sustentan que la calidad educativa se explica y se
comprende desde el docente: desde sus percepciones y actitudes hacia la educacion,

hacia su profesion y hacia los estudiantes.

Seda (como se citd en Carrillo, 2017) sostiene que son las actitudes las que
desempefian un rol muy importante para el éxito de la carrera docente, dado que estas
los llevan a comportarse de una manera positiva 0 negativa y se hace totalmente
evidente el hecho de que dichas actitudes no solo van a afectar Unicamente al
docente, en su desempefio y éxito profesional, sino que van a repercutir también en
las actitudes y los logros de aprendizajes de los estudiantes, como lo afirmé Yildrim

(como se citd en Carrillo, 2017).

En la realidad peruana, como consecuencia de las nuevas demandas sociales, el
docente ha tenido que ir adaptandose de manera casi inmediata a los cambios.

Producto de esta realidad, se derivan una serie de reacciones emocionales que es
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importante no perder de vista. Asi, se acrecienta la sensacion de angustia,
inseguridad, apatia, pero también al mismo tiempo, existe ilusion y compromiso
como reacciones emocionales presentes en la respuesta de los profesores ante los
cambios que se plantean en el sistema. Ahi radica la importancia de tener en cuenta,
los sentimientos y los afectos que constituyen las actitudes y las percepciones de los

docentes (Carrillo, 2017).

Garcia (como se citd en United Nations Educational, Scientific and Cultural
Organization [Unesco], 2017), afirmaba que los docentes satisfechos muestran una
actitud positiva hacia el trabajo, por el contrario, evidencian una actitud negativa, a
través de conductas no deseables, cuando se sienten insatisfechos con su trabajo v,
como consecuencia de ello, no se involucran en sus labores y no asumen verdadero
compromiso con la institucion para la cual trabajan. Asi también, Bauder (como se
cito en Unesco, 2017) relacion6 la actitud del docente con su perfil
sociodemogréafico. Marchesi y Diaz (2012) encontraron que la edad es una variable
que se relaciona con las actitudes, siendo los profesores jovenes los mas positivos y
optimistas en su vida personal y en su trabajo, en contraposicién con aquellos que,
conforme aumenta su edad evidencian cansancio y desesperanza en su quehacer

educativo.

Para la realidad peruana, Cuenca y O’Hara (2006) demostraron que la intensificacion
del trabajo docente esta directamente relacionada con la insatisfaccion y el malestar
docente, por cuanto produce agotamiento, lo cual interfiere en el 6ptimo desempefio

de sus funciones.
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En efecto, no se puede negar que existe suficiente evidencia del valor estratégico que
posee el trabajo docente en el cumplimiento de los objetivos de los sistemas
educativos. Para Traver (2011), hoy en dia en un mundo tan cambiante como el
nuestro, ser docente de una institucion de educacion béasica precisa de una gran
vocacion de servicio, consciencia critica del contexto socioeducativo en el que se
desenvuelve y compromiso con la misién que orienta su quehacer educativo. Por
ello, tomando como referencia estos nuevos escenarios de accion pedagdgica, se
torna esencial repensar la funcion docente como un concepto en permanente cambio,

gue permita la innovacién y la mejora continua de cada institucion educativa.

En la actualidad, el docente peruano es aquel trabajador que, con su quehacer,
conocimiento y capacidad, contribuye al objetivo primordial de la institucién
educativa en la que se desempefia, objetivo que no es otro que brindar un servicio

educativo de calidad a nuestra sociedad.

De esta manera, se hace referencia y se apela a un conjunto de cualidades y actitudes
que debe tener un docente para contribuir al logro del objetivo principal de la
institucion educativa en la que labora, las cuales, en el mundo empresarial se
relacionan con el concepto de Compromiso Organizacional. Este término fue
definido por Modway, Porter y Steers (como se citd en Rivera, 2010) como la
identificacion del individuo con las metas y valores de la organizacion en la que
labora, que se ve reflejada en su voluntad por aportar un mayor esfuerzo a la empresa

y en su deseo de seguir siendo miembro de esta. Acercando esta definicion a la
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realidad del docente, podriamos deducir que, si él se siente identificado con el
objetivo primordial de la institucion educativa en la que labora, la cual busca lograr
la calidad de los aprendizajes de los estudiantes, por consiguiente, se sentird parte
importante de esta institucion, deseard permanecer en esta y contribuira con todo su

potencial para el logro de dicho objetivo.

En virtud de todo lo anteriormente expuesto, se pone en evidencia la necesidad que
las Instituciones Educativas de nuestro pais puedan identificar el grado de
Compromiso Organizacional que posee su personal docente y, a partir de este
conocimiento, puedan analizar y reflexionar su situacién actual a fin de adoptar
acciones de mejora que ayuden a fortalecer en los docentes, su sentido de
pertenencia, su disposicién y participacion activa en la vida institucional, en otras
palabras que ayuden a potenciar su compromiso con la institucién. Para iniciar ese
proceso, es necesario contar con un instrumento valido y confiable que les permita a

dichas instituciones, medir el compromiso de sus docentes de manera objetiva.

Actualmente, existen muchas investigaciones, tanto a nivel nacional como
internacional, que han tenido como objetivo principal investigar el grado de
Compromiso Organizacional en docentes de los diferentes niveles educativos, ya sea
para medirlo o relacionarlo con otras variables de estudio. Sin embargo, haciendo
una revision exhaustiva, se identificé que, en muchos de estos estudios, se utilizaron
instrumentos que originalmente habian sido elaborados para ser aplicados a cualquier
tipo de empleados del ambito laboral y no especialmente de profesion docente, es

decir, desde su concepcion no se tuvo en cuenta la realidad especifica de los docentes
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como poblacién de estudio. Asi tenemos que los instrumentos mas utilizados para
realizar estas mediciones son el Organizational Commitment Questionnaire creado
por Mowday, Porter y Steers (como se citd en Davila y Chacon, 2003) vy el
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), creado por Meyer y Allen (como

se citd en All, 2012).

En el Perd, Rivera (2010) tuvo como objetivo determinar el grado de Compromiso
Organizacional de los docentes del nivel secundaria de una Institucion Educativa
privada de Lima Metropolitana y, para ello, hizo uso de un cuestionario elaborado a
partir la combinacion de items tomados tanto de la base bibliografica de los autores
Meyer y Allen, como del Organizational Commitment Questionnaire de Mowday et
al. Por otro lado, Loza (2014) se traz6 como objetivo, establecer la relacidn existente
entre los Estilos de Liderazgo y el Compromiso Organizacional, en docentes de una
Institucion Educativa privada de la ciudad de Tarapoto y para lograrlo aplico el
instrumento construido por Meyer y Allen y validado por la psicéloga Shirley Chota
Garcia en trabajadores nombrados (como se citd en Loza, 2014). Mas adelante, Rivas
Plata (2017), se plante6 como objetivo determinar la relacion existente entre el Clima
Organizacional y el Compromiso Organizacional en docentes de una institucién
educativa publica de Lima Metropolitana y para poder lograrlo, utilizd6 una

adaptacion del instrumento elaborado por Meyer y Allen.

De lo anteriormente expuesto, se pone en evidencia que, en la gran mayoria de
investigaciones realizadas en nuestro pais, se utilizaron instrumentos de medicién de

la variable Compromiso Organizacional validados en otros contextos internacionales
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y en diversos tipos de poblaciones, no especificandose la de docentes. Ello pone en
duda las condiciones de validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en
dichas investigaciones.

Frente a la situacion expuesta, se hallo que el autor Tevni Grajales elaboro, en el afio
2000, un instrumento valido y confiable denominado “Escala del Grado de
Compromiso de los Empleados Universitarios”, que tuvo como objetivo medir el
Compromiso Organizacional en profesores y empleados de tiempo completo que
trabajaban en instituciones educativas del nivel superior localizadas en Espafa y
otros paises de Latinoamérica, patrocinadas por la Iglesia Adventista del Séptimo
Dia. Ello permiti6 que luego de su evaluacion, se llegara a la conclusion de que dicho
instrumento si era pertinente para la medicion de la variable Compromiso
Organizacional en docentes, en comparacion con los instrumentos elaborados por
Modway, Porter y Steers en el afio 1979 y por Meyer y Allen en el afio 1997, pues si
habia sido elaborado originalmente pensado en considerar a los docentes como

poblacién de estudio.

Por lo expuesto, la presente investigacion rescata los aportes del instrumento
elaborado por Grajales (2000), destacando su aplicacion en poblaciones de docentes
y de otros trabajadores de instituciones educativas de nivel superior, por lo que se ha
tomado en cuenta su adaptacion para que pueda contribuir de alguna manera a
futuras investigaciones realizadas en este campo por las diversas instituciones
educativas del Pert, especialmente las de Educacion Basica Regular debido a la
importancia que cobra el poder brindar un servicio educativo de calidad en esta

primera etapa de formacion.
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La adaptacion del instrumento que se propone consiste en contextualizar los items
del instrumento original haciendo uso de términos mas apropiados y en estrecha
relacion a la realidad de los docentes de nuestro pais; y, por otro lado, mejorar la
redaccion e incorporar nuevos items con la finalidad de incrementar la calidad de la
informacidn que se desea recoger. Todo ello, teniendo en cuenta y sin perder de vista
la propuesta tedrica que plantea el autor Tevni Grajales y otros especialistas, en

relacién con el Compromiso Organizacional.

De esta manera y luego de una exhaustiva revision de la literatura, la presente
investigacion  propone la adaptacion del instrumento “Escala del Grado de
Compromiso de los Empleados Universitarios”, elaborado en el afio 2000 por
Grajales, para denominarse en adelante “Escala de Compromiso Organizacional de
Docentes de Instituciones de Educacion Basica Regular” con la finalidad de obtener
un instrumento adaptado que presente evidencias de validez y confiabilidad, vy,
ademas, pueda servir como punto de partida a futuras investigaciones
proporcionando los insumos necesarios a las Instituciones Educativas que les permita
iniciar cambios estructurales en la forma de concebir y abordar el Compromiso
Organizacional desde la realidad propia de cada una de las instituciones de
Educaciéon Basica Regular de Lima Metropolitana y tal vez posteriormente pueda
ampliarse dicho campo de estudio para ser adaptado y utilizado en todo el pais. Asi,
desde la propia Direccién y/o Promotoria de cada Institucién Educativa, se podran
emprender mejoras sustanciales que permitan establecer lineas de accion concretas

que coadyuven al fortalecimiento del Compromiso Organizacional de los docentes y
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asi por ende contribuyan al logro del objetivo primordial de toda Institucion

Educativa como es la de elevar su calidad educativa; y en consecuencia la de todo el

pais.

1.2.- Formulacién del problema

Problema general

Por lo expuesto se plantea la siguiente pregunta general de investigacion:

¢Cuales son las propiedades psicométricas de la Escala de Compromiso

Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion Béasica Regular?

Problemas especificos

De la pregunta planteada, se desprenden las siguientes preguntas especificas:

¢Cual es la evidencia de validez basada en el contenido de la Escala de Compromiso

Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion Béasica Regular?

¢Cual es la evidencia de validez basada en la estructura interna de la Escala de
Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacién Basica

Regular?
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¢Cual es la confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional de Docentes

de Instituciones de Educacién Basica Regular?

1.3.- Justificacion

A través de este estudio, se recogen diversos aportes tedricos, metodoldgicos y

practicos.

Desde una perspectiva tedrica, este estudio resulta importante, en la medida que los
datos recogidos permitan validar un instrumento que mide el Compromiso
Organizacional de los docentes de seis instituciones de Educacion Béasica Regular.
De este modo, la presente investigacion proporcionard evidencias acerca de las
distintas dimensiones que integran la variable de estudio y de qué manera, estas
interacttan y se complementan, a fin de dar un perfil docente con un determinado
nivel de Compromiso Organizacional hacia la institucién donde labora, donde sus
principios, valores y normas se constituyen en una invitacién permanente a compartir
y a transformar la realidad, examinando y reflexionando continuamente sobre su
identidad y sus actitudes. Por otro lado, este estudio permitira la medicion del
Compromiso Organizacional de los docentes enmarcado en la Participacion,
Identificacién, Sentido de Pertenencia y Lealtad que estos poseen con relacion a la
Institucion Educativa en la que laboran, donde no solo son considerados
profesionales de la educacion que cumplen una jornada de trabajo, sino,

fundamentalmente, agentes esenciales de cambio y artifices de la calidad y mejora
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continua del servicio educativo.

Desde una perspectiva metodologica, el presente estudio busca incentivar una linea
de investigacion psicométrica, que es muy pocas veces tomada en cuenta en nuestra
realidad investigativa actual. Asi tambien, pretende contribuir a la apertura de nuevas
investigaciones, de tipo experimental o correlacional, en nuestra realidad nacional,
por cuanto permite contar con un instrumento valido y confiable que mide el

Compromiso Organizacional en docentes de Educacion Bésica Regular.

Desde una perspectiva practica, la presente investigacion proporciona a los directivos
de las seis Instituciones Educativas participantes en el estudio, un instrumento valido
y confiable que les permite medir y conocer el Compromiso Organizacional de sus
docentes, considerando las dimensiones de Participacion, Identificacion, Sentido de
Pertenencia y Lealtad; para a partir de ello, tomar las decisiones necesarias que

pretendan fortalecerlo, buscando asi la mejora continua de su Institucion.
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I1.- Marco Teodrico

2.1.- Antecedentes

En relacion con el tema y los intereses de la presente investigacion, a continuacion,
se hace mencion de los instrumentos mas utilizados para medir el Compromiso

Organizacional en diversos campos laborales:

Mowday et al. (como se citdé en Davila y Chacdn, 2003) elaboraron el instrumento
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), con el objetivo de evaluar el
Compromiso Organizacional desde tres aspectos: el grado de acuerdo con las metas y
valores de la organizacion, el gusto por el esfuerzo invertido y valorado por la
organizacion, y el deseo de mantenerse como miembro. Estuvo constituido por 15
items que confluian en un unico factor, con formato de respuesta tipo Likert. Segun
Davila y Chacén (2003), las propiedades psicométricas del instrumento fueron
examinadas en diversas muestras, dando como resultados que el instrumento posee
evidencias suficientes de validez y confiabilidad como para apoyar su uso en la
investigacion del Compromiso Organizacional. Con respecto a la consistencia

interna, el coeficiente Alfa es considerablemente alto, el rango en el que se inscriben
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las confiabilidades encontradas en cada estudio va de 0,82 a 0,93. Ademas, para
examinar la homogeneidad de los items se realizaron Analisis Factoriales que dieron
lugar, en la mayoria de los casos, a una solucion unifactorial, lo cual dio la idea de
que los items median un Gnico y comun constructo subyacente.

Posteriormente, Meyer y Allen (como se cité en All, 2012) crearon el instrumento
mas utilizado y aceptado en la actualidad para medir grado de Compromiso
Organizacional: el Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). Dicho
cuestionario estuvo constituido por 18 items con formato de repuesta tipo Lickert,
qgue median el Compromiso Organizacional en funcién a los tres componentes que,
segun los autores, conforman dicha variable: el afectivo, el de continuidad y el
normativo. Meyer y Allen (como se citd en All, 2012) validaron la confiabilidad de
su instrumento a través del indice de Alfa de Cronbach encontrando un coeficiente de

confiabilidad de 0,79, lo que evidencia una alta consistencia interna.

Es importante mencionar que en la revisién de la bibliografia se ha podido evidenciar

que el instrumento elaborado por Meyer y Allen ha sido el mas utilizado para medir

el grado de Compromiso Organizacional de trabajadores en diversos ambitos

laborales, incluyendo el &mbito educativo nacional e internacional.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Definicion de Compromiso Organizacional
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Hoy en dia, esta comprobado que para dar solucion a todos los problemas y alcanzar
los objetivos y las metas institucionales, no solo basta tener amplios conocimientos,
contar con grados Y titulos, se hace necesario poseer un valor agregado, es decir, una
serie de habilidades, destrezas y actitudes que permitan evidenciar el compromiso
hacia la institucion para lograr un beneficio comun. En este sentido, Arias (como se
cito en Edel, Garcia y Casiano, 2007) afirmaba que en los paises desarrollados la
variable Compromiso Organizacional ha sido estudiada profundamente, a diferencia
de los paises del tercer mundo donde aun las investigaciones resultan insuficientes y
muy escasas. Mas aun, en este sentido, se observan contadas investigaciones
relacionadas al Compromiso Organizacional de los docentes en instituciones de
Educacién Basica, pese al gran nimero de instituciones tanto de gestion estatal como

de gestidn privada que existen en nuestro pais.

Existen diversos autores que se han interesado por definir el Compromiso

Organizacional, a continuacion, se mencionan los principales aportes:

Allport (como se cit6 en Claure y Bohrt, 2003) afirmé que el compromiso era el
grado en el que un empleado participaba en su trabajo teniendo en cuenta
determinadas necesidades, tales como su prestigio, el autorespeto, la autonomia y la
autoimagen. Mas adelante, Buchanan (como se cité en Medina, 2000) lo describe
como un vinculo afectivo del sujeto hacia las metas y valores de la organizacién. En
el mismo afio, Porter, Steers, Mowday y Boulian (como se citd en Arias y Tejada,
2005) definieron esta variable como la fuerza de identificacion de un individuo e

involucramiento con una organizacion particular, la cual esta caracterizada por una
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creencia y aceptacion de los objetivos y valores organizacionales, una disposicién
para ejercer esfuerzos individuales que apunten al logro de las metas
organizacionales y un fuerte deseo de mantener su membresia en la organizacion.
Para O"Reilly (como se cito en Vargas, 2007) es conceptualizado como la adhesion
psicoldgica individual a la organizacion, lo que incluye un sentido de
involucramiento en el trabajo, de lealtad y de creencia en los valores de la

organizacion.

Torres y Diaz (2012) analizaban al Compromiso Organizacional como una actitud
laboral asertiva para la competitividad de las organizaciones. Desde esta perspectiva,
sustentaban que la dinamica de los tiempos modernos exige que las personas tengan
que contar con una serie de actitudes y habilidades que les permitan ser mas
competitivas y que a la vez permitan garantizar a las organizaciones y a sus
miembros el cumplimiento de todo lo planificado y el éxito de los objetivos

institucionales previstos.

Para Torres (como se cit6 en Torres y Diaz, 2012), las organizaciones de hoy en dia
asumen actitudes asertivas, con el objeto de crear entusiasmo en cada uno de sus
miembros, orientdndolos hacia la excelencia, teniendo al factor humano como eje
fundamental, con la finalidad de centrarse en visiones que a la vez las guien a ser
mas competitivas y no competidoras, para asi adicionarle por consiguiente elevados

indices de productividad.
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Las organizaciones exitosas de hoy en dia valoran en gran medida como sus
integrantes perciben su ambiente de trabajo, se comprometen con las metas y
objetivos organizacionales y, en Ultima instancia, cOmo se comportan en su trabajo.
Para Diaz (como se citd en Torres y Diaz, 2012) el Compromiso Organizacional es
una actitud laboral, que se caracteriza por la identificacion que el empleado establece
con las metas, objetivos, mision y vision de la empresa, teniendo como resultado el
deseo del empleado por seguir participando en ella. De esta forma, el empleado
considera a la organizacion como parte de él, siente que el triunfo de ésta es el suyo y
asume las responsabilidades buscando el bienestar de la organizacién y de todos los

que la integran.

Por otro lado, Robbins (como se citdé en Torres y Diaz, 2012), conceptualiza el
Compromiso Organizacional como un proceso psicolégico donde un empleado se
identifica con una organizacién y sus metas; y ademas quiere seguir formando parte
de ella y sentirla como propia, para ello se involucra activamente dirigiendo
esfuerzos en beneficio de la organizacidn, estimulando asi el deseo de permanencia

dentro de la misma.

Finalmente, los autores Meyer y Allen (como se cit6 en Arias, 2001) sostuvieron que
el Compromiso Organizacional es un estado psicologico que caracteriza la relacién
entre una persona y una organizacion, y que determina a su vez, su decisién para

dejarla o continuar laborando en ella.
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Como se puede observar, los autores mencionados coinciden en considerar el
Compromiso Organizacional como un vinculo que une a la persona con la institucién
u organizacion en la que se desempefia, logrando que se sienta parte de esta, se
identifique con sus valores, le sea leal, se involucre y participe en el logro de sus

metas y objetivos, pues los llega a asumir como propios.

2.2.2.- Enfoque multidimensional del Compromiso Organizacional

En la actualidad, gracias al avance de los estudios, existe un alto consenso acerca de
la naturaleza multidimensional del Compromiso Organizacional (Medina, 2000).
Para Juaneda y Gonzales (2007) la evolucion de los estudios y la ampliacion del
concepto mediante la posibilidad de diferentes enlaces de la persona con la
organizacion ha planteado la multidimensionalidad del término. Al respecto los
autores Meyer y Allen (como se citd6 en Arias, 2001), propusieron la
conceptualizacién multidimensional del Compromiso Organizacional mas aceptada
en las investigaciones actuales, considerando que esta conformado por tres
componentes o dimensiones que permiten a las personas vincularse a las
organizaciones en que se desempefian: el componente afectivo, el componente de

continuacion (o continuidad) y el componente normativo:

El componente afectivo (deseo) se refiere a los lazos emocionales que
las personas forjan con la organizacién al percibir la satisfaccion de

sus necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas; por
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ende, disfrutan de su permanencia en la organizacion... En el de
compromiso de continuacion (necesidad), es muy posible encontrar
una conciencia de la persona respecto a inversiones en tiempo y
esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion, o sea, de
los costos (financieros, fisicos, psicologicos) en los cuales se
incurriria al retirarse, o de las pocas posibilidades para encontrar otro
empleo... En el tercer componente, o sea el compromiso normativo
(deber), se encuentra la creencia en la lealtad a la organizacién
(sentido moral), quiza por recibir ciertas prestaciones (por ejemplo,
capacitaciones o pago de colegiaturas) conducente a un sentido del

deber proporcionar una correspondencia (p. 7).

A partir de lo sefialado es conveniente ampliar cada uno de componentes que

formarian parte del compromiso segun los autores Meyer y Allen:

El componente afectivo segun Sanchez (2014), se basa en el vinculo emocional que
la persona establece con la organizacion, derivado de su identificacion con los
objetivos y valores de esta. La persona lo reflejaria en su deseo de que la
organizacion logre sus metas y en la manifestacién de un sentimiento de orgullo y
satisfaccion por pertenecer a esta. Este componente resultaria entonces, del nexo
entre las caracteristicas personales del trabajador con las condiciones de trabajo que
existen en la organizacion. Meyer (como se citd en Salvador, 2004) explicé a su vez
que este componente surge en el trabajador debido a las condiciones laborales

favorables y a la satisfaccion de sus expectativas. Asimismo, Sanchez (2014) afirma
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que se ha encontrado evidencia de que la presencia de este componente genera
diversas ventajas relacionadas a un mayor rendimiento de los trabajadores y un
menor absentismo con respecto a sus puestos laborales, por lo que se convertiria en
un aspecto estratégico y favorable que debiera ser considerado por las diversas

organizaciones.

El componente de continuidad para Araujo y Brunet (2012) es aquel asociado a la
necesidad de caracter material que representa la organizacion para el empleado. Es
decir, su continuidad en la misma depende de la percepcion que este tiene en relacion
con los beneficios que recibe de su trabajo, los costes que este le supone y los que le
supondrian abandonar su puesto en la organizacion. Para Meyer (como se cit6 en
Salvador, 2004) este componente se produce en el compromiso del trabajador debido
a los beneficios acumulados en la organizacion y a la ausencia de alternativas

laborales en otras instituciones.

Finalmente, el componente normativo segin Bergman (como se cit6 en Simo, Sallan
y Rajadell, 2013), esta relacionado con el vinculo de obligacion que tiene la persona
con su organizacion, debido a que piensan que es lo correcto y lo que se debe hacer.
Meyer (como se cito en Salvador, 2004), establece que este componente proviene de
los valores personales y de las obligaciones que los trabajadores creen tener con las
organizaciones por considerarlas correctas. Sanchez (2014) afirma que el trabajador
cree que debe estar comprometido con la organizacion como parte de un contrato

psicolégico asumido por su persona; Araujo y Brunet (2012), por su parte, aportan
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que el componente normativo genera sentimientos de lealtad hacia la organizacién

por parte del trabajador.

Para el autor Grajales (2000), el Compromiso Organizacional es de igual forma una
variable multidimensional. Dicho autor realiz6 investigaciones sobre esta variable,
con la finalidad de construir un instrumento que le permita medir el compromiso
organizacional en empleados de Instituciones Universitarias. Para ello, inicié su
investigacion analizando la definicion de compromiso elaborada por Porter (como se
citd en Grajales, 2000), la cual sostenia que el Compromiso Organizacional se
definia por tres aspectos: el deseo fuerte del trabajador por continuar siendo miembro
de la organizacion en la que labora, la disposicion de realizar grandes esfuerzos para
favorecerla y la creencia y aceptacion de sus valores y objetivos. Ademas, afirmaba
que el nivel de compromiso de un trabajador se evidenciaba en diversos aspectos de
su vida laboral, tales como la preocupacién por la calidad de la institucion, el
rendimiento en su labor y su asistencia y permanencia en la misma. Posteriormente
para establecer, los elementos o dimensiones que conforman el Compromiso
Organizacional, Grajales se baso en los estudios y aportes realizados por Gordon,
Philpot, Burt, Thompson y Spiller (como se citd en Grajales, 2000), los cuales
afirmaron que el Compromiso Organizacional estaba conformado por cuatro
componentes: la Lealtad, la Responsabilidad, la Disposicion frente al trabajo y la
Conviccion. Considerando ello, desde una perspectiva diferente, Grajales utilizd
elementos equivalentes para establecer que el Compromiso Organizacional era
efectivamente una variable multidimensional que estaba compuesta por cuatro

elementos: la Lealtad, la Participacién (en lugar de la Responsabilidad), la
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Identificacion (en vez de la Disposicion hacia el trabajo) y el Sentido de Pertenencia
(reemplazando a la conviccidn). Considero estos cuatro aspectos pues desde su punto
de vista, el Compromiso Organizacional era una variable que debia observarse desde

la perspectiva de las actitudes del empleado y no desde una conducta observada.

A partir de lo sefialado, es conveniente ampliar la teoria relacionada a cada uno de
los cuatro elementos que segun el autor Grajales, convertiria en una variable
multidimensional al Compromiso Organizacional: la Lealtad, la Participacion, la

Identificacion y el Sentido de Pertenencia.

La Lealtad es un término, que segun la Real Academia Espafiola ([Rae],2014), esta
ligado a la fidelidad, refiriendo ademas que se entiende por persona fiel, entre otras
caracteristicas, a aquella que es constante en el cumplimiento de sus obligaciones y
no defrauda la confianza depositada en ella. En este caso se podria afirmar que el
trabajador leal a la institucion en la que labora le demuestra su fidelidad esforzandose
por cumplir al maximo sus funciones en beneficio de esta. En ese mismo
sentido, Moreno (2014) afirma que la Lealtades una actitud de profundo
compromiso por parte de los empleados de una organizacién, que se pone de
manifiesto en todas las acciones que ellos estan dispuestos a hacer, con mucho
sacrificio, por el bien de esta. Asimismo, Robbins (como se cit6 en Grajales, 2000)
explica que la Lealtad es esa actitud de espera paciente y optimista que poseen los
trabajadores de que la situacién de la organizacion mejorara, con el apoyo y esfuerzo
de parte de todos los que laboran en la misma. A ello, Robbins agrega que la Lealtad

incluye la defensa de la institucion ante las criticas externas y que lo contrario a ella
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seria una actitud de negligencia que, en el caso de los trabajadores con respecto a su
organizacion, se evidenciaria en su ausentismo, retrasos, disminucion de esfuerzos y
aumento de errores. Frente a ello, podriamos afirmar que un trabajador que evidencia
Lealtad a su organizacion presentaria actitudes de esfuerzo constante y capacitacion
para disminuir sus niveles de error en las funciones que realiza, intentando con ello
dar lo mejor de si para contribuir con las metas de la organizacion y lograr que esta

se desarrolle cada vez mas.

La Participacion para Grajales (2000) consiste en el involucramiento del empleado
en las decisiones que debe tomar la Institucion en la que labora. Dicha participacién
le permite contribuir con la organizacion, incrementar su productividad y sentir
mayor interés, satisfaccion, motivacion y bienestar laboral. Por su parte, Robbins
(como se cito en Grajales, 2000) afirma que las empresas que permiten los procesos
de participacion de sus trabajadores les permiten a estos demostrar su capacidad para
fomentar el éxito de la organizacion al intervenir directamente en las metas de esta;
favoreciendo con ello al desarrollo de un espiritu de compromiso que beneficia
definitivamente a la organizacién. En la misma linea el portal web Gestiopolis (2009)
afiade que la Participacién de los empleados permite a las instituciones servirse de
sus conocimientos y experiencias para lograr tomar las mejores decisiones.
Asimismo, asegura que cuando se les permite a los trabajadores participar en la toma
de decisiones, se logra su mayor compromiso en el logro de los resultados deseados;
lo cual permite considerar a la participacion como un poderoso motivador para los
empleados en beneficio de los intereses de la organizacion. Complementando lo

afirmado, Sosa, Verano y Medina (2007) sefialan otras dos de las ventajas que
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obtienen las organizaciones al permitir la participacion de sus trabajadores, la
primera consiste en que se genera una mayor comprension de los trabajadores con
respecto a las decisiones adoptas debido a que ellos mismos han colaborado en la
seleccion de las mismas; y la segunda en que se incrementa la aceptacion de los
acuerdos tomados por parte de los trabajadores, ya que al haber participado en la
toma de decisiones, surge en ellos sentimientos de propiedad y de responsabilidad

que les permiten consolidar las decisiones y alcanzar los logros esperados.

La Identificacion para Grajales (2000), se entiende como el deseo del empleado, de
estar involucrado con la institucién en todo su accionar y desarrollo. Este deseo de
involucramiento se evidencia en el trabajo empefioso que realiza el empleado para
alcanzar los objetivos institucionales, pues siente a la organizacion como algo propio
donde su esfuerzo es una contribucion importante, y en el orgullo que siente por
conocer y compartir los propoésitos de la institucién. Lo sostenido por Grajales puede
fortalecerse a partir de diversos aportes. Por ejemplo, segun la RAE (2014), el
término Identificacion hace referencia a la
accion y efecto de identificar o identificarse, lo que a su vez significa
Ilegar a conocer y compartir las mismas creencias, propositos, deseos, etc., que otra
persona o realidad, segun sea el caso. Ese significado, aplicado a la Identificacion de
un empleado con la organizacion o institucion en la que labora, podria referirse a la
accion y efecto de que el empleado conozca y asuma los mismos objetivos, valores e
ideas de la organizacion por sentir que son los mismos que posee 0 que comparte.
Asimismo, para Cooper y Thatcher (como se citd en Carreras, Alloza y Carreras,

2014), la Identificacion es el grado en que una persona se asume como miembro de



35

la organizacién y asume sus necesidades y metas como propias, adoptando de esa
manera su identidad oficial. Finalmente, Robbins y Judge (2009), refuerzan una vez
mas la teoria de Grajales, al afirmar que la Identificacion del trabajador se define
como el involucramiento, conocimiento, satisfaccion y entusiasmo de una persona
con el trabajo que realiza, sintiendo una conexién profunda con la empresa en la que
labora.

A partir de lo descrito, se puede llegar a la conclusion de que la identificacion forma
parte del compromiso, pues para que exista ese grado de vinculacién entre una
persona y la institucion en la que labora, debe existir también el deseo del empleado,
de conocer y de estar conectado e involucrado con la consecucion de sus logros y

objetivos.

El Sentido de Pertenencia a una institucion para el autor Grajales (2000), es el
vinculo del empleado con la empresa que se evidencia en su defensa ante cualquier
situacion que pudiera afectar a la institucion, en su gusto y orgullo por laborar en
ella, pues desarrolla sus actividades con alegria, y en su eleccion por continuar
trabajando en ella por sentirse parte de esta. En esa linea, diversos autores sefialan la
importancia del Sentido de Pertinencia. Claure y Bohrt (2003) por ejemplo, afirman
que cuando el Sentimiento de Pertenencia de un trabajador es elevado, no sélo existe
una fuerte identificacién con los objetivos organizacionales, sino que las personas
hacen “suya” a la organizacion como tal, de esa manera se integran y participan
activamente en todas las actividades que ésta organiza. Castro, Escobar y Urbina
(2014) sostienen, ademas, que el Sentido de Pertenencia que tienen los empleados a

los principios, a la filosofia y a la dinamica de la organizacion, representa un factor



36

clave para llevar adelante y con éxito, un adecuado desarrollo organizacional. Asi
también, Saenz (como se citdé en Montafio, 2010), afirma que el Sentido de
Pertenencia se expresa en acciones de caracter voluntario que muestran el orgullo, el
gusto y el placer que sienten los trabajadores de formar parte de la empresa en la que
laboran, con la finalidad de conducirla a su desarrollo. A partir de lo sefialado, se
puede concluir que un trabajador que posee un alto nivel de Sentido de Pertenencia
institucional evidencia una gran satisfaccion personal, que se refleja en su alegria, su

orgullo y su permanencia al laborar en la organizacion.

2.2.3. El Compromiso Organizacional de los docentes en la Calidad Educativa

Segun el articulo 13 de la Ley General de Educacion de nuestro pais (Ley 28044,
2003), la calidad educativa: “es el nivel optimo de formacion que deben alcanzar las
personas para enfrentar los retos del desarrollo humano, ejercer su ciudadania y
continuar aprendiendo durante toda la vida”. Frente a ello, las Instituciones
Educativas son las entidades que a través del logro de los aprendizajes y la formacion
integral de sus estudiantes (Ley 28044, 2003), buscan alcanzar ese nivel 6ptimo en la
formacion de los estudiantes, es decir pretenden ofrecer un servicio educativo de

calidad.
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Ante esta realidad, los docentes se convierten en los agentes fundamentales de ese
servicio educativo de calidad, pues son los que tienen como misién contribuir
eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas sus dimensiones (Ley 28044,

2003). Al respecto, Betanzos y Paz (2011) refirieron que:

El docente se ha convertido en el eje central de la educacion y del
desarrollo del capital intelectual dado que es la base de la transmision
no solamente de conocimientos, sino de cultura, valores y formas de
ver el mundo de cualquier nacién. De ellos depende desarrollar en los
alumnos nuevos enfoques y habilidades determinantes para integrarse
al mundo del trabajo. Por ello, la labor docente tiene un fuerte
impacto en el cumplimiento de metas y logro de los objetivos...por lo

que su Compromiso Organizacional con la institucion es trascendental

(p-3).

Por lo sefialado, queda claro entonces que los docentes, debido a la naturaleza de su
funcién, persiguen el mismo fin que las instituciones educativas, el de educar con
calidad. Para alcanzar tan noble objetivo, los maestros deben comprometerse
plenamente con sus instituciones, pues, como afirma Manes (2004), en eso consiste
precisamente el adecuado compromiso docente, en identificar que sus intereses
personales son los mismos que los intereses institucionales. EI Marco del Buen
Desempefio Docente reafirma esta ultima idea, al sefialar que: “corresponde al

docente compartir la visién y misién institucionales, apropiandose de sus valores e
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ideario. Su labor individual adquiere mayor sentido cuando contribuye al proposito y

a los objetivos de la institucion a la que pertenece” (Minedu, 2012, p. 13).

Ese mismo compromiso por parte del docente es el que se requiere también cuando
la Institucion Educativa decide iniciar un proceso de Autoevaluacion Institucional
orientado a la mejora de su calidad educativa, pues como afirma la Ley del Sistema
Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa
(Minedu, 2006) es un proceso llevado a cabo por las propias instituciones con la
participacion de todos sus actores sociales, entre ellos, los docentes que como ya se

hizo mencidn, por su labor educadora poseen un rol fundamental.

Para resaltar este rol fundamental del docente en la mejora de la calidad educativa
institucional, Falus y Goldberg (como se citd en Betanzos y Paz, 2011), afirmaron
que en la actualidad sobre las organizaciones educativas y los docentes recaen
nuevas demandas y exigencias; pero son los docentes los actores claves que con su
desempefio influirdn en la construccion de sistemas educativos de calidad.

Considerando toda esta informacién que ratifica la importancia del compromiso
docente en la calidad del servicio educativo de las Instituciones Educativas, se hace
necesario gque, en la basqueda de la mejora continua, estas orienten sus esfuerzos a
motivar y acrecentar el compromiso de sus docentes poniendo en préactica proyectos
de mejora novedosos que tengan ese objetivo primordial. Para reafirmar esta idea,

citamos el aporte de Betanzos y Paz (2011), quienes refirieron lo siguiente:
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Si se busca contar con escuelas efectivas y con una buena gestion
educativa para el éxito de la misma, un compromiso organizacional
adecuado incidira en el clima organizacional, en las formas de
liderazgo y conduccién institucional, en el aprovechamiento éptimo
de los recursos humanos y del tiempo, en la planificacion de tareas y
la distribucién del trabajo y su productividad, en la eficiencia de la
administracion y el rendimiento de los recursos materiales y, por cada
uno de esos conceptos, en la calidad de los procesos educacionales (p.

6).

Frente a lo mencionado, se hace necesario volver al tema del estudio de la variable
Compromiso Organizacional, resaltando que a partir de lo investigado, se puede
evidenciar que el Compromiso Organizacional ha sido objeto de extenso estudio en
el ambito psicolégico- empresarial, debido a la gran importancia que se le asigna a
esta variable entre los trabajadores de las empresas, ya que la presencia de altos
niveles de compromiso en ellos, contribuyen al buen funcionamiento y rentabilidad
de las mismas. Lamentablemente no se puede afirmar lo mismo en el campo
educativo pues existe poca bibliografia que nos reafirme la clara importancia de
dicha variable en los miembros que forman parte de las Instituciones Educativas,
muy especialmente en los docentes que son los encargados directos de brindar el
valioso servicio educativo que estas ofrecen. Al respecto Lépez (como se citd en

Betanzos y Paz, 2011) sostuvo lo siguiente:
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La investigacion en las Instituciones Educativas no se ha desarrollado
de manera similar al de las empresas o las instituciones publicas,
aunque tienen las mismas exigencias... en lo relativo a objetivos,
eficiencia y la forma como se organizan y estructuran su capital

intelectual (p.3).

Por lo expuesto, una vez mas evidenciamos la necesidad de que las Instituciones
Educativas investiguen y conozcan el nivel de Compromiso Organizacional de sus
profesores, para que a partir de la informacion favorable o desfavorable que reciban,
adopten las medidas destinadas a mantenerlo o mejorarlo en su personal docente,
todo ello con el objetivo primordial de favorecer al ansiado y meritorio logro de la

calidad de su servicio educativo.

2.2.4.- La Escala para medir el Compromiso Organizacional en docentes

propuesta por el autor Tevni Grajales

Como ya se hizo mencidn, es necesario que las Instituciones Educativas conozcan el
nivel de Compromiso Organizacional de sus docentes. Para ello, légicamente es
importante que cuenten con un instrumento de investigacion idoneo que permita
medirlo y obtener los resultados adecuados. Este es precisamente el principal aporte
de la presente investigacién, contribuir con la comunidad educativa en la adaptacién
de un instrumento que permita medir el Compromiso Organizacional en los docentes

de Instituciones de Educacion Basica Regular de Lima Metropolitana. Para tal fin, se
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llevd a cabo la revisidn exhaustiva de cada uno de los instrumentos existentes para

medir el Compromiso Organizacional en trabajadores.

El proceso llevo a analizar el instrumento Organizational Commitment Questionnaire
elaborado por los autores Meyer y Allen (como se citd en All, 2012), el cual es el
mas utilizado para medir el Compromiso Organizacional de trabajadores en diversos
ambitos laborales. Sin embargo, luego de considerar las caracteristicas propias de la
realidad laboral en la que se desempefian los docentes, se concluyo que, si bien el
abordaje multidimensional que se le da al Compromiso Organizacional en
el Organizational Commitment Questionnaire es necesario para investigar la
variable, los items que forman parte del instrumento no eran los mas idéneos para ser
empleados en poblaciones docentes, por estar enfocados a otras realidades laborales,

quizd mucho mas empresariales.

Frente a ello, continuando con la revision de instrumentos que se acoplaran mas a los
intereses planteados, hubo una mayor concordancia con la propuesta de instrumento
del investigador Grajales, el cual en el afio 2000, basandose en los estudios
realizados por diversos especialistas en el tema, elaboré la denominada Escala del
Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios, con la finalidad de medir el
Compromiso Organizacional, en profesores y empleados de tiempo completo que
trabajaban en instituciones educativas del nivel superior en Espafia y otros paises de

América Latina.
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La Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios, se trata pues
de un instrumento que mide el Compromiso Organizacional a partir de cuatro
dimensiones propuestas por el autor: la Lealtad, la Participacion, la Identificacion y

el Sentido de Pertenencia.

Teniendo en cuenta lo expuesto, es necesario resaltar que la concordancia con la
propuesta de instrumento elaborado por el investigador Grajales (2000), se basé en
tres motivos fundamentales, el primero es que considera al Compromiso
Organizacional como una variable multidimensional, lo cual coincide con el
consenso actual de los investigadores en torno a la naturaleza de dicha variable. El
segundo motivo es que, en su estudio, Grajales considero directamente a poblaciones
de trabajadores docentes, lo cual demostraria que elabord su instrumento pensando
en su realidad laboral. Finalmente, el tercer motivo es que el autor para realizar la
confiabilidad y validez de su instrumento, lo aplicé en una poblacién conformada por
personas que viven en América Latina, las cuales comparten de alguna manera,

contextos y caracteristicas culturales comunes a la de las personas de nuestro pais.

Por dichas razones, consideramos acoger en la presente investigacion, la propuesta
del autor, para adaptarla y utilizarla para medir lavariable Compromiso
Organizacional, en docentes que laboren en Instituciones de Educacion Basica
Regular de nuestro pais.

2.2.5.- Caracteristicas métricas de un Test
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En base a la Psicometria, ciencia de la medicion psicologica, que estudia los criterios
técnicos de confiabilidad y validez para estimar la solidez psicométrica de los
instrumentos de medicion; la presente investigacion ha desarrollado un analisis
exhaustivo que permitié evaluar el cumplimiento de dichos criterios técnicos en la
Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion

Basica Regular.

Gonzélez (2007), sostiene que la Psicometria es la ciencia que se ocupa de la
construccién y elaboracion de los instrumentos de medida y a la vez garantiza que
los instrumentos de medida sean debidamente estandarizados y posean la validez
requerida que haga posible dichas medidas, posibilitando la diferenciacion de unas
personas con relacién a otras en determinada poblacién. Asi también, indica que un
test debe poseer validez y confiabilidad para considerarse un instrumento objetivo de
medicion. Ambos factores estan estrechamente ligados, ya que un instrumento no

puede ser valido si no es al mismo tiempo confiable.

Confiabilidad

Para Abad, Garrido, Olea y Ponsoda (2006), “la confiabilidad es el grado de
estabilidad, precision o consistencia que manifiesta el test como instrumento de

medicion de un rasgo determinado” (p. 41).

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) existen diversos procedimientos para

medir la confiabilidad de un instrumento. Todos ellos utilizan formulas que producen
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coeficientes cuyos resultados oscilan entre cero, que significa confiabilidad nula, y
uno que representa confiabilidad total. Asimismo, afirman que los procedimientos
que se utilizan con mayor frecuencia para determinar la confiabilidad de un
instrumento mediante un coeficiente son: la medida de estabilidad (confiabilidad por
test-retest), el método de formas alternativas o paralelas, el método de mitades

partidas (split-halves) y las medidas de consistencia interna.

En el presente estudio, el procedimiento utilizado para determinar la confiabilidad
del instrumento adaptado fue por consistencia interna, pues es un método de céalculo
que requiere de una sola aplicacién del instrumento para calcular su coeficiente de
confiabilidad (Hernandez et al.,2014). Dicha confiabilidad por consistencia interna se
logré a partir de la obtencion del coeficiente Alfa de Cronbach, el cual es utilizado en
instrumentos con diversas categorias de respuesta como las escalas tipo Likert
(Hernandez, Mendez, Mendoza y Cuevas, 2017), y permite conocer en qué grado los
resultados que obtenemos a partir de la aplicacion del instrumento demuestran que
los items miden con precision el constructo o variable que se pretende medir (Abad

et al., 2006)

Finalmente, para identificar el nivel de confiabilidad del instrumento adaptado, se
utilizé la propuesta de Hinton, Brownlow, McMurray & Cozens (2004) quienes
establecieron la siguiente escala: de 0 a 0.50 nivel bajo de confiabilidad, de 0.50 a
0.70 nivel moderado de confiabilidad, de 0.70 a 0.90 nivel alto de confiabilidad y de

0.90 a mas, un nivel excelente de confiabilidad.
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Validez

Segun la AERA, APA & NCME (como se cité en Abad, Olea, Ponsoda, y Garcia,
2011), la validez se refiere al grado en que la teoria y los datos disponibles apoyan la

interpretacion de las puntuaciones de un test para un uso concreto (p.161).

Actualmente la validez segin Messick (como se cité en Aliaga, 2011) se concibe
como:
Un juicio evaluativo global en que la evidencia empirica y los
supuestos teoricos respaldan la suficiencia y lo apropiado de las
interpretaciones y acciones en base a los puntajes de las pruebas, que
son funcion no solo de los items sino también de la forma de

responder de las personas, asi como, del contexto de la evaluacién

(p.96).

Dicho de otro modo, lo que se valida no es el instrumento en si, sino las inferencias
hechas a partir del mismo. De esta manera, el responsable de la validez de una
prueba ya no es solo el autor que la construye sino también el usuario que la utiliza,
asi también, la validez de una prueba viene a ser el resultado del acopio de

evidencias y supuestos teoricos.

Segun la AERA, APA & NCME (2014), el proceso de validacion implica la
acumulacién de evidencia relevante para proporcionar una base cientifica sélida de

las interpretaciones de puntuacion propuestas. La validez es un concepto unitario, por
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esta razon se apoya de toda la evidencia acumulada en base a los diferentes tipos de

evidencias de validez, segun la naturaleza del instrumento de investigacion.

Atendiendo a los objetivos de la presente investigacion, se profundizara en el estudio

de la validez basada en el contenido y en la estructura interna de un instrumento.

Para realizar la validacion del contenido, Sireci (como se cit6 en Abad et al. 2011)
sustenta que existen dos aspectos esenciales que se deben tomar en cuenta: la
definicion del dominio que se refiere a la definicion operativa del contenido y la
representacion del dominio, que a su vez abarca dos aspectos: la representatividad y
la relevancia. La representatividad o cobertura del dominio indica la adecuacion con
que el contenido del test representa todas las facetas del dominio definido. La

relevancia examina el grado en que cada item del test mide el dominio definido.

La validez basada en el contenido permite establecer el grado en que el contenido de
un test se constituye en una muestra representativa de todos los elementos del

constructo que se pretende medir (Mikulic, 2004).

Segun la AERA, APA & NCME (2014), el contenido de la prueba se refiere a los
temas, la redaccion, y la forma de los items o elementos de un test. La administracion
y la puntuacion también pueden ser relevantes para la evidencia basada en el

contenido de la prueba.
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La validez basada en el contenido permite entonces, identificar la medicion adecuada
de las principales dimensiones de la variable en cuestion, asi como también, evaluar
que las preguntas representen realmente a todas las preguntas que pudieran hacerse.
La evidencia de validez basada en el contenido se obtiene mediante la técnica del
juicio de expertos, es decir, las opiniones que hacen voces calificadas, sobre el grado
en que aparentemente un instrumento de medicién mide la variable en cuestion. Asi
los expertos, se aseguran de que las dimensiones medidas por el instrumento sean

representativas del universo o dominio de dimensiones de la variable de interés.

Segun Abad et al. (2011), la evidencia de validez basada en la estructura interna
permite responder a la pregunta, si el instrumento mide un constructo coherente o se
trata simplemente de un conjunto de items no relacionados. Para analizar la
estructura interna de un instrumento se realizan estudios sobre la dimensionalidad y
sobre el funcionamiento diferencial de los items. La dimensionalidad, permite
determinar la estructura del instrumento y ver si coincide con la estructura propuesta
inicialmente en su construccion. Este andlisis se basa en el examen de las relaciones
entre los items del test con el fin de determinar, empiricamente, qué conceptos se
pueden emplear para interpretar sus puntuaciones. Para ello, se utilizan técnicas
estadisticas complejas, fundamentalmente el andlisis factorial, que examinan si las
relaciones entre los items se corresponden con las propuestas para el constructo que
se estd midiendo. Mediante las técnicas factoriales, a partir de las correlaciones entre
los items se obtiene una matriz factorial que expresa la relacion entre los items y los
factores comunes o dimensiones subyacentes. Asi, los factores se definen como

combinaciones lineales de los items originales. El estudio de la dimensionalidad se
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realiza mediante diversos modelos de analisis factorial exploratorio (AFE) o analisis
factorial confirmatorio (AFC). ElI AFE es basicamente una técnica de reduccion de la
dimensionalidad que permite pasar de un conjunto de variables observadas (items) a

un nimero mucho menor de variables latentes o factores.

De esta manera, para analizar las evidencias relativas a la estructura interna también
es importante, evaluar el funcionamiento diferencial de los items (FDI), el cual
aparece cuando personas con el mismo nivel en la caracteristica medida por el
instrumento, pero pertenecientes a grupos distintos, tienen distinta probabilidad de
acertar o estar de acuerdo con el item. Dichos grupos se definen en funcion a
variables sociodemogréaficas, como el sexo, la raza, la cultura, el idioma, etc. Una

diferencia grupal no implica la existencia de FDI.

2.2.6.- La adaptacion de un test

Actualmente en toda Latinoamérica, como lo afirmaba Richaud (como se cité en
Fernandez, Pérez, Alderete, Richaud y Fernandez, 2010), uno de los mayores
problemas al que nos enfrentamos, es la importacion de instrumentos elaborados en
otros paises mas desarrollados, aunque muchas veces para su aplicacion, no logren
adaptarse a la problematica ni a la cultura local; todo ello, como causa de la escasez
del desarrollo de la construccion de instrumentos propios en cada region. De esta
manera, el problema surge especialmente cuando se trasladan técnicas e instrumentos
de una sociedad a otra. Estos test importados no son automaticamente utilizables,

deben de adaptarse y/o construirse cuidadosamente teniendo en cuenta las diferencias
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interculturales entre el idioma y la cultura del pais de origen; y el pais donde se

pretende utilizar dicho instrumento.

Mufiz y Hambleton (como se cité en Fernandez et al., 2010) indicaban que traducir
un test es un proceso mucho mas complejo que una simple cuestion de conocer bien
los dos idiomas implicados, por lo que mas que de traduccion se estaria hablando de
un proceso de adaptacion y/o construccién. Asi afirmaban, que en primer lugar es
preciso cerciorarse gque el constructo a evaluar sea equiparable en ambas culturas. Si
no existiera dicha equivalencia careceria de sentido la adaptacion, y si se lograra
hacer se estarian midiendo constructos distintos en cada cultura. Segin Kleinman
(como se citd en Fernandez et al.,, 2010) se puede cometer graves errores
conceptuales cuando se traslada automaticamente un test construido para un
determinado grupo cultural a otro; afirmaba que era necesario evitar la llamada
falacia categorial; la cual impone una categoria desarrollada para una poblacion
cultural particular y su aplicacion en miembros de otra cultura, sin establecer

previamente su validez para esa cultura.

En este sentido, cobra una gran importancia poseer una cultura de la elaboracion y/o
adaptacion de instrumentos, la misma que permitira abrir nuevos caminos y rutas
para nuevas investigaciones en diferentes campos del desarrollo humano y asi lograr

el avance de las ciencias psicométricas en nuestro pais.

Para la presente investigacion, se combin6 armoniosamente el sustento tedrico de la

variable Compromiso Organizacional con los procesos de observacion empirica de
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dicha variable, a fin de lograr una cierta compatibilidad. Tal y como lo afirmaba

Mikulic (2004):

el proceso cientifico dependia conjuntamente del modelo explicativo
y del metodoldgico, y por ende del perfeccionamiento de los
instrumentos que permiten la objetivacion de los fendmenos, y del
perfeccionamiento de la interpretacion tedrica de dichos fendmenos, a

través del contraste entre teoria y observacion (p. 5).

Mikulic sustentaba que la adaptacion de un test es un proceso complejo que consiste
en mucho méas que una simple traduccion del test en un idioma diferente. Esta
adaptacion también implica considerar no sélo las palabras utilizadas al traducir la
prueba sino también las variables culturales involucradas. Todo esto, por cuanto un
mismo item validado en un determinado lugar probablemente tenga un significado

distinto en personas de otras realidades y de otras culturas en el mundo.

Van de Vijver y Leung (como se citd en Mikulic, 2004) establecieron tres niveles de
adaptacion de las pruebas psicoldgicas. El primero consiste en la aplicacién, es decir,
una simple y llana traduccion de un test de un idioma a otro, asumiéndose asi la
equivalencia de constructo. Segun Mikulic (2004) es el método mas comdn y mas
utilizado en todo el mundo, pero tan solo la traduccion de una prueba no nos indica
ningun nivel de equivalencia entre ambas versiones de esta. La segunda alternativa es
la adaptacion, la cual consiste en agregar a la traduccion, la transformacion, adicion o

substraccion de algunos items de la escala original. De esta manera, como se
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menciond anteriormente, algunos items pueden cambiar su significado segun
contexto cultural, necesitando ciertas modificaciones o, en algunos casos, hasta
pueden ser eliminados. Asimismo, ciertos items que no existen en la version original
del test pueden representar mejor al constructo en la poblacion en la cual se
administrara la nueva version. Finalmente, la tercera opcién es la del ensamble, es
decir, el instrumento original se modifica tan profundamente que practicamente se ha
transformado en un nuevo instrumento con nuevos elementos y dimensiones. Por lo
general esto sucede cuando muchos de los items del test original son evidentemente

inadecuados para representar el constructo que se desea medir.

2.3.- Definiciéon de términos basicos

Validez

Se refiere al grado en que la teoria y los datos disponibles apoyan la interpretacion de

las puntuaciones de un test para un uso concreto (AERA, APA & NCME, como se

cit en Abad et al., 2011).

Validez basada en el contenido
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Establece el grado en que el contenido de un test se constituye en una muestra

representativa de todos los elementos del constructo que se pretende medir (Mikulic,

2004).

Validez basada en la estructura interna

Se refiere al grado en que un instrumento mide un constructo coherente y no

simplemente un conjunto de items que no necesariamente pueden estar relacionados

(Abad et al., 2011).

Confiabilidad

Es el grado de estabilidad, precisién o consistencia que manifiesta el test como

instrumento de medicion de un rasgo determinado (Abad et. al., 2006).

Compromiso Organizacional

Vinculo afectivo de una persona con la organizacion o institucion en la que labora,

constituido por cuatro dimensiones: la Lealtad, la Participacion, el Sentido de

Pertenencia y la Identificacién (Grajales, 2000).

Lealtad



53

Actitud que se pone de manifiesto en todas las acciones que el trabajador esta
dispuesto a realizar, con mucho sacrificio, por el bien de la institucion en la que

labora.

Participacion

Consiste en el involucramiento del empleado en las decisiones que debe tomar la

Institucion en la que labora (Grajales, 2000).

Sentido de Pertenencia

Es el vinculo o conexién del empleado con la organizacién en la que labora, que se
evidencia en su alegria, gusto y orgullo por laborar en ella; y en su eleccion por

continuar trabajando en la misma.

Identificacion

Sentido de involucramiento de un trabajador con la institucién en la que labora,
producto del sentimiento de conexién profunda que le causa el sentirla como algo
propio, evidenciado en el conocimiento que posee de la misma, en la aceptacién y
concordancia personal con sus pilares, metas y necesidades; y en el empefio por

alcanzar sus objetivos.

Compromiso Organizacional de los docentes
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Vinculo afectivo de un docente con la Institucién de Educacion Béasica Regular en

que la labora.

Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de

Educacion Bésica Regular

Instrumento adaptado por las autoras de la presente investigacion, a partir del
instrumento Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios,
elaborada por el autor Tevni Grajales en el afio 2000, con la finalidad de medir el

Compromiso Organizacional en docentes de Educacion Basica Regular.

Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios

Instrumento disefiado por el investigador Tevni Grajales en el afio 2000, con la
finalidad de medir el Compromiso Organizacional de profesores y empleados de
tiempo completo que trabajaban en instituciones educativas de nivel superior
dependientes patrocinadas por la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, ubicadas en

Latinoamérica y Espafa (Grajales, 2000).

I11.- Objetivos
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3.1.- General

Determinar las propiedades psicométricas de la Escala de Compromiso

Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion Basica Regular.

3.2.- Especificos

Determinar la evidencia de validez basada en el contenido de la Escala de
Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacién Basica

Regular, utilizando el criterio de Juicio de Expertos.

Determinar la evidencia de validez basada en la estructura interna de la Escala
de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion

Basica Regular, mediante el Analisis Factorial Exploratorio.

Identificar la confiabilidad por consistencia interna de la Escala de

Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacién Basica

Regular, mediante el Alfa de Cronbach.

V.- Método
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4.1.- Tipo de investigacion

De acuerdo con Montero y Ledn (2002), el tipo de investigacion es de estudios
instrumentales y utiliza una metodologia cuantitativa orientada a la determinacion de
las propiedades psicométricas de la Escala de Compromiso Organizacional de

Docentes de Instituciones de Educacion Béasica Regular.

4.2.- Disefo de investigacion

Siguiendo a Hernandez et al. (2014), el disefio de la investigacion es no
experimental, debido a que la variable de estudio no es manipulada por el
investigador. En este sentido, la finalidad de la presente investigacion no es influir o
manipular la variable, sino, Unicamente medirla a partir de la aplicacion de un
instrumento adaptado, valido y confiable, a fin de saber cdémo se manifiesta en
términos numeéricos y empiricos. Ademas, el disefio no experimental utilizado es de
tipo transversal, pues la recoleccién de los datos se realiz6 en un momento especifico

de tiempo (Hernandez et al., 2014).
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4.3.- Variable
Tabla 1
Operacionalizacién de la variable
Varizhle Definicion Crimensiames Indicadares Tiems originales Ttems adaptados
1. En esta imstitucion toman mnoy en ooenta mis
opiniones.
- 2. Mi opinion es tomada en cuemta cuemdo ae .
Namimal: . malmhahﬁnddzluqlﬂm ) 1. Me imrolaco ¥ participe activaments en las decizione: gue toma la Institocian
Grado  de i.nw.lm:mmenm del 3 Cuanda le presentan algin problema en mi drea Educativa,
Hivel o prado Pa:rtlcipa— empleade en las decisiones que de actividad seme parmite colabarar en bilsqueda 2. Participe en ka bisqueda de solociones coando se presenta alzin problema o
gz vioculs debe tomar la institocion en la que de alzuea alternativa de 2olucion dificaltad en la Institucian Educativa.
afectivag  de Izbora. 4 Aqu en esta institocion no se consulta rmestra 3. Erindo mi opinion para evalaar la c2lidad del servicio educativo goe brinda 2
ma persona opinion institucion.
con a 5 _Pu.e@nﬁ;a:mispmpiummynhjeﬁrmenem
DIEARIZACHIR 6. Existe mucha cooperacion entre lo:  gue
o Instl:u:l.on de infers desen el trabajamoz aqu
en que labora Grado imterss o Bo 4. Muestra disposicid participar todo bo requiere la Irstitocian
trabajador, de estar imvalocrado con. 7 1080 1a vohotad de hacer el mayor esfierza, Faucativa, oe para b me
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4.4 - Poblacion

La tabla 2 muestra la distribucion de la poblacion de docentes objeto de estudio de la
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presente investigacion, la cual estuvo conformada por 204 docentes que se

encontraban laborando a tiempo completo en seis Instituciones de Educacion Basica

Regular de la ciudad de Lima Metropolitana, de las cuales tres correspondieron al

tipo de gestion privada y tres al tipo de gestion publica.

Tabla 2

Distribucion de la poblacion de docentes, segun la Institucién Educativa en la que laboran

Tipo de gestion de la

Institucion Educativa Institucion Educativa Frecuencia %
Institucion Educativa 1 Privada 40 19.61
Institucion Educativa 2 Privada 35 17.16
Institucion Educativa 3 Privada 46 22.55
Institucion Educativa 4 Publica 34 16.67
Institucion Educativa 5 Publica 23 11.27
Institucion Educativa 6 Publica 26 12.74

Total 204 100

A continuacién, se detalla las caracteristicas demograficas de la poblacion. Asi, la

tabla 3 muestra que la mayor parte de la poblacién participante en la investigacion

corresponde a docentes de sexo femenino, las cuales representan un 72.55 %,

mientras que el porcentaje de docentes de sexo masculino, al ser la minoria,

representan solo el 27.45%.
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Tabla 3

Distribucion de la poblacion de docentes segin sexo

Sexo Frecuencia %
Femenino 148 72,55
Masculino 56 27.45

Total 204 100

La tabla 4 muestra el rango de edad de los docentes participantes en la presente
investigacion, asi el 17.64 % posee una edad que fluctia entre 23 y 33 afos, el
38.24% entre los 34 y 43 afios, el 28.43% entre 44 y 53 afios y el 15.69% entre los 54

y 63 afios respectivamente.

Tabla 4

Distribucion de la poblacién de docentes seglin rango de edad

Rango de edad Frecuencia %
23-33 36 17.64
34-43 78 38.24
44 - 53 58 28.43
54 - 63 32 15.69

Total 204 100

La tabla 5 muestra la cantidad de docentes participantes en la investigacion, teniendo

en cuenta, el tipo de gestion de la Institucion Educativa en la que laboran; asi el
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59.31% de docentes trabajan en Instituciones Educativas de Gestion Privada y el

40.69% en Instituciones Educativas de Gestion Publica.

Tabla 5

Distribucion de la poblacion de docentes segun el tipo de gestion de la Institucion Educativa en la que laboran

Tipo de gestion de la Institucion Educativa Frecuencia %
Privada 121 59.31
Pablica 83 40.69
Total 204 100

La tabla 6 muestra que los docentes participantes en la investigacion desempefian sus
labores en los tres niveles educativos que ofrecen las Instituciones Educativas de
Educacion Basica Regular de nuestro pais: Inicial, Primaria y Secundaria; asi el
17.16% de docentes desempefian su labor en el nivel Inicial, el 43.14 % en el nivel

Primaria y el 39.70% en el nivel Secundaria.

Tabla 6

Distribucion de la poblacion de docentes segun el nivel educativo en el que laboran

Nivel educativo Frecuencia %
Inicial 35 17.16
Primaria 88 43.14
Secundaria 81 39.70
Total 204 100

Fuente: Némina de personal docente de las instituciones educativas participantes en la investigacion.
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4.5.- Muestra

Para los fines de la presente investigacion se utilizo el total de la poblacion como
muestra, ello se sustenta en lo que Hernandez et al. (2014) reconocen como la
realizacion de un censo o muestra censal, pues se incluye en la investigacion a todos

los individuos que conforman una determinada poblacion.

4.6.-Instrumento

El instrumento que se constituye en el aporte principal de la presente investigacion y
que lleva como nombre Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de
Instituciones de Educacion Basica Regular, es el resultado de un proceso de
adaptacion realizado a la Escala del Grado de Compromiso de los empleados
universitarios, disefiado por el investigador Tevni Grajales en el afio 2000, con la
finalidad de medir el Compromiso Organizacional, en profesores y empleados que

trabajaban en Instituciones Educativas del nivel superior.

La Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios (ver Apéndice
C), mide el Compromiso a partir de las cuatro dimensiones propuestas por su autor:

Participacion, ldentificacion, Sentido de Pertenencia y Lealtad.

Dicho instrumento estuvo conformado por un total de 21 items, los cuales permiten
la medicién del Compromiso Organizacional a partir de sus cuatro dimensiones, de

tal manera que los items del 1 al 6 permiten la medicion de la dimension
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Participacion; del 7 al 12 de la Identificacion; del 13 al 17 del Sentido de

Pertenencia; y del 18 al 21 de la Lealtad.

Las categorias de respuesta que se ofrecieron para cada uno de los 21 items fueron de
escalamiento numérico, los cuales se responden a través de una escala de tipo Likert.
La tabla 7 muestra a continuacion, la escala de puntuacion dividida en las cinco

categorias de respuesta:

Tabla 7

Escala de puntuacion del instrumento: “Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios ”

Escala de puntuacion

Categoria de respuesta

Sentido positivo Sentido inverso
Totalmente en desacuerdo 1 5
Medianamente en desacuerdo 2 4
No lo tengo definido 3 3
Medianamente de acuerdo 4 2
Totalmente de acuerdo 5 1

Para la obtencién del puntaje final que permitiera conocer el grado o nivel de
Compromiso Organizacional, Grajales planteé que se sumaran todos los puntos
asignados a cada item, resaltando que los items 2, 13, 14, 15, 16, 17 y 21 eran
declaraciones que tenian un sentido inverso en la redaccion y que por ello, debian ser
recodificados en su puntuacién, considerando que las respuestas Totalmente de

acuerdo tendrian el valor minimo, es decir, de 1 punto; Yy el Totalmente en
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desacuerdo el valor mas alto, es decir, 5 puntos. Una vez recodificadas dichas
respuestas y hecha la suma total se obtendria un valor total entre 21 y 105 puntos, el

cual serviria para establecer finalmente el grado de Compromiso Organizacional.

Es importante resaltar que la Escala del Grado de Compromiso de los Empleados
Universitarios, para ser considerado un instrumento valido y confiable, se aplico en
el afo 1999 a una poblacion de 456 docentes y empleados de tiempo completo que
trabajaban en instituciones educativas de nivel superior dependientes, patrocinadas
por la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, ubicadas en Latinoamérica y Espafia,
obteniéndose como resultado, evidencias de validez basada en la estructura interna
mediante el Analisis Factorial Exploratorio que dio como resultado una solucion
factorial de cuatro factores (ver Apéndice D); y evidencias de validez basada en la
estructura interna representada en la obtencion de un elevado indice de consistencia
interna, con un Alfa de Cronbach global de 0.8660, asimismo, sus cuatro
dimensiones también presentaron niveles aceptables de confiabilidad: Participacién
0.8554, Identificacion 0.7639, Sentido de Pertenencia 0.6640 y Lealtad 0.5034

respectivamente.

Producto del proceso de adaptacién del instrumento original, se obtuvo el
instrumento Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de
Educacién Basica Regular (ver Apéndice F), el cual mide la variable Compromiso
Organizacional en sus cuatro dimensiones y cuenta con un total de 25 items, de los

cuales del 1 al 3 permiten medir la dimensién de Participacién, del 4 al 13 la



64

dimensién de Identificacion, del 14 al 20 la dimension de Sentido de Pertenencia y

del 21 al 25 la dimension de Lealtad respectivamente.

Las categorias de respuesta que se ofrecieron para cada uno de los 25 items fueron, al
igual que en el instrumento original, de escalamiento numeérico, los cuales se
responden a través de una escala de tipo Likert. Cabe resaltar que, a diferencia del
instrumento original, la Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de
Instituciones de Educacion Basica Regular, no cuenta con items redactados en
sentido negativo, por ello, su resultado final se obtiene de manera directa, sin

necesidad de recodificar las puntuaciones.

4.7 .- Procedimientos

Para realizar la adaptacion del instrumento Escala del Grado de Compromiso de los
empleados universitarios, elaborado por el investigador Grajales en el afio 2000, se

Ilevaron a cabo los siguientes procedimientos:

Adaptacién del instrumento original

El procedimiento se inicié realizando la adaptacion linguistico-cultural de los items
de la Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios, teniendo en
cuenta la realidad de los docentes que laboran en Instituciones de Educacion Basica
Regular de Lima Metropolitana. A continuacion, a partir del marco tedrico

investigado y con el propoésito de aportar a la propuesta del autor Grajales y asi
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contextualizarla a nuestra realidad, se realizaron algunas modificaciones que
permitieron mejorar la redaccion y coherencia de los items, y se incorporaron otros
que se relacionen directamente con las definiciones de los constructos que conforman
la variable de estudio. De esta manera, se obtuvo la primera version del instrumento

adaptado.

Identificacion de la evidencia de validez basada en el contenido

El instrumento preliminarmente adaptado fue sometido a juicio de cinco expertos en
el area del conocimiento al que se enfoca la investigacion para la validaciéon de su
contenido. Ellos evaluaron cada uno de los items del instrumento con sus respectivos
indicadores y dimensiones, brindando su grado de acuerdo o desacuerdo, lo cual fue
analizado a través de la aplicacion del coeficiente V de Aiken. En base a los
resultados se analizaron las observaciones y sugerencias hechas por los jueces,
realizandose las respectivas correcciones; obteniéndose la segunda version del

instrumento adaptado.

Aplicacion del instrumento

Para la aplicacién del instrumento adaptado, las investigadoras realizaron las
coordinaciones necesarias con las seis instituciones educativas que aceptaron formar
parte de la investigacion. Posteriormente, se convocé en el auditorio de las distintas
instituciones, a los profesores que conformaron la muestra censal del presente

estudio. Una vez reunidos, las investigadoras explicaron la finalidad de la
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investigacion y dieron a conocer las pautas para la resolucion del instrumento
adaptado. Luego se hizo entrega de la ficha de consentimiento informado (Apéndice
G) a cada uno de los participantes. Al término de la lectura de esta, se remarco la
confidencialidad de la informacion, la total voluntariedad de la participacion y el
anonimato de la evaluacion, asi como también, la libertad para poder realizar las
preguntas que se creyeran necesarias durante todo el proceso o para poder retirarse
del mismo en el momento que se juzgue conveniente. Finalmente se procedio a la
aplicacion del instrumento a través de la administracion directa e individual de la

escala, en un lapso de aproximadamente 10 minutos.
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V.- Resultados

A continuacion, se presentan y describen los resultados obtenidos, en funcion a los

objetivos planteados.

Para realizar el procesamiento de la informacion recogida se utilizo el software IBM

SPSS Statistics en su version 22.

Respecto a los procedimientos estadisticos necesarios para identificar las evidencias
de validez basada en la estructura interna, asi como, para analizar la confiabilidad por
consistencia interna del instrumento adaptado se aplicaron, el Analisis Factorial
Exploratorio para comprobar la validez basada en la estructura interna (utilizando
como método de extraccion Minimos Cuadrados no ponderados y rotacion Oblimin)
y el coeficiente Alfa de Cronbach para comprobar la confiabilidad de dicho
instrumento. De esta manera, se logré obtener la version final del instrumento
adaptado, al que se le denominé: “Escala de Compromiso Organizacional de

Docentes de Instituciones de Educacion Basica Regular”.

Adaptacién del instrumento original

Las tablas 8 y 9 muestran las modificaciones realizadas al instrumento original

“Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios” del autor
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luego de su adaptacion linglistico-cultural. Dichas modificaciones

consistieron en replantear ciertos items, para mejorar su redaccion y coherencia; e

incorporar otros, relacionados con las definiciones de los constructos que conforman

la variable Compromiso Organizacional. Todo ello con la finalidad de enriquecer la

propuesta original.

Tabla 8

Ttems replanteados del instrumento original “Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios ”

Dimensiones

items originales

items replanteados

Criterio de replanteamiento del
Item

Participacion

1.En esta institucion toman
muy en cuenta mis
opiniones.

2.Aqui en esta institucion no
se consulta nuestra opinion.

3.Mi opinion es tomada en
cuenta cuando se analiza la
calidad de lo que hacemos.

4.Cuando se presenta algun
problema en mi é&rea de
actividad se me permite
colaborar en busqueda de
alguna  alternativa  de
solucion.

5.Puedo fijar mis propias
metas y objetivos en esta
institucion.

6.Existe mucha cooperacion
entre los que trabajamos
aqui.

1.En esta Institucion toman
en cuenta mis opiniones.

4.En esta Institucién no se
consulta mi opinion

2.Mi opinién es tomada en
cuenta cuando se evalla la
calidad del trabajo que
realizamos en la Institucion.

3.Cuando se presenta algin
problema o dificultad en la
Institucién, se me permite
participar en la bisqueda de
soluciones.

5.Participo activamente para
el logro de las metas
institucionales.

6.Muestro disposicion para
participar en todo lo que
requiere la Institucion

Se mejoré la redaccion para
brindarle mayor precision.

Se mejoré la redaccion para
brindarle mayor coherencia.

Se mejord la redaccion del
item y se contextualiz6 a la
realidad del docente peruano
de Educacion Basica Regular.

Se mejoré la redaccion del
item y se contextualizé a la
realidad docente peruano de
Educacion Béasica Regular.

Se mejor6 la redaccion
teniendo en cuenta la
definicion de la dimension
Participacion.

Se mejor6 la redaccion
teniendo  en cuenta la
definicion de la dimension

Participacion y la
contextualizacion

a la realidad docente peruano
de Educacion Basica Regular.



Identifica-
cion

7.Tengo la voluntad de hacer
el mayor esfuerzo, mas alla
de lo normalmente
esperado, para ayudar en
esta institucion a ser
exitosa.

8.Fue una buena decision
trabajar en esta institucion.

10. Tengo la disposicién de
contribuir al desarrollo de
esta Institucion.

11.Trabajar en esta
Institucién ha sido mi mejor
decision.
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Se mejord la redaccion para
brindarle mayor coherencia.

Se mejord la redaccion para
brindarle mayor coherencia.

Tabla 8 (Continuacion)

Criterio de replanteamiento

Dimensiones Items originales Items replanteados del ftem
9.Encuentro que mis valores 12.Me doy cuenta de que los  Se mejord la redacciéon para
y los valores de la valores institucionales se brindarle mayor coherencia.
institucion ~ son muy encuentran muy alineados a
similares. los mios.

10. Hablo sobre esta
institucion a mis amigos 14.Me siento orgulloso de Ambos items se fusionaron en
como una gran poder contar a otros que soy uno solo, pues pretendian
organizacion para trabajar.  parte de esta Institucion. recoger la misma informacion.

11. Estoy orgulloso de contar
a otros que soy parte de
esta institucion.

13.Con orgullo exhibo y Se mejor6 la redacciéon para

12. Con gusto uso o usaria luzco los distintivos y el brindarle mayor coherencia.
una insignia o un uniforme  uniforme que me distinguen
que sefiale que pertenezco como miembro de esta
a esta institucion. Institucion.

13. No tengo la sensacion de 19.No me siento parte de Ambos items se fusionaron en
pertenecer a la institucion. esta Institucion. uno solo, pues pretendian

14. Siento que no soy parte recoger la misma informacion.
de la institucion.

15. Trabajar en esta  18.Trabajar en esta Se mejoré la redaccion para
institucion es una Institucion fue una gran brindarle mayor coherencia.
equivocacion de mi parte. equivocacion.

Sentidode  16. Si pudiera no elegiria 20.Si me dieran a elegir no  Se mejord la redaccion para
Pertenencia esta institucion para escogeria esta Institucion brindarle mayor coherencia.
trabajar. para trabajar.

17. En el momento que entré
a trabajar en esta
institucion me senti
defraudado.

23.Desde que ingresé a esta
Institucion me senti
decepcionado.

Se mejord la redaccién para
brindarle mayor coherencia.



18. Realizo mi trabajo sin
pretender dar mas de lo que
me pagan.

19. Para mi esta es una de las
mejores instituciones
posibles para trabajar.

20. Anhelo tener un trabajo

26.Realizo mi trabajo sin
pretender dar mas de aquello
por lo cual me pagan.

29.Definitivamente  deseo
trabajar en otra Institucion.
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Se mejor6 la redaccién para
brindarle mayor coherencia.

Ambos items se fusionaron en

uno solo, pues pretendian
recoger la misma informacion.

Lealtad diferente.

21. Ante  situaciones  28.Ante probleméticas Se mejor6 la redaccion del
institucionales adversas, adversas que se presentan, item y se contextualiz6 a la
debemos  tener calma, confio en que los promotores realidad docente peruano de
paciencia y esperar que los Y/o directivos tomaran las Educacion Béasica Regular.
dirigentes hagan lo que mejores decisiones para
deben. resolverlas.

Tabla 9

Ttems incorporados al instrumento original “Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios ”

Dimensiones

items propuestos

Criterio de incorporacion

Participacion

Identificacion

7.Aporto ideas creativas que mejoren
la calidad del servicio educativo que
se ofrece en esta Institucion.

8.Siento que comparto plenamente los
objetivos y la misiébn de esta
Institucion.

9.La Institucion ha logrado que me
sienta identificado con su mision y
vision educativa.

15.Conozco y me identifico con el
proyecto educativo de la Institucién
donde laboro.

17.Conozco y explico con conviccion

la mision y objetivos de esta
Institucion.
16.Conozco mis  funciones a

cabalidad en el &rea en la que me
desempefio.

Se incorporo teniendo en cuenta la definicion de
la dimension Participacion.

Se incorporo teniendo en cuenta la definicion de
la dimension ldentificacion y la realidad del
docente peruano de Educacion Baésica Regular,
con la finalidad de brindarle mayor
especificidad a los items.

Se incorpord teniendo en cuenta la definicion de
la dimension ldentificacion y la realidad del
docente peruano de Educacion Bésica Regular,
con la finalidad de brindarle mayor
especificidad a los items.

Se incorpord teniendo en cuenta la definicion de
la dimension Identificacion y la realidad del
docente peruano de Educacion Bésica Regular,
con la finalidad de brindarle mayor
especificidad a los items.

Se incorporo teniendo en cuenta la definicion de
la dimension Identificacion y la realidad del
docente peruano de Educacion Bésica Regular,
con la finalidad de brindarle mayor
especificidad a los items.

Se incorpor6 para complementar los items
originales, teniendo en cuenta la definicion de la
dimension Identificacion, pues se considera que
para que el docente se involucre con el accionar
y desarrollo de la Institucion Educativa, debe
contar con un conocimiento previo sobre las
funciones que realiza para contribuir al logro de
los objetivos institucionales.
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21.Deseo seguir formando parte de Se incorpord teniendo en cuenta la definicion de
esta Institucion por muchos afios mas.  la dimensién Sentido de pertenencia.

Sentido de 22.Considero a esta Institucién como  Se incorpord teniendo en cuenta la definicién de
Pertenencia una buena opcion para trabajar. la dimension Sentido de pertenencia.

24.Siento que esta Institucidn es parte  Se incorpor6 teniendo en cuenta la definicion de
importante de mi vida. la dimension Sentido de pertenencia.

25.Siento  que esta Institucién Se incorpord teniendo en cuenta la definicion de
contribuye con mi desarrollo integral.  la dimensién Sentido de pertenencia.

Tabla 9 (Continuacion)

Dimensiones items propuestos Criterio de incorporacion

27.Defiendo a la Institucién ante las Se incorpord teniendo en cuenta la definicion de
criticas destructivas de los demas. la dimension Lealtad.

30.No escatimo esfuerzos por Se incorporo teniendo en cuenta la definicion de
cumplir eficientemente todo aquello la dimension.
que se me asigna.

32.Me capacito constantemente para Se incorporo teniendo en cuenta la definicién de
Lealtad responder a las necesidades y ladimension Lealtad.
exigencias de esta Institucion.

31.No me preocupo por dar lo mejor Se incorporo teniendo en cuenta la definicién de
de mi porque siento que esta ladimension Lealtad.
Institucion no lo merece.

33.Estoy convencido de que pase lo Se incorporo teniendo en cuenta la definicion de
que pase esta Institucion no mejorara. la dimension Lealtad.

A partir de las modificaciones realizadas a los items que conformaban el instrumento
original “Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios”, se
obtuvo la primera version del instrumento adaptado. Esta version cont6 con un total

de 33 items, como se muestra a continuacioén en la tabla 10:

Tabla 10



Primera version del instrumento adaptado

Dimension

ftems

Participacion

Identificacion

No as

3

10.

En esta institucion toman en cuenta mis opiniones.

Mi opinién es tomada en cuenta cuando se evalla la calidad del trabajo que
realizamos en la Institucion.

Cuando se presenta algun problema o dificultad en la Institucién, se me permite
participar en la bisqueda de soluciones.

En esta institucién no se consulta mi opinién

Participo activamente para el logro de las metas institucionales.

Muestro disposicién para participar en todo lo que requiere la Institucion.
Aporto ideas creativas que mejoren la calidad del servicio educativo que se
ofrece en esta Institucion.

Siento que comparto plenamente los objetivos y la misidn de esta Institucion.
La Institucion ha logrado que me sienta identificado con su mision y visién
educativa.

Tengo la disposicion de contribuir al desarrollo de esta Institucion.

Tabla 10 (Continuacion)

Dimension

ftems

Identificacion

Sentido de
Pertenencia

Lealtad

11.
12.

13.

14.
15.

16.
17.

18.
19.
20.

22.
23.

24.
25.

26.
217.
28.

29.
30.

31.

32.

33.

Trabajar en esta Institucion ha sido mi mejor decision.

Me doy cuenta de que los valores institucionales se encuentran muy alineados a
los mios.

Con orgullo exhibo y luzco los distintivos y el uniforme que me distinguen
como miembro de esta Institucion.

Me siento orgulloso de poder contar a otros que soy parte de esta Institucion.
Conozco y me identifico con el proyecto educativo de la Institucion donde
laboro.

Conozco mis funciones a cabalidad en el area en la que me desempefio.
Conozco y explico con conviccion la mision y objetivos de esta Institucion.

Trabajar en esta Institucion fue una gran equivocacion.

No me siento parte de esta Institucion.

Si me dieran a elegir no escogeria esta Institucion para trabajar.

Deseo seguir formando parte de esta Institucién por muchos afios mas.
Considero a esta Institucion como una buena opcién para trabajar.
Desde que ingresé a esta Institucion me senti decepcionado.

Siento que esta Institucion es parte importante de mi vida.

Siento que esta Institucion contribuye con mi desarrollo integral.

Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de aquello por lo cual me pagan.
Defiendo a la Institucion ante las criticas destructivas de los demas.

Ante probleméticas adversas que se presentan, confio en que los promotores y/o
directivos tomaran las mejores decisiones para resolverlas.

Definitivamente deseo trabajar en otra Institucion.

No escatimo esfuerzos por cumplir eficientemente todo aquello que se me
asigna.

No me preocupo por dar lo mejor de mi porque siento que esta Institucion no lo
merece.

Me capacito constantemente para responder a las necesidades y exigencias de
esta Institucion.

Estoy convencido de que pase lo que pase esta Institucion no mejorara.

72
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Identificacion de la evidencia de validez basada en el contenido

La primera version del instrumento adaptado fue sometida a juicio de cinco expertos
para la validacion de su contenido. Recogidas sus apreciaciones, estas fueron
analizadas a traves de la aplicacion del Coeficiente V de Aiken. A continuacion, la
Tabla 11 presenta la viabilidad de cada uno de los items, a partir de un nivel de
aceptacion igual o mayor a 0.80, es decir igual o mayor al 80%, segun el coeficiente
V de Aiken. Los resultados demuestran que los items 4, 19, 23, 29, 31 y 33 no
cumplen con el porcentaje de aprobacidn necesario para la viabilidad y aceptacion de
estos; ademas, registraron diversas observaciones por parte de los diferentes jueces
especialistas y por ello fueron descartados del instrumento adaptado en su primera
version. El resto de los items con un porcentaje de aprobacion igual o mayor al 80%,
fueron corregidos y reformulados en funcién de las observaciones y sugerencias

hechas por los jueces expertos.

Tabla 11

Validez basada en el contenido del instrumento adaptado en su primera version, presentada por items, segln el
Coeficiente V de Aiken

ftems V de Aiken % de aceptacion
1 0.80 80
2 0.80 80
3 0.80 80
4 0.60 60
5 1 100
6 1 100
7 1 100
8 1 100
9 0.80 80
10 1 100
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11 1 100
12 1 100
13 1 100
14 1 100
15 0.80 80
16 1 100
17 1 100
18 0.80 80
19 0.60 60
20 0.80 80
21 1 100
22 0.80 80
23 0.40 40
24 1 100
25 1 100
26 0.80 80
27 1 100
28 1 100
29 0.40 40
30 1 100
31 0.60 60
32 1 100
33 0.60 60

Luego de eliminar aquellos items que fueron descartados por los expertos, se
procedio a calcular el Coeficiente V de Aiken de cada dimension de la variable de
estudio. A continuacion, la tabla 12 muestra las evidencias de la validez basada en el
contenido de cada dimensidn presentando niveles de aceptacion por encima de 0.80,

es decir, mayores al 80% segun el coeficiente V de Aiken.

Tabla 12

Validez basada en el contenido del instrumento adaptado en su primera version, presentada por dimensiones,
segun el Coeficiente V de Aiken

Dimension items V de Aiken por dimensién

1
2
3

Participacion 5 0.90
6
7
e 8

Identificacion 0.96

©



Sentido de Pertenencia

Lealtad

10
11
12
13
14
15
16
17

18
20
21
22 0.90

24
25

26
27
28 0.96
30
32
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Finalmente, el instrumento adaptado qued6 conformado por un total de 27 items en

su segunda version, tal y como se muestra en la tabla 13:

Tabla 13

Segunda version del instrumento adaptado

Dimension

items

Participacion

Identificacion

o &

= © oo~
o

Me involucro y participo activamente en las decisiones que toma la Institucion
Educativa.

Brindo mi opinidn para evaluar la calidad del servicio educativo que brinda la
Institucion.

Participo en la busqueda de soluciones cuando se presenta algin problema o
dificultad en la Institucién Educativa.

Participo en el logro de las metas institucionales.

Muestro disposicion para participar en todo lo que requiere la Institucion
Educativa.

Aporto ideas creativas que mejoren la calidad del servicio educativo que se
ofrece en esta Institucion.

Comparto plenamente los objetivos y la mision de esta Institucion Educativa.
Me siento identificado con la mision y vision de esta Institucion Educativa.
Estoy decidido a contribuir al desarrollo de esta Institucion Educativa.

Trabajar en esta Institucion Educativa ha sido una de mis mejores decisiones.
Me doy cuenta de que los valores institucionales se encuentran muy alineados a
los mios.

Con orgullo exhibo y luzco los distintivos y el uniforme que me distinguen
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como miembro de esta Institucion Educativa.

13. Me siento orgulloso de poder contar a otros que soy parte de esta Institucion
Educativa.

14. Conozco el proyecto educativo de la Institucién donde laboro.

15. Conozco a cabalidad las funciones del area a mi cargo.

16. Conozco y explico con conviccion la mision y objetivos de esta Institucion
Educativa.

17. Considero que ingresar a trabajar en esta Institucion fue un gran acierto.

18. Si se me presentara otra opcion laboral, elegiria seguir trabajando en esta
Institucion Educativa.

19. Deseo seguir formando parte de esta Institucion Educativa por muchos afios
mas.

20. Considero a esta institucién como una buena opcidn para trabajar.

21. Considero que esta Institucion Educativa es parte importante de mi vida.

22. Siento que esta Institucion contribuye con mi desarrollo integral.

Sentido de
Pertenencia

23. Realizo un buen trabajo sin esperar reconocimientos econdmicos adicionales.

24. Defiendo a la Institucion Educativa ante las criticas destructivas de los demas.

25. Ante problematicas adversas que se presentan en esta Institucion Educativa,
confio en que los directivos tomaran las mejores decisiones para resolverlas.

Lealtad 26. Me esfuerzo por cumplir eficientemente mis funciones en esta Institucion

Educativa.

27. Me capacito y actualizo constantemente para responder a las necesidades y
exigencias de esta Institucion Educativa.

Aplicacion del instrumento

El instrumento adaptado en su segunda version fue aplicado a una muestra censal
conformada por 204 docentes que se encontraban laborando en 3 Instituciones
Educativas Privadas y en 3 Instituciones Educativas Publicas, ambas de Educacion

Basica Regular de Lima Metropolitana.

Procesamiento de la informacién para la identificacion de las evidencias de

validez basada en la estructura interna y de confiabilidad
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Para la realizacion del procesamiento de la informacion recogida a partir de la
aplicacion del instrumento, se utilizé el software IBM SPSS Statistics en su version

22.

Con el objetivo de identificar las evidencias de validez basada en la estructura interna
del instrumento adaptado en su segunda version, se llevo a cabo el procedimiento del
Analisis Factorial Exploratorio, pues, como afirma Ferran (1996) este tipo de analisis
permite determinar estadisticamente, el numero de factores que conforman la

variable de investigacion, a partir de un proceso empirico.

Hair, Anderson, Tatham y Black (1995) afirman que para aplicar el Analisis
Factorial Exploratorio es necesario tener en cuenta el tamafio de la muestra o sujetos
participantes en la investigacion, para ello recomiendan un namero minimo de 100
observaciones, es decir de 100 sujetos. En la misma linea, Gorsuch (como se citd en
Lloret, Ferreres, Hernandez y Tomas, 2014) sugiere como muestra el uso de 5 sujetos
por cada item del instrumento, recomendando ademas un tamafio muestral no menor
al de 100 personas; asi también, Morales (2012), recomienda como minimo utilizar
muestras de al menos 150 o 200 sujetos. Teniendo en cuenta el aporte de los autores
antes mencionados, se puede concluir que la cantidad de personas participantes en la
presente investigacion, equivalente a 204 docentes, cumple con el criterio para la

aplicacion del Andlisis Factorial Exploratorio.

Por otro lado, Hair et al. (1995) sefialaron que existen otras condiciones que se deben

cumplir para la aplicacion del Analisis Factorial Exploratorio, las cuales



78

corresponden a la aprobacion de dos pruebas estadisticas importantes: la Prueba de
esfericidad de Bartlett y la Medida de lo apropiado del muestreo de Kaiser-Meyer-

Olkin, mas conocida por sus siglas como la medida KMO.

Hair et al. (1995) afirman que la Prueba de Esfericidad de Bartlett es un test
estadistico que permite identificar la presencia de correlacion entre variables
ofreciendo la probabilidad de que la matriz de correlaciones recoja valores que sean
significativos, es decir, que evidencien altos niveles de correlacién entre los items
qgue conforman el instrumento, brindandole a su vez credibilidad al mismo. Asi
también, dichos autores sustentan que para que un instrumento pase esta prueba es
necesario que cuente con un nivel de significancia estadistica (p) menor a 0.05, es
decir, que cuente por lo menos con un 95% de probabilidad que evidencie la

presencia de correlacion entre variables.

Por otro lado, la medida KMO es un indicador que permite verificar si el Analisis
Factorial Exploratorio realizado es adecuado, pues permite identificar si las
correlaciones parciales entre pares de variables poseen valores altos, lo que significa
que pueden ser explicados por otras variables (Malhotra, 2008). Para ello, como se
indico, es necesario que la medida KMO cuente con un valor alto que fluctie entre
0.5y 1.0, pues todos los valores por debajo de esta escala indican que el Analisis
Factorial Exploratorio realizado no seria adecuado (Malhotra, 2008). Al respecto,
Kaiser (1974) afirmo que los valores de KMO que se encuentran entre 0.90 y 1.00

son considerados excelentes, entre 0.80 y 0.90 buenos, entre 0.70 y 0.80 aceptables,
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entre 0.60 y .0.70 regulares, entre 0.50 y 0.60 malos y por debajo de 0.50

inaceptables.

Ante lo sefialado, la tabla 14 muestra los datos estadisticos que corresponden a las
pruebas elementales para la aplicacion del Analisis Factorial Exploratorio. Los
resultados mostrados permiten concluir que el instrumento adaptado en su segunda
version cumple con las condiciones basicas para la aplicacion del Analisis Factorial
Exploratorio, debido a que sus variables poseen altos niveles de correlacion. En este
sentido, como resultado de la Prueba de Esfericidad de Bartlett se obtuvo un nivel de
significancia de 0.000, lo cual indica que la matriz de datos es valida para continuar
con el proceso de andlisis factorial y demuestra que es un instrumento con alto grado
de credibilidad pues su p es menor a 0.05. Por otro lado, como resultado de la medida
KMO se obtuvo el valor de 0.923, que segun el indice de Kaiser es considerado
como excelente y evidencia que el Analisis Factorial Exploratorio realizado es

totalmente adecuado.

Tabla 14

Datos estadisticos obtenidos de las pruebas KMO y Esfericidad de Bartlett

Prueba Resultados obtenidos

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-

olkin. 0.923

Prueba de Esfericidad Bartlett Sig. = 0.000

Habiendo demostrado que el instrumento adaptado en su segunda version es apto

para la aplicacion del Analisis Factorial Exploratorio, se inici6 el proceso para
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determinar estadisticamente el numero de factores que lo conforman. Para ello, se
utilizé el método de extraccion denominado Minimos Cuadrados no ponderados,
pues como afirman Freiberg, Stover, De la Iglesia y Fernandez (2013), dicho método
es recomendado para encontrar la mejor estructura factorial en muestras conformadas
por 200 individuos aproximadamente y en casos en que el instrumento presenta

pocos items en cada factor.

El uso de método mencionado permitié obtener diversos resultados que se fueron
analizando detenidamente. El primer paso consistio en examinar la tabla de
porcentajes de la Varianza Total Explicada del instrumento. Para Merenda (como se
cito en Pérez y Medrano, 2010), los autovalores de la solucion factorial presentada a
partir de la Varianza Total Explicada, expresan la cantidad de la varianza total que
estd explicada por cada factor y por ende deben ser mayores a 1, asimismo, todos los
factores resultantes al ser sumados deben lograr explicar al menos el 50 % de la
Varianza Total Acumulada de los datos para ser aceptados como parte de la posible
solucion factorial del instrumento. A continuacion, la tabla 15 muestra los
porcentajes de la Varianza Total Explicada obtenida, la cual presenta una solucion
factorial correspondiente a cinco factores, pues los autovalores son mayores a 1y el
porcentaje de Varianza Total Acumulada de los datos fue de 63.721%. A partir de
ello, se considerd que el instrumento adaptado podia contar con un total de cinco

dimensiones.

Tabla 15

Factor Sumas de cargas al cuadrado de  Suma de cargas al cuadrado
Autovalores iniciales la extraccion de la rotacion
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% de % % de %
Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total
1 11.002 40.749 40.749 10,589 39.220 39.220 8.690
2 2.091 7.744 48.493 1.681 6.224 45.444 4,967
3 1.818 6.732 55.226 1.419 5.257 50.701 4.219
4 1.230 4.556 59.782 0.659 2.440 53.141 3.051
5 1.064  3.939 63.721 0.612 2.266 55.407 6.926

Porcentajes de la Varianza Total Explicada

El siguiente paso consistid en analizar la matriz de componentes rotados para
reconocer la correlacion entre los items del instrumento y los cinco factores
identificados estadisticamente. Para Uriel (1995) la rotacion de los factores es una
herramienta importante que permite interpretarlos de la mejor manera, teniendo en
cuenta que cada item debe estar correlacionado en mayor medida con uno de los
factores. Esta correlacion se establece, cuando el resultado se acerca al nimero 1 en
uno de los factores y se acerca al 0 en el resto de los factores. Considerando ello,
cada item tendria una correlacion alta con un factor determinado y baja con los
demas factores. Finalmente, todos aquellos items que tengan correlaciones altas
comunes con un determinado factor permiten identificarlo y relacionarlo con uno de
los factores respaldados tedricamente. Existen diversos procedimientos de rotacion
(Uriel ,1995), para la presente investigacion se utiliz6 el método Oblimin, debido a
que se espera que los factores que conforman el instrumento esten relacionados entre
si por formar parte del constructo Compromiso Organizacional. A continuacion, la
Tabla 16 presenta la matriz de componentes rotados, teniendo en cuenta cargas

factoriales mayores a 0.40, ello debido a que el tamafio de la muestra al que se aplico
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el instrumento es mayor a 200 personas (Uriel, 1995). Los resultados permiten
evidenciar que el factor 4 solo conté con dos items explicados, los items 23 y 26
respectivamente, por ello, teniendo en cuenta lo afirmado por Fabrigar et. al. (como
se citd en Lloret, Ferreres, Herndndez y Tomas, 2014) y por Anguiano-Carrasco
Gorsuch (como se citd en Lloret, Ferreres, Hernandez y Tomas, 2014) quienes
refieren que un factor debe estar conformado por un minimo de 3 items, se considero
descartarlo del instrumento, quedando finalmente conformado Unicamente por 4

factores y 25 items.

Tabla 16

Matriz de componentes rotados

Componente
F1 F2 F3 F4 F5

item Pregunta

20  Considero a esta Institucion Educativa como una buena opcion ,788
para trabajar.

17  Considero que ingresar a trabajar en esta Institucion fue un gran ,781
acierto.

22 Siento que esta Institucion Educativa contribuye con mi desarrollo ,765
integral.

19  Deseo seguir formando parte de esta Institucién Educativa por ,693
muchos afios mas.

12 Con orgullo exhibo y luzco los distintivos y el uniforme que me ,654
distinguen como miembro de esta Institucion Educativa.

21  Considero que esta Institucion Educativa es parte importante de mi ,633
vida.

Tabla 16 (Continuacion)

Componente
F1 F2 F3 F4 F5

item Pregunta

18  Si se me presentara otra opcion laboral, elegiria seguir trabajando ,622
en esta Institucion Educativa.

5 Muestro disposicion para participar en todo lo que requiere la ,761
Institucion Educativa.

6 Aporto ideas creativas que mejoren la calidad del servicio 744
educativo que se ofrece en esta Institucion.

4 Participo en el logro de las metas institucionales. 734

9 Estoy decidido a contribuir al desarrollo de esta Institucion ,682
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Educativa.

7 Comparto plenamente los objetivos y la mision de esta Institucion ,596
Educativa.

11  Me doy cuenta de que los valores institucionales se encuentran ,526

muy alineados a los mios.

13 Me siento orgulloso de poder contar a otros que soy parte de esta ,525
Institucion Educativa.

8 Me siento identificado con la misién y vision de esta Institucion AT71
Educativa.

10  Trabajar en esta Institucion Educativa ha sido una de mis mejores 442
decisiones.

14 Conozco el proyecto educativo de la Institucion donde laboro. 420

1 Me involucro y participo activamente en las decisiones que toma ,813

la Institucion Educativa.

2 Brindo mi opinién para evaluar la calidad del servicio educativo ,805
que brinda la institucion.

3 Participo en la busqueda de soluciones cuando se presenta algin 749
problema o dificultad en la Institucion Educativa.

23 Realizo un buen trabajo sin esperar reconocimientos econémicos ,647
adicionales.
26  Me esfuerzo por cumplir eficientemente mis funciones en esta ,585

Instituciéon Educativa.

16  Conozco y explico con conviccién la misidn y objetivos de esta ,802
Institucion Educativa.

24 Defiendo a la Institucion Educativa ante las criticas destructivas de ,643
los demés.
25  Ante problematicas adversas que se presentan en esta Institucion ,560

Educativa, confio en que los directivos tomardn las mejores
decisiones para resolverlas.

15  Conozco a cabalidad las funciones del area a mi cargo. ,502

27  Me capacito y actualizo constantemente para responder a las ,406
necesidades y exigencias de esta Institucion Educativa.

A partir de los resultados de la Matriz de componentes rotados, los 25 items se
agruparon en los 4 factores obtenidos, tal y como se muestra a continuacion en la

tabla 17.

Tabla 17

Agrupacion de items por factores
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Factor items

Considero a esta Institucién Educativa como una buena opcién para trabajar.
Considero que ingresar a trabajar en esta Institucion fue un gran acierto.

Siento que esta Institucion Educativa contribuye con mi desarrollo integral.

Deseo seguir formando parte de esta Institucion Educativa por muchos afios mas.

Con orgullo exhibo y luzco los distintivos y el uniforme que me distinguen como

! miembro de esta Institucion Educativa.
Considero que esta Institucion Educativa es parte importante de mi vida.
Si se me presentara otra opcion laboral, elegiria seguir trabajando en esta Institucion
Educativa.
Muestro disposicion para participar en todo lo que requiere la Institucion Educativa.
Aporto ideas creativas que mejoren la calidad del servicio educativo que se ofrece en
esta Institucion.
Participo en el logro de las metas institucionales.
Estoy decidido a contribuir al desarrollo de esta Institucion Educativa.
Comparto plenamente los objetivos y la mision de esta Institucion Educativa.
2 Me doy cuenta de que los valores institucionales se encuentran muy alineados a los
mios.
Me siento orgulloso de poder contar a otros que soy parte de esta Institucion
Educativa.
Me siento identificado con la mision y vision de esta Institucion Educativa.
Trabajar en esta Instituciéon Educativa ha sido una de mis mejores decisiones.
Conozco el proyecto educativo de la Institucion donde laboro.
Me involucro y participo activamente en las decisiones que toma la Institucion
Educativa.
Brindo mi opinion para evaluar la calidad del servicio educativo que brinda la
3 institucion.
Participo en la busqueda de soluciones cuando se presenta algin problema o dificultad
en la Institucion Educativa.
Conozco y explico con conviccion la mision y objetivos de esta Institucion Educativa.
Defiendo a la Institucién Educativa ante las criticas destructivas de los demas.
Ante probleméticas adversas que se presentan en esta Institucion Educativa, confio en
4 que los directivos tomaran las mejores decisiones para resolverlas.

Conozco a cabalidad las funciones del area a mi cargo.
Me capacito y actualizo constantemente para responder a las necesidades y exigencias
de esta Institucion Educativa.

El siguiente procedimiento consistié en identificar cada uno de los factores y
relacionarlos con aquellas dimensiones de la variable Compromiso Organizacional
que fueron propuestas por el autor Grajales: Participacion, Identificacion, Sentido de
Pertenencia y Lealtad; ello se logré analizando la coherencia logica de los items con
la teoria propuesta para cada dimension. A continuacion, la tabla 18 presenta los

items agrupados en los factores identificados. Los resultados permiten identificar que
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ciertos items fueron reubicados en otro factor diferente al que pertenecian

inicialmente.

Tabla 18

Agrupacion de items en funcion de los factores identificados

Factor ftems

Considero a esta Institucion Educativa como una buena opcién para trabajar.

Considero que ingresar a trabajar en esta Institucion fue un gran acierto.

Siento que esta Institucion Educativa contribuye con mi desarrollo integral.

Deseo seguir formando parte de esta Institucién Educativa por muchos afios mas.
Sentido de Con orgullo exhibo y luzco los distintivos y el uniforme que me distinguen como
Pertenencia miembro de esta Institucion Educativa.

Considero que esta Institucion Educativa es parte importante de mi vida.

Si se me presentara otra opcion laboral, elegiria seguir trabajando en esta Institucion

Educativa.

Muestro disposicién para participar en todo lo que requiere la Institucion Educativa.
Aporto ideas creativas que mejoren la calidad del servicio educativo que se ofrece en
esta Institucion.

Participo en el logro de las metas institucionales.

Estoy decidido a contribuir al desarrollo de esta Institucién Educativa.

Comparto plenamente los objetivos y la mision de esta Institucion Educativa.

Me doy cuenta de que los valores institucionales se encuentran muy alineados a los
mios.

Me siento orgulloso de poder contar a otros que soy parte de esta Institucion
Educativa.

Me siento identificado con la misidn y vision de esta Institucion Educativa.

Trabajar en esta Institucion Educativa ha sido una de mis mejores decisiones.

Conozco el proyecto educativo de la Institucion donde laboro.

Identificacion

Me involucro y participo activamente en las decisiones que toma la Institucion

Educativa.

Brindo mi opinion para evaluar la calidad del servicio educativo que brinda la
Participacion institucion.

Participo en la busqueda de soluciones cuando se presenta algin problema o dificultad

en la Institucion Educativa.

Conozco y explico con conviccion la mision y objetivos de esta Institucion Educativa.
Defiendo a la Institucion Educativa ante las criticas destructivas de los demas.

Lealtad Ante problematicas adversas que se presentan en esta Institucion Educativa, confio en
que los directivos tomaran las mejores decisiones para resolverlas.
Conozco a cabalidad las funciones del area a mi cargo.
Me capacito y actualizo constantemente para responder a las necesidades y exigencias
de esta Institucion Educativa.

La tabla 19 detalla los 6 items que sufrieron reubicaciones a partir de los resultados

mostrados en la matriz de componentes rotados:
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Tabla 19

items que fueron reubicados del factor inicial

Factor en el que se reubico el item a
partir de la propuesta de la matriz de
componentes rotados

Factor inicial al que pertenecia el

items ; ; -
ftem segin la propuesta tedrica

Con orgullo exhibo y luzco los

distintivos y el uniforme que me

distinguen como miembro de esta Identificacion Sentido de Pertenencia
Institucion Educativa.

Muestro disposicion para participar
en todo lo que requiere la

Institucion Educativa. Participacion Identificacion
Aporto ideas creativas que mejoren

la calidad del servicio ed_qcatlvo que Participacion Identificacion
se ofrece en esta Institucion.

Participo en el logro de las metas

institucionales. Participacion Identificacion
Conozco y explico con conviccion

la misiobn y objetivos de esta R,

Institucion Educativa. Identificacion Lealtad
Conozco el proyecto educativo de la

Institucion donde laboro. Identificacion Lealtad

Teniendo en cuenta los procedimientos realizados se pudo concluir que el
instrumento adaptado, presenta evidencias de validez basada en la estructura interna

sustentadas en la aplicacion del Analisis Factorial del tipo Exploratorio.

Por otro lado, con el fin de identificar las evidencias de confiabilidad por
consistencia interna del instrumento adaptado, se aplicd el Coeficiente Alfa de

Cronbach.

La Tabla 20 muestra los estadisticos de confiabilidad por factores o dimensiones del

instrumento adaptado. Los resultados demuestran que el factor Sentido de
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Pertenencia cuenta con un Alfa de Cronbach de 0.875, lo cual evidencia un alto nivel
de confiabilidad; el factor Identificacion presenta un Alfa de Cronbach de 0.909, que
evidencia un excelente nivel de confiabilidad; el factor Participacion muestra un Alfa
de Cronbach de 0.866 y el Factor Lealtad de 0.725, expresando en ambos casos un

alto nivel de confiablidad (Hinton et al., 2004)

Tabla 20

Estadisticos de confiabilidad por factores del instrumento adaptado

Factor Alfa de Cronbach N de elementos / items
Sentido de Pertenencia 0.875 7
Identificacion 0.909 10
Participacion 0.866 3
Lealtad 0.725 5

La tabla 21 presenta informacién sobre los estadisticos total elemento del factor
Sentido de Pertenencia del instrumento adaptado. Los resultados permiten evidenciar
que no es necesario eliminar algin elemento o item debido a que el Alfa de Cronbach

no sufriria alteraciones significativas.

Tabla 21

Estadisticos total elemento del factor Sentido de Pertenencia
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item

Correlacion elemento-total

Alfa de Cronbach si se

corregida elimina el elemento

Considero a esta Institucion Educativa como

una buena opcion para trabajar. 0.727 0.848
Considero que ingresar a trabajar en esta

Institucion fue un gran acierto. 0.696 0.851
Siento que esta Institucion Educativa

contribuye con mi desarrollo integral. 0.737 0.846
Deseo seguir formando parte de esta

Institucién Educativa por muchos afios mas. 0.670 0.855
Con orgullo exhibo y luzco los distintivos y el

uniforme que me dlstlng_uen como miembro 0599 0.864
de esta Institucion Educativa.

Considero que esta Institucion Educativa es

parte importante de mi vida. 0.633 0.859
Si se me presentara otra opcion laboral,

elegiria seguir trabajando en esta Institucion 0.574 0.873

Educativa.

La tabla 22 muestra informacion sobre los estadisticos total elemento del factor

Identificacion del instrumento adaptado. Los resultados obtenidos permiten concluir

gue no es necesario eliminar algun elemento o item de la dimension, pues el Alfa de

Cronbach no sufriria alteraciones significativas.

Tabla 22

Estadisticos total elemento del factor Identificacion

Correlacion elemento-total

Alfa de Cronbach si se

ftem ; -
corregida elimina el elemento

Muestro disposicion para participar en todo lo ,667 ,900
que requiere la Institucion Educativa.
Aporto ideas creativas que mejoren la calidad ,604 ,904
del servicio educativo que se ofrece en esta
Institucion.
Participo en el logro de las metas ,610 ,904

institucionales.
Tabla 22 (Continuacion)

item

Correlacion elemento-total
corregida

Alfa de Cronbach si se
elimina el elemento
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Estoy decidido a contribuir al desarrollo de ,707
esta Institucion Educativa.

Comparto plenamente los objetivos y la ,713
mision de esta Institucion Educativa.

Me doy cuenta de que los valores ,663
institucionales se encuentran muy alineados a

los mios.

Me siento orgulloso de poder contar a otros 774

que soy parte de esta Institucion Educativa.

Me siento identificado con la misién y vision ,709
de esta Institucion Educativa.

Trabajar en esta Institucion Educativa ha sido ,704
una de mis mejores decisiones.

Conozco el proyecto educativo de la ,603
Institucion donde laboro.

,899

,897

,900

,894

,898

,898

,904

La tabla 23 presenta informacién sobre los estadisticos total elemento del factor

Participacion del instrumento adaptado. Los resultados obtenidos permiten concluir

gue no es necesario eliminar algin elemento o item de la dimension debido a que el

Alfa de Cronbach no sufriria alteraciones significativas.

Tabla 23

Estadisticos total elemento del factor Participacion

Correlacion elemento-total

Alfa de Cronbach si se

item . -
corregida elimina el elemento
Me involucro y participo activamente en las
decisiones que toma la Institucién Educativa. ,791 ,766
Brindo mi opinién para evaluar la calidad del
servicio educativo que brinda la institucion. ,735 ,819
Participo en la busqueda de soluciones cuando
se presenta algin problema o dificultad en la ,708 ,843

Institucion Educativa.

La tabla 24 muestra informacion sobre los estadisticos total elemento del factor

Lealtad del instrumento adaptado. Los resultados evidencian que no es necesario
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eliminar algun elemento o item de la dimension, pues el Alfa de Cronbach no sufriria

alteraciones significativas.

Tabla 24

Estadisticos total elemento del factor Lealtad

item

Conozco y explico con conviccion la mision y
objetivos de esta Institucion Educativa.

Defiendo a la Institucién Educativa ante las
criticas destructivas de los demas.

Ante probleméticas adversas que se presentan
en esta Institucion Educativa, confio en que
los directivos tomaran las mejores decisiones
para resolverlas.

Conozco a cabalidad las funciones del area a
mi cargo.

Me capacito y actualizo constantemente para
responder a las necesidades y exigencias de
esta Institucion Educativa.

Correlacion elemento-total Alfa de Cronbach si se
corregida elimina el elemento
577 ,644
610 ,630
,509 674
431 ,698
,326 7135

Finalmente, la tabla 25 muestra que el Alfa de Cronbach global del instrumento

adaptado es de 0.941, lo cual evidencia un nivel excelente de confiabilidad (Hinton et

al., 2004).

Tabla 25

Estadisticos de confiabilidad del instrumento adaptado

Alfa de Cronbach

N de elementos / items

0.941

25

Teniendo en cuenta los datos mostrados, se puede concluir que el instrumento

adaptado, posee evidencias de confiabilidad por consistencia interna sustentadas en
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la obtencion de un coeficiente Alfa de Cronbach aceptable, tanto en su analisis por

factores como en su andlisis global.

En consecuencia, luego de todos los procedimientos realizados, se logré obtener la
version final del instrumento adaptado, al que se le denomind “Escala de
Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion Basica
Regular” (ver Apéndice F), el cual contd con un total de 25 items y mostrd
evidencias de validez basada en el contenido y en la estructura interna, asi como, de

confiabilidad por consistencia interna.
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V1.- Discusion

El Compromiso Organizacional es el vinculo afectivo de una persona con la
organizacion o institucion en la que labora. El protagonismo que actualmente posee
esta variable en diversos ambitos laborales es innegable, sin embargo, en el &mbito
laboral en el que se desempefian los docentes de Educacién Béasica Regular de
nuestra region y pais, su evaluacion empirica, constituye el principal obstaculo para
su estudio sistematico. Por ello, teniendo en cuenta la innegable y trascendental
importancia del Compromiso Organizacional del docente para la mejora de la calidad
educativa de una institucion, y para suplir la dificultad presentada, es de vital
importancia contar con un instrumento valido y confiable que permita a las
instituciones educativas de nuestra region, evaluar el nivel de compromiso que

poseen sus docentes.

En la bdsqueda de un instrumento que permita medir ese Compromiso
Organizacional en docentes de Educacion Basica Regular de la Regién Lima, se
evidencid que, si bien es cierto en el ambito internacional existen cuestionarios para
medir el Compromiso Organizacional en trabajadores, tales como el Organizational
Commitment Questionnaire creado por Mowday et al. (como se cité en Davila y
Chacon, 2003) y el Organizational Commitment Questionnaire creado por Meyer y
Allen (como se citd en All, 2012); estos fueron concebidos para ser aplicados en
contextos de caracter empresarial, los cuales distan mucho de la realidad educativa.
Si bien es cierto, los docentes también son trabajadores que prestan servicios a una

empresa, la diferencia radica en la naturaleza del core business, es decir, del giro del
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negocio de dicha empresa, denominada institucion educativa para la realidad
nacional; por la naturaleza de esta y por la mision altruista y humanista que persigue,
de formar seres humanos que mafiana mas tarde se convertiran en los futuros
ciudadanos de una nacién. En esto precisamente, radica la gran diferencia entre las
instituciones educativas y las empresas del rubro netamente empresarial. Por esta
razon, instrumentos como los antes mencionados, fueron desestimados para ser
aplicados en poblaciones o muestras conformadas por docentes, como es el caso del

presente estudio.

Por otro lado, se llegd a la conclusiéon que nuestro pais no cuenta con instrumentos
propios y contextualizados que permitan medir el Compromiso Organizacional en los
docentes, pues las investigaciones que se han realizado al respecto han utilizado
Unicamente diversas adaptaciones no contextualizadas de los instrumentos

anteriormente mencionados.

Frente a la situacion expuesta, se logrd concordar con la propuesta del investigador
Tevni Grajales que, en el afio 2000 habia elaborado el instrumento denominado
“Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios” aplicdndolo a
empleados y docentes trabajadores de instituciones educativas de nivel superior de
Espafia y otros paises de América Latina; por tres motivos fundamentales: el
primero, por considerar al Compromiso Organizacional como una variable
multidimensional; el segundo, por tener en cuenta la realidad laboral propia de los

docentes y finalmente, por incluir en su estudio, a poblaciones de profesores de
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Ameérica Latina que poseen caracteristicas socioculturales similares a las de nuestro

pais y region.

La situacion descrita, motivo a dar inicio al proceso de adaptacion del instrumento
“Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios” con la finalidad
de aportar con un instrumento que, considerando las caracteristicas socioculturales
propias de nuestro pais y de la region de Lima Metropolitana, pueda ser utilizado
para medir el Compromiso Organizacional en docentes que desempefien su labor en
Instituciones de Educacion Basica Regular. En este sentido, se planteé como objetivo
principal determinar las propiedades psicométricas de la “Escala de Compromiso
Organizacional de Docentes de Instituciones de Educaciéon Basica Regular”,
instrumento obtenido a partir de la adaptacion de la “Escala del grado de
Compromiso de los empleados universitarios” elaborada por el investigador Grajales;
identificando para ello, evidencias de validez basada en el contenido y en la
estructura interna, asi como también, confiabilidad por consistencia interna. La
principal similitud entre los instrumentos mencionados es que ambos miden el
Compromiso Organizacional en poblaciones de docentes que se encuentran en
ejercicio de su profesion en una Institucion Educativa. Sin embargo, la diferencia
mas significativa es que fueron aplicados en diferentes contextos y realidades v,
ademas, estan orientados a poblaciones docentes cuyo ejercicio profesional

corresponde a distintos niveles educativos.

A partir de los resultados obtenidos es posible afirmar que la versién adaptada

denominada “Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de
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Educacion Bésica Regular” presenta adecuadas propiedades psicométricas para
medir a través de 25 items, el Compromiso Organizacional en docentes de
Instituciones de Educacion Basica Regular.

Durante el proceso de adaptacion, el instrumento fue sometido a la revision de cinco
jueces expertos, con la finalidad de que garanticen el grado en que sus items y
dimensiones miden la variable en cuestion. Posteriormente, se recurrio al Analisis
Factorial Exploratorio para conocer las dimensiones del Compromiso Organizacional
propias de nuestro contexto, es decir, se pretendid ir mas alla de la mera
confirmacion de la estructura interna del instrumento original, logrando asi, explorar
la estructura interna de la versién adaptada. Los resultados reportados a partir del
Analisis Factorial Exploratorio permitieron relacionar los 4 factores identificados
estadisticamente con las 4 dimensiones que conforman el constructo Compromiso
Organizacional y el instrumento original segin Grajales: Participacion,
Identificacidn, Sentido de Pertenencia y Lealtad; es decir, se logré concordar con la
propuesta tedrica del autor, pues se puede afirmar que tanto la versién original como
la version adaptada del instrumento, cuentan con la misma estructura factorial. Ello
demuestra que el enfoque tedrico multidimensional de la variable Compromiso
Organizacional sustentado por el investigador Grajales (2000), también responde a la

realidad de nuestra region de Lima Metropolitana.

Finalmente, se puede afirmar que el instrumento adaptado presentd adecuados
niveles de confiabilidad por consistencia interna, tanto a nivel global como a nivel de

factores o dimensiones. Cabe resaltar que los niveles de confiabilidad obtenidos
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fueron superiores a los reportados por Grajales en su instrumento original lo que le
da mayor solidez y consistencia a la propuesta del instrumento adaptado en la
presente investigacion, pues demuestra que mide la variable Compromiso

Organizacional en docentes de Educacion Bésica Regular con gran precision.

La limitacion principal de la presente investigacion podria encontrarse en el tamafio
de la muestra, pues las Instituciones Educativas a las cuales se les invitd a participar
del presente estudio, en particular las de gestion publica, mostraron poca disposicion
y apoyo; en comparacion con aquellas de gestion privada. Sumado a ello, cabe
mencionar que fueron las Instituciones Educativas de gestion publica las que
mostraron menor interés y motivacion por conocer el nivel de compromiso
organizacional de los docentes que laboraban en cada una de sus instituciones. Cabe
resaltar, que los directores de las Instituciones Educativas publicas eran los que se
mostraban temerosos, tal vez por el hecho de conocer la idiosincrasia de sus
docentes, presuponian la reaccién poco empatica de los mismos. Cabe resaltar que,
durante la aplicacion del instrumento, muchos de estos docentes evidenciaron rasgos
de apatia y desidia. Muy por el contrario, los directores de las Instituciones
Educativas Privadas se mostraron muy expectantes de la aplicacion del instrumento,
objeto de estudio. Ellos manifestaron abiertamente su interés por los resultados de la

investigacion.

Finalmente, es preciso resaltar que la relevancia de esta investigacion se encuentra en
el aporte que ofrece a las Instituciones Educativas de nuestra region y pais. Aporte

que les permite contar con un instrumento valido, confiable y adaptado a nuestra
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realidad para medir y conocer el Compromiso Organizacional de sus docentes. Se
espera que, a partir del recojo de dicha informacion, conociendo la relevancia de esta
variable, los directivos puedan poner en marcha procesos de autorreflexion y
autoevaluacion que ayuden a la comunidad educativa a emprender planes de mejora
continua, que les permita fortalecer el Compromiso Organizacional de sus docentes

y, con ello, elevar la calidad del servicio educativo que ofrecen.
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VII1.- Conclusiones

1. Se determinG las propiedades psicométricas de la “Escala de Compromiso
Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion Béasica Regular”,
como resultado de la adaptacion del instrumento original: “Escala del grado de
compromiso de los empleados universitarios”, elaborado por el investigador

Tevni Grajales en el afio 2000.

2. Se establecio la evidencia de validez basada en el contenido de la “Escala de
Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion Basica
Regular”, utilizando el criterio de cinco jueces expertos en el area del
conocimiento al que se enfoca la presente investigacion. El analisis de dichas
apreciaciones se realizo a partir de la aplicacion del Coeficiente V de Aiken, lo
que permiti6 demostrar que los items y las dimensiones del instrumento
presentan niveles de aceptacion por encima del 80%. En el caso de la dimension
Participacion se obtuvo un coeficiente V de Aiken de 0.90, de la dimension
Identificacidon de 0.96, en la dimension Sentido de Pertenencia de 0.90 y en la

dimensién Lealtad de 0.96.

3. Se determiné la evidencia de validez basada en la estructura interna de la “Escala

de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion
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Basica Regular”, mediante el Andlisis Factorial Exploratorio. En este sentido, se
logr6 una solucion factorial de cuatro factores: Sentido de Pertenencia,
Identificacion, Participacion y Lealtad; los cuales contaron con autovalores
mayores a 1 que lograron explicar el 59.782% de la VVarianza Total Acumulada.

Se logro identificar la confiabilidad por consistencia interna de la “Escala de
Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion Basica
Regular”, tanto a nivel global a partir de la obtencion del Alfa de Cronbach de
0.941 que evidencia un nivel excelente de confiabilidad, como a nivel
dimensional a partir de la obtencion del Alfa de Cronbach de 0.875 para la
dimensién Sentido de Pertenencia, de 0.866 para la dimensidn Participacion y de
0.725 para la dimension Lealtad , que evidencian altos niveles de confiablidad; y
de 0.909 para la dimensién Identificacion que evidencia un excelente nivel de

confiabilidad.
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VI111.- Recomendaciones

1. La “Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de
Educacion Basica Regular”, se constituye en una herramienta de tipo exploratoria
que pretende aportar a futuras investigaciones, por ello se propone su uso e
implementacién para continuar estudiando sus propiedades, ampliando su
aplicacion en poblaciones diversas de docentes de nuestro pais, incluyendo a
aquellos que laboren en las diferentes etapas, niveles y modalidades de nuestro

Sistema Educativo.

2. Realizar una réplica del presente estudio ampliando la muestra de docentes
participantes en la investigacion, a fin de continuar explorando las propiedades

del instrumento adaptado.

3. Realizar un Andlisis Factorial del tipo Confirmatorio para corroborar la

estructura tedrica del instrumento adaptado.

4. Elaborar baremos que permitan medir el Compromiso Organizacional en

determinadas muestras a partir de escalas de valoracion.
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5. Utilizar el presente estudio como referencia para futuras investigaciones que
pretendan aportar al marco tedrico sobre la naturaleza multidimensional de la

variable Compromiso Organizacional.

6. Emplear el instrumento “Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de
Instituciones de Educacion Basica Regular” para realizar la medicion del
Compromiso Organizacional de los docentes en aquellas Instituciones Educativas
que se encuentran en procesos de Acreditacion de la Calidad Educativa y/o

mejora continua.
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APENDICES

Apéndice A

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Validez y Confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional de los Docentes de seis Instituciones de

Educacion Basica Regular

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL
¢Cudles son las propiedades psicométricas de la Escala de | Determinar las propiedades psicométricas de la Escala de Compromiso
Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de | Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion Bésica
Educacion Bésica Regular? Regular.
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS
e;Cual es la evidencia de validez basada en el contenido de la | e Determinar la evidencia de validez basada en el contenido de la Escala
Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de | de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de
Compromiso

Instituciones de Educacion Bésica Regular?

e, Cual es la evidencia de validez basada en la estructura interna
de la Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de
Instituciones de Educacion Bésica Regular?

o;Cuédl es la confiabilidad de la Escala de Compromiso
Organizacional de Docentes de Instituciones de Educacion

Basica Regular?

Educacidn Bésica Regular, utilizando el criterio de Juicio de Expertos.

e Determinar la evidencia de validez basada en la estructura interna de la
Escala de Compromiso Organizacional de Docentes de Instituciones de
Educacién Bésica Regular, mediante el Andlisis Factorial Exploratorio.

e [dentificar la confiabilidad por consistencia interna de la Escala de

Instituciones de

Compromiso Organizacional de Docentes de

Educacion Basica Regular, mediante el Alfa de Cronbach.

Organizacional




Nombre

Autor

Dimensiones a evaluar

Escalamiento

Validez

Confiabilidad

Objetivo

Aplicacion

Administracion
Duracion

Material

Apéndice B

Ficha técnica del instrumento

Escala del grado de compromiso de los empleados
universitarios

Tevni Grajales

Participacion, Identificacién,  Sentido  de
Pertenencia y Lealtad de los trabajadores hacia la
institucién educativa en la que laboran.

Escala tipo Likert dividida en cinco categorias de
respuesta

Basada en la estructura interna a partir del
Anadlisis Factorial Exploratorio

A partir de la obtencion del Coeficiente Alfa de
Cronbach

Medir el nivel de Compromiso Organizacional
Docentes y empleados de tiempo completo que
trabajan en instituciones educativas de nivel
superior

Individual y colectiva

Entre 5 y 10 minutos

Cuadernillo



Apéndice C

ESCALA DEL GRADO DE COMPROMISO DE LOS EMPLEADOS
UNIVERSITARIOS - AUTOR TEVNI GRAJALES ANO 2000

Con el fin de conocer su la forma como usted percibe su experiencia laboral en esta
institucion le rogamos contestar este cuestionario eligiendo la opcion que mejor describe su
experiencia personal. Cada una de las declaraciones tiene cinco posibles valores de respuesta
segun la siguiente escala de acuerdo o aprobacion.

Ponga una X en la columna que corresponda a su respuesta y que aparece a la derecha de
cada declaracién.

Totalmente en | Medianamente No lo tengo Medianamente | Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo definido de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N items 1123|465

Participacion

1 | En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones.

2 | Mi opinion es tomada en cuenta cuando se analiza la
calidad de lo que hacemos.

3 | Cuando se presenta algin problema en mi &rea de
actividad se me permite colaborar en busqueda de
alguna alternativa de solucion.

4 | Aqui en esta institucion no se consulta nuestra opinion.

5 | Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta
institucion.

6 | Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos
aqui.

Identificacion

7 | Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla
de lo normalmente esperado, para ayudar en esta
institucion a ser exitosa.

8 | Fue una buena decision trabajar en esta institucion.

9 | Encuentro que mis valores y los valores de la institucion
son muy similares.

10 | Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una
gran organizacion para trabajar.

11 | Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que
sefiale que pertenezco a esta institucion.

12 | Estoy orgulloso de contar a otros que soy parte de esta
institucion.




Sentido de Pertenencia

13

No tengo la sensacion de pertenecer a la institucion.

14

Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi
parte.

15

Siento que no soy parte de la institucion.

16

Si pudiera no elegiria esta institucion para trabajar.

17

En el momento que entré a trabajar en esta institucion
me senti defraudado.

Lealtad

18

Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me
pagan.

19

Para mi esta es una de las mejores instituciones posibles
para trabajar.

20

Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener
calma, paciencia y esperar que los dirigentes hagan lo
que deben.

21

Anhelo tener un trabajo diferente.




Apéndice D

DATOS ESTADISTICOS DE LA ESCALA DEL GRADO DE COMPROMISO

DE LOS EMPLEADOS UNIVERSITARIOS

Datos estadisticos obtenidos de las pruebas KMO y esfericidad de Bartlett

Prueba Resultados obtenidos
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.91867
Prueba de Esfericidad Bartlett Sig. =0.000

Fuente: Grajales, T. (2000). Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios.

Datos estadisticos de las cargas factoriales de la Escala del Grado de Compromiso de los empleados
universitarios

% Varianza

Factores No. items Eigenvalue % de varianza
acumulada
F1. Participacion 6 6.63279 31.6 31.6
F2. Identificacion 6 2.05355 9.8 414
F3. Sentido de 5 1.20583 5.7 47.1
Pertenencia
F4. Lealtad 4 0.09046 5.2 52.3

Fuente: Grajales, T. (2000). Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios.



Cargas factoriales rotadas de la Escala del Grado de Compromiso de los empleados universitarios

Declaracion

13

10.

1L

13.
14.

15
16.
17
1E.

10,

En esta instilucion  oman muy n cuenta mis opiniones.
%1 opinion es tomada en cuenta cuando se analizala
calidad de lo que hacemos.

Cuando le presentan algon problema en mi drea de
actividad se me permite calaborar en bisgueda de alpuna
alternativa de salucidn.

Aqui en esta institucién no s¢ consulta nuestra opinion.
Pueda fijar mis propias metas v ebjetivos en esta
institucian.

Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos aqui.
Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla
de lo normalmente esperado, para avudar en esta institucion
& 5CF CxItosa.

Fuc una bucna decision trabajar en esta institucian.
Encoenire que mis valares v los valores de la institucion
son muy similares.

Hablo sobre esta institucion a mis amigos coma una gran
arganizacian para trabajar.

Con gusto use o usaria una msignia o un uniforme que
sefinle que pertenezco a esta Institucion.

Estoy orzullaso de contar a otros que soy parte de csta
institucion.

Mo tenzo la sensacign de pertenecer a la institucion.
Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi
partc.

Sicnta que noe soy parte de la institucian.

S podicra no eleziria esta mstilucion para trabajar.

En el momento que enice a trabajar en esta institucion me
sentl defraudado.

Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me
pagan.

Para mi esta es una de los mejores instituciones posibles
para irabajar.

0. Ante situaciones imstitucionales adversas, debemos tener

calma, paciencia v esperar que los dirizentes hogan lo que
deben.

. Anhelo tener un trabajo diferente.
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Fuente: Grajales (2000). Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios.



Apéndice E

EVIDENCIA DEL CONSENTIMIENTO DEL AUTOR TEVNI GRAJALES
PARA HACER USO DEL INSTRUMENTO ESCALA DEL GRADO DE
COMPROMISO DE LOS EMPLEADOS UNIVERSITARIOS EN LA

PRESENTE INVESTIGACION
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Apéndice F

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE
INSTITUCIONES DE EDUCACION BASICA REGULAR

Este cuestionario tiene por objeto conocer el Compromiso Organizacional de los docentes de
su Institucién Educativa. Por ello solicitamos que usted responda los siguientes items,
teniendo en cuenta que ninguno debera quedar sin respuesta. Este cuestionario es totalmente
anonimo y se efectlia Unicamente con la intencion de realizar un diagndstico institucional.

A continuacién, se presentan veinticinco items o afirmaciones, los cuales usted podré
responder marcando la opcién que considere mas adecuada teniendo en cuenta los valores de
la siguiente tabla:

Totalmente en | Medianamente en No lo Medianamente de | Totalmente
desacuerdo desacuerdo tengo acuerdo de acuerdo
definido
1 2 3 4 5
N Items ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5

Participacién

Me involucro y participo activamente en las
decisiones que toma la Institucion Educativa.

Brindo mi opinion para evaluar la calidad del
servicio educativo que brinda la Institucion.

Participo en la busqueda de soluciones cuando se
3 | presenta algin problema o dificultad en la
Institucion Educativa.

Identificacion

Muestro disposicion para participar en todo lo que
requiere la Institucion Educativa.

Aporto ideas creativas que mejoren la calidad del
S | servicio educativo que se ofrece en esta Institucion.

6 | Participo en el logro de las metas institucionales.

Estoy decidido a contribuir al desarrollo de esta
Institucion Educativa.

Comparto plenamente los objetivos y la mision de
esta Institucién Educativa.

Me doy cuenta de que los valores institucionales se
9 | encuentran muy alineados a los mios.

Me siento orgulloso de poder contar a otros que soy
10 | parte de esta Institucion Educativa.




Me siento identificado con la misién y vision de

11| esta Institucion Educativa,
12 Trabgjar en esta In_s'gituci()n Educativa ha sido una
de mis mejores decisiones.
13 Conozco el proyecto educativo de la institucion
donde laboro.
Sentido de Pertenencia
1 Considero a esta Institucion Educativa como una
buena opcidn para trabajar.
Considero que ingresar a trabajar en esta Institucion
15 fue un gran acierto.
16 Siento_ gue esta _Instituci()n Educativa contribuye
con mi desarrollo integral.
Deseo seguir formando parte de esta Institucion
17 Educativa por muchos afios mas.
Con orgullo exhibo y luzco los distintivos y el
18 | uniforme que me distinguen como miembro de esta
Institucion Educativa.
19 _Considero que esta Institucion Educativa es parte
importante de mi vida.
Si se me presentara otra opcién laboral, elegiria
20 seguir trabajando en esta Institucion Educativa.
Lealtad
1 Conozco y explico con conviccion la mision y
objetivos de esta Institucién Educativa.
27 Defiendo a la Institucion Educativa ante las criticas
destructivas de los demaés.
Ante probleméticas adversas que se presentan en
esta Institucion Educativa, confio en que los
23 | directivos tomardn las mejores decisiones para
resolverlas.
Conozco a cabalidad las funciones del area a mi
24 cargo.
Me capacito y actualizo constantemente para
25 | responder a las necesidades y exigencias de esta

Institucion Educativa.




Apéndice G

FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es conducida por Carmen Solange Camacho Peves y Nathaly Adalguiza Chueca
Zevallos, estudiantes de la de la Maestria de Evaluacién y Acreditacion de la Calidad de Instituciones Educativas
de la Universidad Marcelino Champagnat. La meta de este estudio es adaptar un instrumento de investigacion
que permita medir el nivel de Compromiso Organizacional que poseen los docentes de Instituciones de
Educacion Basica Regular.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder un cuestionario de treinta y tres preguntas.
Esto tomara aproximadamente diez minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que se recoja sera confidencial y no
se usara para ningn otro propésito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto, seran andénimas. Una vez transcritas las
respuestas, las pruebas se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre esta investigacion, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su
participacion en ella. Igualmente, puede retirarse de la investigacion en cualquier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas del cuestionario le parece incémoda, tiene usted el
derecho de hacérselo saber al investigador y/o de no responderlas.

De tener preguntas sobre su participacién en este estudio, puede contactar a las investigadoras: Carmen
Solange Camacho Peves al correo carmensol_20@hotmail.com o a Nathaly Adalguiza Chueca Zevallos al
correo nathalychueca@gmail.com.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Carmen Solange Camacho Peves Nathaly Adalguiza Chueca Zevallos
DNIN° 16754673 DNI N° 43325801

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién, conducida por Carmen Solange Camacho Peves y
Nathaly Adalguiza Chueca Zevallos, estudiantes de la de la Maestria de Evaluacion y Acreditacion de la Calidad
de Instituciones Educativas de la Universidad Marcelino Champagnat. He sido informado(a) de que la meta de
este estudio es adaptar un instrumento de investigacion que permita medir el nivel de Compromiso
Organizacional que poseen los docentes de Instituciones de Educacion Basica Regular.

Me han indicado también que tendré que responder un cuestionario de treinta y tres preguntas, lo cual tomara
aproximadamente diez minutos.

Reconozco que la informacién que yo brinde en esta investigacion es estrictamente confidencial y no seré usada
para ningun otro proposito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado(a) de que
puedo hacer preguntas sobre la investigacion en cualquier momento y que puedo retirarme de la misma cuando
asi lo decida, sin que esto genere perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que puedo pedir informacién sobre esta investigacion, para lo cual puedo contactar a las
investigadoras: Carmen Solange Camacho Peves al correo carmensol_20@hotmail.com o a Nathaly Adalguiza
Chueca Zevallos al correo nathalychueca@gmail.com.
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