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RESUMEN

La tesis plantea como objetivo determinar la relacion que existe entre el compromiso
institucional y el desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la Institucién
Educativa N° 10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020. La hip6tesis que se
formulé fue existe relacidn directa y significativa entre el compromiso institucional y el
desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la Institucion Educativa. En
cuanto a la investigacion es basica y aplicada por cuanto tiene el proposito de
desarrollar los conocimientos tedricos acorde a un fendmeno de la realidad; asi como de
proponer soluciones practicas; ademas presenta un diseflo de investigacion
correlacional, no experimental, con una muestra no probabilistica, conformada por 32
docentes y colaboradores. En la recoleccion de datos, se aplico la técnica de la
observacion y como instrumentos se aplicaron el cuestionario de preguntas. Para la
obtencion de los resultados, se aplico el procedimiento estadistico SPSS 25 y determinar
la correlacion de las variables de estudio. Se concluye que existe una correlacion
significativa débil con un nivel de 0,01 entre el compromiso institucional y el
desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la Institucién Educativa N°
10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020, porque la variable se encuentra
empoderada en los docentes y administrativos, demostrando capacidad pedagogica,
disciplinar, emocional, desempefio de las funciones y relaciones interpersonales en
funcion de los objetivos institucionales; en consecuencia, se demuestra que se

cumplieron con los objetivos y se confirma la hipdtesis planteada.

Palabras clave: compromiso institucional, desempefio laboral
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ABSTRACT

The Objective of this thesis considers the relationship between institutional commitment
and job performance in teachers and collaborators of the Educational Institution No.
10635, La Samana, province of Santa Cruz, year 2020. The hypothesis that was
formulated was: there is a direct and significant relationship between institutional
commitment and job performance in teachers and collaborators of the Educational
Institution. This research is basic and applied because it has the purpose of developing
theoretical knowledge according to a phenomenon of reality; as well as to propose
practical solutions; It also presents a correlational, non-experimental research design,
with a non-probabilistic sample, made up of 32 teachers and collaborators. In data
collection, the observation technique was applied and the questionnaire of questions
was applied as instruments, to obtain results, which were processed with the SPSS 25
statistical procedure and determine the correlation of the study variables. It is concluded
that there is a weak significant correlation with a level of 0.01 between institutional
commitment and job performance in teachers and collaborators of the Educational
Institution No. 10635, La Samana, province of Santa Cruz, year 2020, because the
variable it is empowered in teachers and administrators, demonstrating pedagogical,
disciplinary, emotional capacity, performance of functions and interpersonal
relationships based on institutional objectives; Consequently, it is shown that the

objectives were met and the hypothesis proposed is confirmed.

Keywords: institutional commitment, job performance
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INTRODUCCION

Las instituciones educativas, en la actualidad, vienen asumiendo retos para ser sostenibles,
competentes y eficaces, brindando un servicio educativo que satisfaga las necesidades no
solamente de la escuela, sino de los estudiantes, fundamentalmente, para cubrir con los

requerimientos de la comunidad educativa en general.

Bajo esta afirmacion, la presente tesis denominada compromiso institucional y su
relacion con el desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la I.LE. N° 10635 La
Samana, distrito de Andabamba, provincia de Santa Cruz, 2020 pretende contribuir con la
mejora de la educacion; pero basado en un enfoque sistémico del manejo organizacional,
considerando a los actores educativos, quienes asumiran actitudes tanto profesionales,
pedagdgicas como emocionales de manera eficiente y eficaz con la intencion de cumplir
con os objetivos institucionales.

En tal sentido, los maestros y los demas colaboradores deberan involucrase en la
gestion organizacional, promovida por los directores, demostrando sus competencias y
habilidades, acorde con la mision y vision institucional del centro educativo, para
evidenciar identidad, lealtad, sentido de pertenencia y responsabilidad con la asuncién de
responsabilidades, cualidades que va a generar un entorno laboral propicio y pertinente,
cuya consecuencia serd el fortalecimiento del compromiso institucional y el desempefio

laboral.

Al respecto, Saldafia y Cornejo (2017) sostienen que el compromiso institucional
comprende un proceso de gestion relevante, puesto que los directivos, para dirigir un grupo

humano, deben promover entre sus trabajadores un escenario con las mejores condiciones
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laborales con la finalidad de que estos se comprometan con la institucion y dar al maximo
su desempefio.

Desde otra Optica, los miembros de la institucion educativa, por otro parte, también
deben demostrar un desempefio laboral favorable y pertinente para la transmision y
construccion de los aprendizajes en la juventud estudiosa. Con esta labor académica, los
docentes deben reflejar habilidades y capacidades pedagdgico-emocionales y buenas

relaciones interpersonales para consolidar su desempefio laboral.

Segun, Stoner (1994) “el desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
béasicas establecidas con anterioridad” (p.510). Por su parte, Chiavenato (2011) definio que
el desempefio laboral son las constantes actividades que se observan en los trabajadores
para el cumplimiento de los objetivos que la entidad ha establecido.

A partir de lo planteado, el objetivo de la investigacion se orientd a determinar la
relacion que existe entre el compromiso institucional y el desempefio laboral en los
docentes y colaboradores de la Institucion Educativa N° 10635, la Samana, provincia de
Santa Cruz, afio 2020. Asimismo, el presente estudio es descriptivo correlacional y se

desarrolla en cuatro capitulos.

Con respecto al capitulo 1, se detalla el problema de investigacion, el planteamiento
del problema, los objetivos, justificacion y limitaciones. En el capitulo Il, se describe el
marco tedrico que sustenta la investigacion, abordando las variables dependiente e
independiente, las bases tedricas, modelos, teorias y dimensiones. En el capitulo 11, se
detalla el marco metodologico, la hipdtesis, variables, matriz de operacionalizacion,
poblacion, muestra, unidad de analisis, tipo y disefio de la investigacion, asi como las

técnicas e instrumentos de validacion en la recoleccion y procesamiento de datos. Por
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altimo, en el capitulo 1V, se presenta los resultados y discusion de acuerdo a los objetivos

especificos y general; ademas de las conclusiones y sugerencias.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

En el contexto mundial, las diferentes empresas o instituciones publicas o privadas
quieren lograr la eficiencia, la productividad, la calidad en los servicios que brinda;
ademas de algunos valores importante como la lealtad, la pertenencia y la identificacion
de los trabajadores. Frente a ello, surge un tema trascendental como lo es el compromiso
laboral, que va mas alla de la lealtad, pues contribuye activamente con el cumplimiento
de los objetivos y las metas de la institucion, ademas de ser la clave del éxito

corporativo, que involucra a los colaboradores.

En este sentido, un trabajador cuando se identifica con su centro laboral, trabaja en
equipo, genera un buen clima laboral, permite fortalecer su compromiso con la
organizacion, para encontrarle sentido a su desempefio diario y, de esta manera,
demostrar una actitud positiva y predisposicion al cambio, demuestra una diligencia
para lograr un aprendizaje institucional, sintiéndose parte de la misma y orgulloso de

permanecer a esta (Aldana, 2013).

Bajo este punto de vista, el compromiso organizacional, hoy en dia, cumple un rol
muy importante, ya que en toda organizacion se trabaja con personas, quienes deben
sentirse satisfechas; ademas de identificarse con la misién, la vision y los valores
institucionales para lograr un real compromiso (Senge, 1990). De acuerdo al
compromiso institucional, Meyer y Allen (1991) sostienen que se caracteriza por la

relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a



la decision para continuar en la entidad o dejarla; asimismo, establecieron tres
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de

continuidad.

Pues bien, el compromiso organizacional se trabajara con el desempefio laboral, ya
que existen responsabilidades, las cuales se relacionan con el desenvolvimiento dentro
de la organizacién. De acuerdo con Stoner (1994) refiere que el desempefio laboral es la
forma como los colaboradores de la organizacion trabajan eficazmente, para lograr

metas en comun, de acuerdo a ciertas reglas establecidas con anterioridad.

Por otro lado, Jerico (2001) manifestd que el compromiso se relaciona con la
motivacion del personal, dentro de una organizacion, asi como la colaboracion y aportes
de los mismos para cumplir con los objetivos propuestos. En consecuencia, las personas
se sentiran satisfechas con la entidad, siempre y cuando exista el deseo de permanecer
en ella (compromiso afectivo) y cuando exista una necesidad (compromiso de
continuidad) y cuando exista una obligacion (compromiso normativo) (Meyer y Allen,

1991).

Sin embargo, el compromiso no solamente depende de la institucion, sino de
otros factores como el compromiso con las personas que dirigen la organizacion; es
decir, las jefaturas, el trabajo organizado, la comunicacion entre el personal. Aparte de
ello, tambien, afectan la edad, el sexo, el estado civil, el puesto de trabajo, el sueldo y el

nivel educativo de los trabajadores.

Esta realidad, antes descrita, se vincula no solamente en la empresa u
organizacion, sino, también, en el ambito educativo; vale decir, en las instituciones

educativas. Al respecto, Luengo (2013) afirmd que son espacios en los que se realizan



interacciones entre los miembros, pues, en sus instalaciones, se lleva a cabo el proceso

de ensefianza-aprendizaje y otros procesos de gestion administrativa.

Por su parte, Casassus (2003) sustenta que existen serias limitaciones para
contribuir con el proposito educativo, en las escuelas, porque presentan ambientes
inadecuados que limitan la equidad y la productividad, aspectos que resultan de un
pésimo clima y desempefio laborales, que progresivamente ocasionan malas relaciones
interpersonales; asi como desmotivacién en los docentes para demostrar un compromiso

y desarrollo profesional 6ptimos.

Frente a este problema, es importante precisar que las instituciones educativas
deben manejar y aplicar estrategias para mantener a su personal, debidamente
estimulado, con la finalidad de mejorar la calidad educativa, vinculado desempefio
laboral, para cumplir con sus funciones eficientes y eficaces, con la finalidad de
alcanzar las metas de organizacionales. Chiavenato (2001) considera que los
trabajadores cumplen con su labor especifica, de acuerdo al puesto de trabajo de la

manera eficiente, logrando resultados 6ptimos y de calidad en el menor tiempo posible.

De manera complementaria, Druker (2002) manifiesta que la parte econémica y
la aplicacion de otras estrategias motivan el desempefio de los colaboradores, que se
vincula, inevitablemente, con el compromiso en la institucién educativa. Inclusive, se
deben considerar el comportamiento y las habilidades, la comunicacion y el trabajo en

equipo para generar las sinergias positivas, que contribuyan con rendimiento laboral.

En relacién a lo anterior, el rendimiento laboral se vincula, en este caso, con el
desempefio docente, pues a nivel internacional, cuentan con reglamentaciones que

buscan la buena ensefianza, siendo algunos de ellos los paises europeos como Espafia,



Francia y Alemania y latinoamericanos como Chile, Colombia, entre otros, que
presentan alto nivel de rendimiento y con diversos estdndares para aspirar una

educacion de excelencia.

En el &mbito del Peru, la carrera docente no ha mostrado calidad y eficiencia
profesional tanto en su formacién como en su labor o desempefio pedagdgico, ya que
sus estudiantes no han logrado los aprendizajes fundamentales ni mucho menos una
transformacién educativa que permita favorecer la sociedad peruana. En otras palabras,
el sistema educativo no ha contribuido con una sociedad mas democrética, equitativa y

con niveles adecuados de desarrollo humano.

De acuerdo con MINEDU (2012), a través del Marco del Buen Desempefio
Docente manifiesta que el docente debe prepararse para enfrentar y coadyuvar con el
aprendizaje de los estudiantes; asimismo, ayuda a la participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad, fortalece la ensefianza para el aprendizaje de los

estudiantes y perfecciona el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Entonces, surge la preocupacion por el Estado peruano para desarrollar programas
de capacitacion docente y mejorar su desempefio con diferentes temas o areas propios a
su especialidad o nivel. Esto porque, en las instituciones educativas, los profesores,
poco 0 casi nada, demuestran un compromiso institucional adecuado y pertinente,
logrando que su desempefio laboral sea mondtono, obsoleto y memorista; aspectos

nocivos que afecta la educacion integral de los estudiantes.

En la provincia de Santa Cruz, la realidad antes planteada no es diferente ni
ajena, pues la Instituciéon Educativa N° 10635, La Samana, también, se encuentra

inmerso con la falta de compromiso institucional por parte de sus docentes y



colaboradores para el logro de metas y objetivos comunes. Por ello, la presente
investigacion permite determinar si hay una relacion entre compromiso y desempefio

laboral en la entidad educativa.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema principal

¢Qué relacion existe entre el compromiso institucional y el desempefio laboral en los
docentes y colaboradores de la Institucion Educativa N° 10635, la Samana, provincia de

Santa Cruz, afio 2020?

1.2.2. Problemas derivados

- ¢Cual es el nivel de compromiso institucional de los docentes y colaboradores
de la Institucion Educativa N° 10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio
20207

- ¢Cual es el nivel desempefio laboral de los docentes y colaboradores de la
Institucién Educativa N° 10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio 20207

- ¢Qué relacion existe entre el nivel de compromiso institucional y el nivel
desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la Institucién Educativa
N° 10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020?

- ¢Como mejorar el compromiso institucional y el desempefio laboral en los
docentes y colaboradores de la Institucion Educativa N° 10635, la Samana,

provincia de Santa Cruz, afio 20207



1.3. Justificacion de la investigacion

1.3.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion se justifica tedricamente, porque contribuird a la ciencia para
lograr cambios importantes en la gestion escolar de la entidad educativa. Asimismo, los
aportes tedricos permitiran la generacion de nuevas estrategias de gestion de liderazgo,
cultura y clima institucional para contribuir con los procesos de gestion y el

involucramiento de los actores educacionales con el desarrollo organizacional.

Aparte de esto, va a fortalecer el compromiso institucional y el desempefio laboral a
través de los comportamientos, actitudes, percepciones, valores, capacidades de
aprendizaje y acciones individuales dentro del ambiente escolar (Ivancevich, 2006).
Finalmente, la tesis va servir como antecedente teOrico y practico para posteriores
investigaciones y, de esta manera, lograr un proceso educativo optimo, que redundara

en los estudiantes.

1.3.2. Justificacion practica

El presente estudio, que plantea la relacion entre el compromiso institucional y el
desempefio laboral en los docentes y colaboradores, sirvid para determinar las formas y

los niveles de compromiso que se viene dando entre los actores educativos.

De otro lado, los resultados, a modo de conclusiones, permitio mejorar el
desempefio de los docentes de la I.E. y, de esta manera, se formulo las recomendaciones
orientadas a mejorar el entorno laboral. Por Gltimo, la investigacién beneficié a otras
instituciones educativas con el propdsito de asumir las medidas preventivas y

correctivas para afrontar dicho problema. De igual manera, los resultados obtenidos se



reflejaron tanto en los docentes y como directivos, para mejorar la calidad educativa y

todos los procesos que involucra.

1.3.3. Justificacion metodoldgica

Los resultados de la investigacion favorecieron la mejora del compromiso institucional
y el desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la Institucion Educativa N°
10635, la Samana. Aparte de ello, la metodologia empleada, en esta investigacion,
contribuird a la orientacion de otras investigaciones de tipo experimental cuantitativa
con disefio pre experimental. Finalmente, los instrumentos de recoleccion de la
informacion seran rigurosos al momento de su elaboracion y aplicacion respectiva para
llegar a conclusiones y recomendaciones adecuadas, las mismas que seran aplicadas en
futuros trabajos investigativos como en otras instituciones educativas, que presenten

situacion problematica similar.

1.4. Delimitacion de la investigacion

1.4.1. Delimitacion epistemoldgica

La investigacidn compromiso institucional y su relacién con el desempefio laboral en
los docentes y colaboradores de la I.E. N° 10635 La Samana, se ubica dentro del
paradigma cuantitativo positivista, porque busca medir o cuantificar la correlacion entre
las variables propuestas. Es descriptiva correlacional, pues se orienta a determinar la
ocurrencia de una situacion problematica; asi como determinar el grado de relacion o

correspondencia que existe entre las variables antes mencionadas.



1.4.2. Delimitacion espacial

La presente investigacion se realiz6 en la Institucion Educativa N° 10635, la Samana,
ubicada en el distrito de Andabamba, provincia de Santa Cruz, Departamento de

Cajamarca, cuya jurisdiccion pertenece a la UGEL Santa Cruz.

1.4.3. Delimitacion temporal

La presente investigacion comprendi6 el periodo de 9 meses, desde el 15 de noviembre
hasta el 15 de agosto del 2021. De igual manera, se enmarca dentro de la linea de
investigacion Gestion de Liderazgo, cultura y clima institucional, cuyo eje tematico es

el Clima organizaciones y desempefio laboral

1.5. Objetivos de la investigacion

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el compromiso institucional y el desempefio
laboral en los docentes y colaboradores de la Institucién Educativa N° 10635, la

Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

1. Identificar el nivel de compromiso institucional de los docentes y colaboradores de

la Institucion Educativa N° 10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020.

2. Identificar el nivel desempefio laboral de los docentes y colaboradores de la

Institucién Educativa N° 10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020.

3. Determinar estadisticamente la relaciéon que existe entre las dimensiones de la

variable compromiso institucional y el desempefio laboral en los docentes y



colaboradores de la Institucion Educativa N° 10635, la Samana, provincia de Santa
Cruz, afio 2020.

Formular una propuesta de mejora del compromiso institucional y el nivel
desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la Institucion Educativa N°

10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional

Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez (2016), en su articulo cientifico titulado EI Compromiso
Organizacional como parte del Comportamiento de los Trabajadores de las pequefias
empresas, concluye que las organizaciones deben de cuidar el compromiso
organizacional a través del clima organizacional, difundiéndose e implementandose,
para que se pueda estimular el interés de los trabajadores hacia el éxito organizacional.
Asimismo, los resultados obtenidos demostraron que el compromiso organizacional es
un vinculo que se compone o integra en diferentes procesos: compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo, que no son excluyentes. De otro
lado, los trabajadores perciben que deben permanecer en su organizacion, ya que hay un
sentimiento de obligatoriedad que consideran correcto; ademas de observar las distintas
escalas del compromiso que van desde el afectivo hasta el normativo, aspectos que

demuestran su identificacion con las metas de la empresa.

Enriquez (2014), en su tesis de maestria denominada Motivacion y desempefio laboral
de los empleados del instituto de la vision en México, concluye que el desempefio
laboral de los empleados demuestra un alto grado de motivacion laboral, pues tiene una
influencia positiva y significativa en grado fuerte. Asimismo, el desempefio laboral, el
nivel maximo académico y el area de trabajo no presenta una diferencia significativa,
porque el nivel educativo alcanzado y el area de trabajo en donde desempefien sus

labores, se ubicaron ente muy bueno y excelente.
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Con relacion al desempefio laboral, género, edad y tipo de empleado, se observo que no
existe diferencia en la forma como los hombres y mujeres, auto perciben el nivel de
desempefio laboral, ya que se ubican en un nivel bueno a excelente. Finalmente, el
desempefio laboral y el tiempo de servicio refleja que no existe una relacién
significativa entre ambos casos, demostrando que, a mayor 0 menor tiempo de servicio

a la institucion, su nivel de desempefio laboral va de muy bueno a excelente.

Obreque (2015) en su tesis de maestria titulada Clima Organizacional y Compromiso
Funcionario en un hospital publico de baja complejidad, tiene el objetivo de obtener
mayor precision de la influencia del clima organizacional en el compromiso
funcionarios en un hospital de baja complejidad, para definir y priorizar las dimensiones
que producen mayor compromiso funcionario, llega a la conclusion: El clima es una
variable que influye en el compromiso que muestra el trabajador, el cual segun esto,
entregara sus habilidades y actitudes para el logro de los objetivos institucionales, es
decir, el clima puede inhibir o estimular el compromiso de los funcionarios de los

colaboradores.

Porras (2014) en su tesis de doctorado titulada La implantacion del sistema de gestion
de la calidad en las instituciones publicas de educacion preescolar, basica y media del
municipio de Villavicencio, Colombia, sustentado a la Universidad Nacional de
Educacion de Colombia, concluye que en la gestién educativa representa una baja
calificacion, para establecer el éxito del sistema de gestiobn de calidad de las
instituciones educativas, pues deben prestar atencion a las distintas valoraciones,
priorizandolas segun su nivel de necesidad o urgencia. Por otra parte, las Secretarias de
Educacion y el Ministerio de Educacion Nacional, deben formular las directrices que

guien u orienten a los colegios publicos de preescolar, basica y media, bajo su
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administracion, en la implantacion del SGC, para asegurar el éxito de dicho proceso,
con la finalidad de asegurar la calidad educativa en los estudiantes colombianos.

A nivel nacional

Macavilca (2018) en su tesis de maestria titulada Compromiso organizacional y
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018,
sustentada ante la Universidad César Vallejo, concluye que existe una relacion
significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio docente en las
instituciones educativas, al encontrar que el valor de p =, 000, lo cual es menor al nivel
de significancia de 0,05, permitiendo rechazar la hipétesis nula, ademas de encontrar
que el coeficiente de Rho de Spearman = .356**. Esto demuestra que la correlacion es
positiva, ya que, a mejor compromiso organizacional, mejor sera el desempefio docente.
De otro lado, existe relacion significativa entre el compromiso afectivo, el compromiso
de continuidad y el compromiso normativo con relacion al desempefio docente acorde a

los procesos de gestion de la institucion en referencia.

Huerto (2018) en su tesis de maestria titulada Clima organizacional y desempefio
docente en las Instituciones Educativas de Educacion Primaria de la RED N°9-UGEL
05-SJL-2018, sustentada ante la Universidad César Vallejo, concluye que existe una
relacion de positiva segun r = 0,700 entre las variables: Clima organizacional y
desempefio docente. Esta correlacion indica que la relacion entre ambas es directa,
positiva y tiene un nivel de correlacion muy alta. Por otro lado, los resultados del
andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacidn directa, positiva entre las
variables clima organizacional y las capacidades pedagdgicas, la emocionalidad, la
responsabilidad en el desempefio de sus funciones y las relaciones interpersonales,

evidenciando una correlacion positiva y con un nivel alto.
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Damas y Oliva (2017) en su tesis de doctorado denominada Gestion educativa
institucional y la satisfaccion de los estudiantes en las instituciones educativas de la
UGEL N° 01, distrito San Juan de Miraflores, Lima, 2015, sustentada ante la
Universidad César Vallejo, concluye que existe una relacion estadisticamente
significativa de la variable X: Gestion educativa institucional, con la variable Y: la
satisfaccion de los estudiantes. Esto significa, que cuando la gestion educativa
institucional se realiza de manera eficiente, se relaciona con la satisfaccion de los
estudiantes, la gestion pedagdgica del director, la gestion de recursos financieros,
gestion de recursos materiales. En este sentido, los resultados reflejan que la comunidad
educativa tiene razon en la medida en que todos sus integrantes participen como una
sola familia, para contribuir a la satisfaccion, al fortalecimiento de sus competencias y
habilidades, que permita potenciar aprendizajes mas significativos, mejorar la atencién

y clima escolar saludable en los estudiantes.

Véasquez (2018) en su tesis de maestria denominada Relaciones interpersonales y
motivacion laboral en los docentes de la institucion educativa N° 80382 Carlos Alberto
Olivares. Chepén — 2017, sustentada ante la Universidad César Vallejo, concluye que el
grado de correlacion entre las variables relaciones interpersonales y motivacién laboral
en los docentes es alta positiva y significativa, de acuerdo al valor del coeficiente de
correlacion de Pearson, donde se ha obtenido un valor de 0,810. Asimismo, se
determiné que existe un nivel de correlacion significativa entre las dimensiones
habilidades comunicativas, motivacion laboral y estilo de liderazgo. Estos resultados
serviran para que las autoridades de esta institucion educativa adopten medidas
correctivas a fin de optimizar el nivel de relaciones interpersonales y mejorar la

motivacién laboral de los docentes.
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A nivel local

Livaque (2017) en su tesis de maestria titulada El clima laboral y su relacién con el
desempefio docente en la Escuela Académico Profesional de Obstetricia de la
Universidad Nacional de Cajamarca 2015-2016, sustentada ante la Universidad
Nacional de Cajamarca, concluye que existe una relacion muy alta entre el clima laboral
y desempefio docente. Esto porque los resultados del coeficiente de correlacion de
Pearson evidenciaron un puntaje de 98%, demostrando que si existe relacion entre las
variables en estudio. Por otro lado, las dimensiones dentro del clima laboral
determinaron que la calificacion es muy alta en comunicacion, motivacion, confianza y
Participacion. Por ultimo, en las dimensiones del desempefio laboral arrojaron una
calificacion muy alta en la capacidad pedagogica, emocionalidad, responsabilidad con

sus funciones y relaciones interpersonales.

Cabrera (2017) en su tesis de maestria titulada La Comunicacion Organizacional
Interna y su relacion con el Clima Laboral del Personal Administrativo de la
Universidad Nacional de Cajamarca, sustentada ante la Universidad Nacional de
Cajamarca, concluye que los resultados demuestran que existe correlacion significativa
entre ambas variables, por lo que es necesario implementar estrategias de comunicacion
con la finalidad de fortalecer el clima laboral. Con respecto a la comunicacion
organizacional interna, es necesario implementar estrategias de comunicacién con la
finalidad de mejorar el clima laboral en la Universidad Nacional de Cajamarca.
Finalmente, las dimensiones: objetivos, funciones y desempefio Laboral presentan una
tendencia a ubicarse en la categoria poco (54.5%). En este sentido, es necesario
fortalecer con estrategias de comunicacion, entre otros aspectos, de la comunicacion

organizacional interna en la institucion en referencia.
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Fabian (2019) en su tesis de maestria titulada ElI Clima Organizacional en el
Desemperio Laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2018, sustentada ante la Universidad Nacional de Cajamarca, concluye que
el clima organizacional influye de manera directa en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos segun el analisis estadistico, cuyo coeficiente fue 0.54, que
demuestra una asociacion positiva moderada. De otro lado, el clima organizacional es
de tipo autoritario paternalista donde, la confianza que brinda la direccion y la toma de
decisiones se ven reflejadas en el 46% de acuerdo en la dimensién de estructura
institucional, las recompensas en el 59% de acuerdo en la motivacion; la impresion y
aceptacion que tiene los trabajadores, en el mas del 50% de acuerdo en las dimensiones
de valores, habitos y costumbres. Ademas, el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos estd en un nivel medio, pues cumplen su jornada laboral de acuerdo al

conocimiento del trabajo.

Por ultimo, la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral es evidente,
ya que un clima autoritario paternalista caracterizado por las recompensas y la
estabilidad a sus trabajadores, afecta y genera que el desempefio laboral sea para la
Universidad, de regular a bueno. En este sentido, urge aplicar medidas correctivas para
mejorar el desempefio laboral, la toma de decisiones de manera eficiente, cambiar los
referentes de motivacion en los trabajadores, mantener e impulsar permanentemente la

identificacion con la institucion y el trabajo en equipo.
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2.2.  Bases tedricas cientificas

2.2.1. Teorias del compromiso institucional de Robbins

El compromiso institucional es un factor determinante y esencial para el éxito de la
institucion, porque requiere de valores muy importantes en el comportamiento
organizacional como: involucramiento, lealtad y predisposicion para el trabajo en

equipo, cuyas consecuencias seran resultados eficientes y eficaces.

Al respecto, Zamora (2009) sostiene que el compromiso organizacional, como la
identificacion e interiorizacion de los colaboradores, permite cumplir con los objetivos y
metas organizacionales asumiendo, cada uno, sus responsabilidades, de acuerdo a su

area de desempefio.

De otro lado, Robbins (2004) refiere que el compromiso organizacional es la
intensidad de los trabajadores o colaboradores en la organizacion, con la finalidad de
contribuir con los objetivos organizacionales. También, sustenta que consta de la
identificacion con la compafiia y de la aprehensién de los valores institucionales;

ademas de cumplir con la vision institucional para obtener mejores resultados.

De manera complementaria, el compromiso organizacional consta de actitudes de
los colaboradores para expresar orgullo y satisfaccion no solamente profesional, sino
personal en la entidad laboral. Sumado a esto, Castafieda (2001) advierte que este
constructo se determina por el grado de identificacion con su trabajo; asi como evaluar

su nivel de desempefio percibido.

Entonces, el compromiso organizacional es un factor clave e importante en toda

institucion, porque contribuye a lograr las metas trazadas. Aparte de ello, ayuda a medir
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el grado de identificacion con su trabajo y su institucion. Finalmente, el docente que
demuestra satisfaccion y compromiso en las labores pedagodgicas, genera mejores
resultados en la institucién educativa, que se ve reflejado en el mejoramiento del

aprendizaje de sus estudiantes.

En definitiva, el compromiso docente con la institucion se vincula con la promesa
de hacer algo; es decir, demostrar laboralmente dedicacion con su desempefio
pedagdgico profesional y las diferentes tareas que desarrolla en favor de los estudiantes
y de todos los involucrados con la escuela. Ahora bien, si el docente logra
eficientemente el aprendizaje en sus estudiantes, esta claro que se encuentra
comprometido con la institucion, porque tiene la responsabilidad de formar y
transformar la mentalidad del estudiante, facilitando el conocimiento y la cultura con la

finalidad que el estudiante pueda desenvolverse en la sociedad.

2.2.2. Tipos de compromisos organizacionales

De acuerdo con Arias (2001), el compromiso organizacional, para consolidarse en la

institucion, se clasifica de la siguiente manera:

- Compromiso afectivo: Refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de
necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas, que permiten disfrutar
en su permanencia dentro de la organizacién. Con este compromiso, los trabajadores
se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion. En consecuencia, el
compromiso institucional debe considerar este aspecto, basado en la inteligencia
emocional, para contribuir con un clima de respeto, tolerancia, empatia en la

institucion.
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Compromiso de continuidad: Se refiere al reconocimiento de la persona,
considerando costos financieros, fisicos, psicoldgicos y las bajas oportunidades de
encontrar otro empleo. De otro lado, el docente o colaborador se siente ligado con la
institucién, porque ha invertido tiempo, esfuerzo y responsabilidad para dejar la
institucién. De esta manera, se percibe varios elementos, que influyen en el docente,
para sentir la necesidad de continuar laborando. Estos elementos son la motivacion,

la economia, el trato entre otros.

Compromiso normativo: Se vincula con la lealtad a la organizacion en el sentido
moral, econdmico, y profesional. Con este compromiso, se desarrolla un fuerte
sentimiento de continuar en la institucion, experimentando una sensacion de deuda
hacia la institucion por haber sido valorado con sus diferentes actitudes vy
habilidades; asi como vincular el agradecimiento, que siente el trabajador hacia la

entidad.

2.2.3. Importancia del compromiso organizacional

Mucho se ha discutido acerca de la importancia del compromiso organizacional. Segun

Bayona y Gofii (2007), se encuentra ligada al logro de objetivos en la institucion. Es

importante enfatizar que las instituciones requieren de la tecnologia o de una estructura

organizativa con facilidad; sin embargo, el capital humano presenta diversas

complejidades, porque aumenta la productividad en la institucion educativa. En este

sentido, los docentes son actores educativos importantes en la mision institucional,

basada en la sélida formacion integral de los estudiantes.

De otro lado, los cambios que se han ido generando, en nuestra educacion peruana,

han afectado a los actores educativos, pero sobre todo al estudiante. De acuerdo a esto,
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es preciso generar en los docentes un desempefio 6ptimo con metodologia activas, con
el proposito de formar integralmente a los estudiantes. Al respecto, Doug y Fred (2006)
indican que el éxito personal y organizacional requiere de competencias o inteligencia
moral, cuya capacidad mental permite estimar cémo los principios universales se

plasman en los valores personales, acciones y objetivos.

Asimismo, refieren que una organizacién inteligente cuenta con una cultura basada
en la moral, ya que los miembros actdan de manera continua en consonancia con esos
valores. En consecuencia, se debe incluir a las personas con la organizacién gracias a
una cultura fuerte, identificada por una vision compartida, cuyo principal objetivo es la
productividad. En torno a lo manifestado, el compromiso organizacional se consolida
por su alto grado de principios y valores, brindando en los colaboradores una préactica

continua y sostenible de los principios axiolégicos institucionales.

En el caso del docente, el compromiso se traduce cuando se caracterizan por su
interés de entregar recursos a favor del estudiante y del ejercicio de la docencia; pero
con un alto grado de profesionalismo, marcando una diferencia no solamente con el
aprendizaje, sino también con los resultados Optimos de sus estudiantes. De esta
manera, el docente debe demostrar compromiso con la organizacién, con la profesion de
la ensefianza y con el aprendizaje de los estudiantes, pilares relevantes de un alto grado

de compromiso organizacional en el sector educativo.

En este sentido, Chiavenato (2008) refiere que el colaborador puede mejorar el
nivel de compromiso cuando este se siente apreciado y valorado; es decir, reconocido
por su esfuerzo en pro de los objetivos de la entidad, demostrando actitudes positivas

para incrementar su desempefio laboral. De otro lado, se debe aumentar la confianza
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para seguir aportando para lograr las metas laborales, tomando las mejores decisiones
en asuntos de trabajo. También, es importante fomentar el entusiasmo, porque conlleva
a generar un mayor esfuerzo, demostrando una predisposicién efectiva y pertinente en

aras de mejorar su servicio.

Finalmente, se debe empoderar al trabajador, delegando funciones vy
responsabilidades sobre diversas actividades para que el colaborador se sienta
respaldado y demuestre, constantemente, su capacidad para asumir retos y

responsabilidades cada vez més exigentes.

2.2.4. Componentes del compromiso organizacional de Meyer y Allen

De acuerdo con las aseveraciones de Meyer y Allen (1991), el compromiso
organizacional o institucional comprende tres categorias: continuidad, normativo y
afectivo.

- Compromiso de continuidad. Se orienta al manejo de los costos y la necesidad de
los colaboradores a seguir trabajando bajo esta condicién. Ademas, se refiere a la
conciencia de los costos asociados con el abandono de la organizacién; en
consecuencia, los docentes o trabajadores se mantienen en la institucion, a traves
del compromiso de continuidad, con el propdsito de permanecer en ella como

condicidn obligatoria, porque tienen que hacerlo.

De otro lado, con este compromiso, puede surgir la lealtad con la intencion de que
un maestro o cualquier colaborador permanezca ligado con la institucién educativa

u organizacion, porque demuestra este valor de manera fehaciente.

- Compromiso normativo. Se constituye como un sentimiento de obligacion para

continuar en el cargo y desempefiar las funciones especificas del trabajo. Bajo este
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punto de vista, los colaboradores o docentes demuestran un alto nivel de
compromiso, para con la entidad, cuyo efecto permite generar una emocion para
quedarse. En consecuencia, surge, también, la lealtad; asi como el aspecto
actitudinal que ha contribuido, de manera directa, para lograr la permanencia del
colaborador.

Compromiso afectivo. Permite reflejar, en esencia, un estado emocional de los
empleados, docentes o colaboradores, pues sienten plena identificacion con la
organizacion; ademas de un solido compromiso afectivo para continuar su vinculo
laboral porque quieren hacerlo. En este sentido, se vincula con el compromiso
actitudinal, que es similar al afectivo, pues, ambos aspectos, van a influenciar en el

colaborador.

Meyer y Allen (1991) sostienen que estos compromisos de la organizacion son

concomitantes y reciprocos, que van a influenciar en el comportamiento del trabajador,

por cuanto es imposible que un docente, en el caso de su institucion educativa,

experimente tal o cual compromiso con diferentes grados.

2.2.5. Lateoria del clima organizacional de Rensis Likert

Rodriguez (2016) afirma que el clima organizacional se sostiene por la cultura que

demuestra la empresa u institucion educativa para influir en el ambiente motivacional de

los integrantes o docentes de la entidad, logrando beneficiar tanto en su conducta como

en sus desempefios productivos.

De acuerdo con Chiavenato (2011) define el clima organizacional de esta manera:
El clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales de

los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando frustra esas necesidades. El
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clima organizacional influye en el estado motivacional de las personas y a su vez,

éste ultimo influye en el primero. (p.50)

Acorde con las ideas planteadas, la organizacion educativa que satisfaga las
necesidades de los docentes o colaboradores se perfila como una entidad para obtener
desempefios dptimos y lograr los objetivos, acorde a la vision y mision de la empresa.
Esto favorece de manera positiva con el clima organizacional y fortalece el vinculo

laboral entre directivos y colaboradores.

En este sentido, Likert (1968) establece que el comportamiento de los
colaboradores se relaciona con los directivos y las politicas institucionales, las mismas
que se reflejan en estos; en consecuencia, surge un factor importante como la
percepcion del clima organizacional, que se relaciona con el contexto, la tecnologia, la
infraestructura de la institucion, las jerarquias de quienes trabajan, el emolumento, la

personalidad, el grado de satisfaccion y la percepcion del clima organizacional.

El referido autor argumenta que el clima organizacional demanda de la
participacion eficaz y eficiente de todos quienes pertenecen a la entidad, demostrando
compromiso, asuncién de responsabilidades, competencias profesionales; ademas de
una motivacion permanente con el propdsito de demostrar un trabajo productivo.
Asimismo, sostiene que el rendimiento productivo y exitoso de la escuela se basa en
estrategias que satisfagan las necesidades y expectativas laborales, en este caso de los
maestros, demostrando identidad, productividad, ausentismo, satisfaccion del

colaborador, entre otros aspectos que influyen en la percepcion del clima.

De acuerdo con lo mencionado, Likert propuso la teoria de analisis y diagndstico

del sistema organizacional basado en tres variables causales, intermedias y finales que
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componen los tipos de climas en las organizaciones; asi como influir en la percepcion

individual del clima organizacional de parte de los colaboradores. Veamos la siguiente

trilogia de la organizacion, desde la opinion de Rodriguez (2016):

algu

Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de estas variables estan: la estructura organizativa y
administrativa, las decisiones, competencias y actitudes.

Variables Intermedias: estan orientadas a medir el estado interno de la
organizacion, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones.

Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias, estan orientadas a establecer resultados obtenidos por

la organizacion tales como: productividad, ganancia y pérdida. (p. 7)

De acuerdo con el modelo de Likert (1968), el clima organizacional propone

nos tipos de clima:

Autoritarismo explotador. La direccién no demuestra confianza con sus docentes,
pues las decisiones y los objetivos de la escuela se toman desde la parte jerarquica,
logrando diversificarlas de manera descendente. Este clima afecta el
desenvolvimiento adecuado de los maestros o colaboradores, porque genera un
ambiente de temor, de sancidén o castigo, de amenazas, con baja perspectiva de
recompensas, cuyos efectos refuerzan la zozobra y angustia del profesor al
desarrollar su desempefio pedagdgico.

Autoritarismo paternalista: La direccibn demuestra confianza para con sus

docentes o colaboradores; no obstante, las politicas, las ideas, los objetivos y las
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decisiones de la entidad se ejecutan desde la parte directiva, considerando la
opinién de funcionarios de menor rango. Este tipo de clima aplica las recompensas
y, en menor grado, los castigos para lograr la motivacién laboral.

Participativo consultivo: La direccion demuestra confianza con los docentes o
colaboradores, ya que las decisiones devienen de la administracion o gerencia,
admitiendo los puntos de vista de los subordinados; asi como propiciar una
comunicacion descendente.

Participacion en Grupo: La direccion tiene absoluta confianza con los docentes o
colaboradores, porque las decisiones se aceptan de toda la institucion educativa,
considerando los niveles, las funciones o responsabilidades de menor jerarquia,

evidenciando una comunicacién tanto ascendente como horizontal.

2.2.6. Dimensiones de compromiso institucional.

a.

Identificacion: La perspectiva de la identidad social parte de la relacion entre tres
procesos psicosociales: la categorizacion social, la identidad social y la comparacion
social que son fundamentales para nuestra identidad social. Los dos primeros
relacionados con la identificacion con su grupo profesional y el tercero de ellos

relacionado con el estatus y prestigio profesional.

A partir de este punto de vista, la identidad profesional docente es considerada
como un tipo de identidad social, que guarda relacion con la pertenencia al grupo
profesional de profesores dentro de la institucion educativa. Esta se expresa mediante
el conocimiento que tienen los profesores de su propio grupo junto con el significado

emocional y axioldgico (Montes, 2011).
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Esta identidad se refiere a la actividad docente que es comun a los demas para
diferenciarse de los no docentes. Asimismo, tiene un carécter psicosocial, porque los
sujetos o colaboradores se sienten parte de un grupo social determinado. En este
caso, la percepcion obedece a una realidad objetiva, determinando las causas y
consecuencias de las conductas de los miembros del endogrupo con los exogrupos

relevantes del contexto escolar (Montes, 2011).

b. Lealtad: De acuerdo con Colmenares y Saavedra (2007) sostienen que la lealtad es
la fidelidad demostrada de un profesional hacia su institucion educativa, que se
encuentra relacionada con el bienestar mutuo de las partes involucradas. Asimismo,
se basa en el compromiso que el colaborador asume con la institucion, a través de la
comunicacion, el respeto, la confianza, entre otros valores, de acuerdo a normas y

principios que sustentan la lealtad.

Con relacion a este concepto, la lealtad se asocia con la actitud y el
comportamiento brindado hacia el cliente para regresar la fidelizacion de un producto
0 servicio. En este sentido, los sentimientos juegan un papel determinante para
recomendarlo a otras personas, debido a la satisfaccion percibida. Esto ocasiona un

vinculo de afecto entre cliente e institucion.

Entonces, la lealtad se genera bajo un clima y ambiente de confianza, elementos
vinculantes para establecer una relacion entre colaborador y miembros directivos de
la entidad educativa, considerando el comportamiento del individuo; ademas de la

actitud de satisfaccion entre los actores educativos.

c. Sentido de pertenencia: Consiste en sentirse parte de un grupo, una sociedad o una

institucion, viviendo un ambiente de suma valoracién cuidado y atencién para
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cumplir con nuestras metas. En este sentido, se debe cuidar todo lo que representa la

institucion, porque tiene un significado importante del cual forman parte.

Esta actitud permite sentirse orgulloso de valorarse como personas o
profesionales capacitados. En consecuencia, se tiene que desarrollar el sentido social
de la pertenencia, para fortalecer la autoestima y, sobre todo el compromiso
institucional. Dentro de esta dimension, el compromiso afectivo mantiene una
relacion mas fuerte, pues propone el hecho de formar parte de una comunidad

profesional, una organizacién, una institucion, otros.

Aparte de lo mencionado, el sentido de pertenencia incluye expresiones
psicosociales y culturales que demuestran vinculacion e identificacion del docente
con su institucion educativa, que inciden en las reacciones de los actores educativos

para aplicar diferentes mecanismos de inclusion.

De acuerdo con CEPAL (2007) el sentido de pertenencia es el motor que
impulsa al ser humano a realizar algo positivo, ademas de evidenciar compromiso de
mejora y superacion. Aparte de ello, se incluye la confianza consigo mismo, con los
demas y con la organizacion, generando vinculos afectivos, la adopcién de normas,

habitos y sentimiento de solidaridad con los demas integrantes.

Segun Garcia, Loredo, Luna y Rueda (2008), la pertenencia a un grupo implica

la aprehension de normas, que incluyen las siguientes actividades:

- Participar activamente en los procesos institucionales.
- Asumir con responsabilidad los compromisos al momento de ingresar a la

institucion.
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- Respetar a todos los miembros de la institucion.
- Respetar la filosofia, las politicas y las normas de la entidad.
- Actuar de acuerdo a las normas que contribuyen a su institucion.

- Querer, valorar y reconocer la importancia de la institucion en la sociedad.

Compromiso: Esta dimension se relaciona con la profesionalidad para lograr un
desarrollo competitivo dentro de un escenario de cambio educativo. En este sentido,
los docentes demuestran compromiso para describirse a si mismos, haciendo

referencia a su identidad profesional.

Este constructo es polisémico, porque hace referencia al desempefio de los
docentes, a la tarea u otras actividades que ejecutan dentro de los procesos de
ensefianza. Asi, el maestro propone su compromiso como un atributo deseable,
asociado a un sentido de profesionalismo y pertenencia, demostrando con su actitud
favorable, en relacion al comportamiento de las personas, que se encuentran

dispuestos a brindar recursos a favor del ejercicio docente.

Asi, se debe enfatizar que el compromiso se vincula con la dedicacion a la tarea,
adhesion a los objetivos de la educacion, una profunda preocupacion por sus
estudiantes, conciencia de la responsabilidad y del rol docente y, finalmente, un alto

grado de profesionalismo.

En suma, el compromiso es la cualidad para distinguir a auténticos docentes,
quienes expresan sus intereses en ocupaciones tanto dentro como fuera de la
institucion educativa, permitiendo diferenciar a profesores entregados a su labor
pedagdgica en pro de sus estudiantes, ademas de marcar una diferencia en el
aprendizaje y resultados académicos.
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2.2.7. Conceptos de desempeiio laboral en los docentes y colaboradores

Segun Valdez (2004) manifiesta que el desempefio docente es el quehacer educativo
referido a la practica de los conocimientos adquiridos en su formacion profesional, en
donde las competencias del docente son el dominio del conocimiento tedrico y practico
acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que promuevan el aprendizaje
y las relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y conocimiento de los

métodos, procedimientos y técnicas de ensefianza que faciliten el aprendizaje.

Asimismo, Valdez (2004) plantea que el desempefio laboral se basa en un conjunto
de principios, supuestos, conceptos, metodos, procedimientos e instrumentos que ponen
en marcha los directivos, los alumnos, los padres y los docentes, quienes contribuyen a
recoger y sistematizar la informacion, previamente considerada, para alcanzar juicios de

valor sobre la calidad del desempefio de estos Gltimos.

De otro lado, Montenegro (2003) menciona que el desempefio laboral del docente
es el cumplimiento de sus funciones con relacién a la institucion educativa, a los
estudiantes y al entorno educativo. Asimismo, refiere es una tarea basada en la
investigacion continua de su propia actuacion, tomando conciencia de las situaciones

que se le presentan para analizar y evaluar su actuacion.

Todo lo mencionado responde a que el docente es un agente importante dentro de la
entidad educativa, pues dentro de la misma demuestra su formacién profesional para
facilitar el aprendizaje y las relaciones humanas, acorde a las normativas y protocolos
institucionales que los directivos y los demas actores educativos ponen en marcha con la
finalidad de cumplir las metas no solamente académicas, sino administrativas de la

escuela.
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2.2.8. Funciones sobre el desempefio laboral en los docentes y colaboradores

De acuerdo con Kerlingner y Lee (2002) manifiestan que existen diferentes teorias, que
explican la relacion entre la capacidad laboral para mejorar el desempefio y la
motivacién, asi como el vinculo entre la satisfaccion en el trabajo, rendimiento y
desempefio. Dentro de estas se encuentran la teoria de la equidad, que explica que el
trabajador percibe un trato justo por parte de su institucion, generando la lealtad a su
trabajo y a su organizacion, aqui juega un rol importante la comunicaciéon con el

directivo.

En torno a ello, el desempefio laboral en los docentes y colaboradores se sustenta en
dos aspectos importantes: el primero, que sostiene al rendimiento para comparar su
aporte o su labor y el segundo es la retribucion recibida de vinculo con las demas

personas.

Segun Kerlingner y Lee (2002) el desempefio laboral en los docentes y
colaboradores se basa en la teoria de las expectativas, que se centra en el sentimiento de
satisfaccion del trabajador, evidenciando de esta manera un adecuado desempefio
laboral. Asimismo, refieren a tres factores para incrementar su actuacion: el trabajador
percibe del trabajo un entorno al nivel esperado, la evaluacion o reconocimiento por su
desempefio realizado; la valoracion del trabajador o colaborador para concederle

recompensas o sanciones.

Complementariamente, es importante mencionar que el desempefio laboral en los
docentes y colaboradores ha mejorado a través de los sistemas de evaluacion del
desempefio docente. Por ello, es importante precisar las funciones que deberia cumplir

un buen desemperio docente. Al respecto, Valdez (2004) establece las siguientes:
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- La funcion de diagndstico acerca de los principales aciertos y desaciertos del maestro
con el propésito de guiar al director, al jefe de area o al propio docente para
capacitarse o autocapacitarse, constantemente.

- La funcién instructiva, que produce una sintesis de indicadores de desempefio del
maestro a fin de favorecer una experiencia de aprendizaje laboral.

- Funcidn educativa, que permite al docente conocer cémo es percibido en elacion a su
trabajo y, de esta manera, erradicar las insuficiencias.

- La funcion desarrolladora, que permite al docente madurar y concientizar de sus
aciertos y errores laborales, orientandose de manera hacia la autoevaluacion critica y
constructiva.

Desde el punto de vista administrativo, Chiavenato (2002) sostiene que el
desempefio es la eficacia del personal dentro de una organizacion, donde se evidencia el
desenvolvimiento y la satisfaccion laboral, que implica la ejecucion de habilidades,
capacidades y desempefios de acuerdo al perfil y a las funciones asignadas; ademas de

vincular cualidades valorativas a nivel personal en un contexto determinado.

Sumado al punto de vista anterior, el Minedu (2012) refiere que el desempefio
docente requiere de una serie de competencias, dominios y desemperfios especificos que
debe demostrar el maestro. Asimismo, esta forma laboral se sustenta en una politica
educativa integradora, que servird como estrategia para la mejora y profesionalizacién
magisterial, permitiendo potenciar las habilidades y capacidades formativas; ademas de
optimizar los procesos ensefianza-aprendizaje para mejorar la calidad educativa de los

estudiantes.

De otro lado, el desempefio docente se relaciona y potencializa con cuatro procesos

complementarios, basados con el quehacer pedagdgico (MINEDU, 2012):
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- Preparacion para el aprendizaje estudiantil: Se refiere a la planificacién del trabajo
pedagogico de acuerdo al programa curricular, unidades didacticas y las sesiones de
aprendizaje con un enfoque intercultural e inclusivo. Asimismo, contempla las
caracteristicas socioculturales y cognitivas de sus estudiantes, los contenidos
pedagogicos y disciplinares; ademas de los materiales educativos, estrategias de
ensefianza y evaluacion del aprendizaje.

- Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes: Se refiere al desarrollo del proceso
de ensefianza con un enfoque inclusivo. Comprende la mediacion pedagégica del
docente para generar un clima y motivacion para el aprendizaje, aplicando estrategias
metodologicas y evaluativas con el apoyo de recursos didacticos.

- Participacion entre la institucion educativa y la comunidad: Se refiere a la
participacion en la gestion de la escuela desde una perspectiva democratica para
configurar la comunidad de aprendizaje. Comprende la comunicacion efectiva con
los actores de la comunidad educativa, asi como la contribucion al establecimiento de
un clima institucional favorable, ademéas de incluir la valoracién y respeto a la
comunidad y sus caracteristicas, y la corresponsabilidad de las familias en los
resultados de los aprendizajes.

- Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente: Se refiere a la formacion y
desarrollo de la comunidad profesional de docentes. Ademas, comprende la reflexion
sobre su préactica pedagogica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboracién
con sus pares y su participacion en actividades de desarrollo profesional. Por dltimo,
incluye la responsabilidad tanto de los procesos y resultados del aprendizaje; asi
como del manejo de informacion sobre el disefio e implementacion de las politicas

educativas.
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2.2.9. Teoria del reconocimiento del desempefio laboral Honneth

Todas las entidades educativas se encuentran integradas por un recurso fundamental
como lo es el humano; es decir, los docentes, quienes son el motor mas relevante de la
organizacion, ya que gestionan adecuadamente la ensefianza-aprendizaje,

convirtiéndose en el agente méas activo de la escuela. (Parada, 2017)

A partir de lo afirmado, Parada (2017) sustenta algunos aspectos importantes
relacionados con el desempefio laboral:
El recurso humano lo constituyen las personas que forman parte de una
organizacion, quienes deben demostrar resultados especificos que garantizan la
buena marcha de la misma. Si bien es cierto, la auténtica importancia de las
personas de toda empresa, se perfila en las habilidades o competencias que éstos
han de tener para responder positivamente a los objetivos institucionales; como
también, a las diversas oportunidades, acompafado de los esfuerzos para consolidar
la satisfaccion tanto por el trabajo, como por el reconocimiento de la labor que

desempefian.

Con base a lo anterior, las instituciones educativas son legitimas organizaciones
integradas por recursos humanos, particularmente los docentes que constituyen el
verdadero motor de la misma, porque sin ellos no tendria sentido el proceso de
ensefianza, al convertirse en el principal activo de una escuela méas que los recursos
materiales que posee. Pero, para que haya un adecuado desempefio del docente,
debe existir una buena motivacion que le pueda brindar el personal directivo y que
se le reconozca su quehacer pedagdgico para que éste pueda establecer metas

alcanzables y asi mejorar su propio desempefio.
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Por tal motivo, el docente debe ser un agente satisfecho que se identifique con la
institucion educativa a la que pertenece, con responsabilidades delegadas para que
sean cumplidas en su totalidad, a su vez, el directivo aplique acciones que
incentiven al personal a alcanzar sus propios objetivos educativos y que alcance las
competencias minimas necesarias para lograr una mejor calidad educativa a fin de

garantizar un desempefio laboral proactivo. (p. 43)

Sin embargo, si el docente no se encuentra satisfecho de su trabajo pedagdgico
laboral, entonces, se presenta varias situaciones por cuanto en la entidad hay ausencia
de un plan estratégico para valorar el trabajo del profesor; ademas de un escaso manejo
de recompensas, falta de una cultura organizacional y gerencial, dificultades para

producir resultados productivos, feedback, entre otros.

No obstante, el docente puede demostrar lo contrario, es decir, compromiso,
identidad y productividad, competencias profesionales y satisfaccion laboral. Al
respecto, Amador (2013) manifiesta que “la satisfaccion es principalmente el resultado
de los factores de motivacion, pero si estos factores no ayudan a aumentar la
satisfaccion del individuo produce en €l la insatisfaccion, que es principalmente el

resultado de los factores de higiene” (p. 34).

Entonces, es importante recalcar que los maestros y directivos, dentro de la
organizacion, tienen que conjuncionar esfuerzos y habilidades; de acuerdo a sus
responsabilidades y comportamientos, pues es necesario que los directivos, por un lado,
estimulen o motiven a los docentes para revalorar y resaltar los aportes académicos y
pedagdgicos desarrollados en aula; en cambio, los que gestionan la organizacion deben

potenciar la cultura y comunicacion organizacionales con todos los colaboradores.
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De otro lado, Honneth (1997) propone algunas tres formas de reconocimiento. Para
comenzar, se plantea el reconocimiento del amor, referido a las relaciones primarias
para entablar lazos afectivos entre los docentes; asi como reconocerse como sujetos de
necesidad, pues estas y la parte afectiva se puede confirmar, porque son satisfechas o
rechazadas; en consecuencia, el reconocimiento debe ser afectivo para mantener un
equilibrio entre la autonomia y la simbiosis con el otro, para que, finalmente, surja la
autoconfianza de la persona con identidad, sentimientos y necesidades que se pueden

evidenciar sin restriccion alguna.

De otro lado, se tiene al reconocimiento como el derecho, pues es importante que el
docente o trabajador conozcan sus derechos, pero a partir de sus obligaciones o
responsabilidades que la organizacion o la escuela requieran. En este sentido, se
encuentra en la obligacion de reclamar el cumplimiento de sus derechos, de acuerdo a
ley, porque esta forma de reconocimiento favorece no solamente la socializacion del
maestro, sino el autorrespeto y el mejoramiento de su autoestima.

Por ultimo, el autor plantea la solidaridad, que es la valoracidn social para resaltar
de manera positiva las cualidades del docente-colaborador, basandose en ideales y
metas organizacionales que se vinculan con aptitudes sociales. Asi, se tiene a la
experiencia que se identifica, con el entorno laboral o social del maestro, para asociarlo
con los valores de los demas y, de esta manera, lograr la cohesién sélida con el grupo, la

autoestima, las capacidades individuales y el reconocimiento de los demas.

2.2.10. Teoria de los factores motivacionales e higiénicos de Herzberg

De acuerdo con Herzberg (1968), plantea la teoria de los dos factores que explica el
comportamiento de los colaboradores en su trabajo; asi como proponer dos factores para

orientar el comportamiento personal.
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Para empezar, refiere que los factores higiénicos o extrinsecos se basan en el
ambiente de los miembros de la organizacidn, acorde con las funciones laborales, que
van a desempefiar en el trabajo. Dentro de estos se presenta el emolumento o salario, los
beneficios sociales y laborales, el tipo de direccidn, las condiciones ambientales, las

politicas y reglamentos empresariales, entre otros.

Herzberg, también, manifiesta que los factores higiénicos se consideraron en la
motivacion personal de los docentes, con la finalidad de incentivar y estimular, en
términos monetarios, hacia un 6ptimo desempefio pedagdgico; en consecuencia, se va a
evitar y minimizar la insatisfaccion laboral; caso contrario esta seria negativa para la

institucion educativa por cuanto estaria en riesgo los objetivos de la escuela.

Cabe precisar que, dentro de los factores motivacionales, se encuentra el bajo el
control del docente por el directivo, porque el primero sabe cuales son sus
responsabilidades y funciones a desemperiar; de tal manera que la autoridad se sentira
confiado del desempefio del profesor. De otro lado, se enfatiza los factores materiales
para lograr el crecimiento profesional como persona y profesional; asi como tener el
reconocimiento de su jefe inmediato, quien contribuira a satisfacer las necesidades

pedagdgicas.

Queda claro que los factores motivacionales o intrinsecos influyen de manera
optima y estable en las actitudes de los trabajadores o de los docentes, quienes se
encuentran satisfechos por las responsabilidades que desempefian en el contexto escolar,
condicion que restringe o limita los casos de insatisfaccion laboral. De acuerdo con
Correa (2012) refiere que:

Los factores intrinsecos, como el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo,

la responsabilidad y el crecimiento parecen estar relacionados con la satisfaccion en
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el trabajo. Por otro lado, cuando las personas estaban insatisfechas, tendian a citar
factores extrinsecos, como la politica de la compafiia y la administracion, la

supervision, las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo.

Segun Herzberg, lo opuesto de la satisfaccion no es la insatisfaccion, como
tradicionalmente se habia creido. Eliminar las caracteristicas de insatisfaccion de un
trabajo no lo hace necesariamente satisfactorio. Asi surge la idea de un continuum
dual: lo opuesto de la “satisfaccion” es la “no satisfaccion” y lo opuesto de la

“insatisfaccion” es la no “insatisfaccion”. (p. 27)

De manera complementaria, los factores higiénicos son los elementos exdgenos,
que han provocado actitudes en el docente, fendmeno relacionado con la insatisfaccion
provocada por el ambiente externo que se vincula con el entorno laboral. Esto generaria
en el colaborador una ausencia de control, cuyo efecto estaria sometido a decisiones

dentro del campo de accion (Correa, 2012).

2.2.11. Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo

Para mejorar el compromiso en las instituciones educativas, es importante mencionar
que la identificacidn, la lealtad, el sentido de pertenencia y el compromiso responsable,
por parte de los colaboradores, se debe concretizar de manera positiva en los logros u

objetivos institucionales.

Bajo esta premisa, una institucion educativa serd productiva, siempre y cuando se
evidencia un adecuado manejo de las buenas relaciones humanas entre los directivos,
docentes y demés colaboradores. En este sentido, se mejorara el desempefio laboral, el

mismo que se va a demostrar con el nivel de eficacia de las buenas y oportunas
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relaciones interpersonales, que moviliza una serie de competencias socioemocionales de

todos los colaboradores (Arbafil y Chiroque, 2015).

Por otro lado, la escuela sera eficiente cuando se valore y se reconozca el trabajo
colectivo de todo el personal, puesto que se va a requerir no solamente de las sinergias
individuales, sino del apoyo, el esfuerzo responsable y disciplinado del equipo; vale
decir que los docentes deben demostrar una pertinente practica de 6ptimas relaciones
humanas, al interior de la institucién, con el propoésito de sumar esfuerzos y fortalecer
las relaciones interpersonales. Al respeto, Mayo (2001) sostiene que los colaboradores,
dentro de la organizacion, deben ser estimulados, bajo diversas modalidades, como
otorgarles un reconocimiento, de acuerdo a su grado de participacion en las actividades

laborales.

En este sentido, la recompensa, en los docentes, por una determinada labor refuerza
y mejora el autoestima; asi como de generar, en los docentes, seguridad y decisiones
positivas para seguir con sus labores de manera eficiente. Aparte de esto, cambia
considerablemente el estado de animo de los actores educativos, situacion que favorece
a la entidad escolar.

De manera complementaria, el comportamiento social de los trabajadores es una
componente importante de la teoria de las relaciones humanas, ya que permite que los
docentes-colaboradores se comuniquen sobre sus responsabilidades o desempefios, con
la intencién de promover la interaccion y la ayuda mutua, elementos que van a
involucrarlos con el cumplimiento de las metas institucionales. Esta aseveracion se ve
reforzada por Mayo (2001) quien refiere que los colaboradores acttan, considerando sus
intereses individuales y colectivos, pues el éxito y la satisfaccion es en beneficio de

todos los miembros.
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Esté claro que cada sujeto -docente o colaborador- posee una serie de necesidades o
intereses; sin embargo, dentro del contexto laboral estas se subordinan en favor de la
institucién educativa, por cuanto todos, sin excepcién, se involucran para alcanzar
objetivos comunes. Mayo (2001) indica que las personas acttian en grupos sociales y si
existe armonia o un buen ambiente dentro de la organizacion, se puede reflejar en los

niveles de produccién.

Arbaiiil y Chiroque (2015) recalcan que las relaciones humanas, que demuestren un
trato adecuado, el respeto, la consideracion y un ambiente armonico, incrementara la
eficiencia y el trabajo tanto educativo como laboral. En este sentido, Mayo (2001)
manifiesta que en una organizacion exitosa se considera el aspecto emocional de los
colaboradores, por cuanto el factor psicoldgico influye en estos, produciendo bien sea
un equilibrio o desequilibrio en el comportamiento y actitudes de todos los

colaboradores.

Se entiende que el manejo correcto de las relaciones humanas contribuye en el
desempefio social, académico, pedagogico y laboral de los docentes-colaboradores,
quienes de manera permanente desplegardn sus mejores esfuerzos, porque se sienten

motivados para realizar diferentes actividades encomendadas.

2.2.12. Dimensiones de desempefio laboral en los docentes y colaboradores

a. Capacidades Pedagdgicas: Es una actividad que esta dirigida a la transformacion
de la personalidad de los estudiantes en funcién de los objetivos que plantea la
sociedad a la formacién de nuevas generaciones (Garcia y Ramis, 1999).

Este proceso se desarrolla como parte de una solucion conjunta de tareas

pedagdgicas tanto de caracter instructivo como educativas y en condiciones de
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plena comunicacion entre el docente, el estudiante, el colectivo escolar, la familia y

las organizaciones estudiantiles.

De otro lado, el MINEDU (2013) sostiene que esta dimension como un aspecto
nuclear para la profesionalidad docente, que comprende un saber especifico y
pedagogico construido por la reflexion tedrico-practica, permitiendo recurrir a
saberes diversos para cumplir su rol. Asimismo, implica una préactica especifica en
la ensefianza, para lograr el interés y el compromiso en los estudiantes por aprender

y formarse, eficientemente.

Aparte de ello, se requiere de la ética del educar con la finalidad de favorecer el
crecimiento y la libertad del estudiante durante su educacion. Inclusive, esta
dimension involucra tres aspectos como: el criterio pedagogico, el liderazgo

motivacional y la vinculacién de su trabajo con sus estudiantes.

De acuerdo con la actividad pedagdgica, Martinez (2003) afirma que es
creadora, porque el docente forma la personalidad del estudiante de acuerdo con
objetivos sociales y sus particularidades individuales. Esta capacidad, entonces,
atiende las potencialidades y necesidades de los aprendices de forma independiente,
respetando sus caracteristicas psicologicas.

Habilidades emocionales: Constituyen la forma usual y caracteristica para
experimentar los sentimientos. Aqui, la emocidn es la experimentacion directa,
inmediata, de cualquier sentimiento Valdez (2004). En este sentido, el docente debe
aprender a autorregularse, a dominar y gestionar sus emociones en el proceso de
ensefianza aprendizaje y en sus relaciones interpersonales con sus estudiantes,

padres, directivos y colegas.
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Desempefio de las funciones: Son las diversas actitudes en una institucion
educativa, considerando la asistencia, la responsabilidad y la puntualidad; ademas
del grado de participacion, en las sesiones metodolégicas o en jornadas de
reflexion, entre los actores educativos, para cumplir con la normatividad, la
capacitacion constantemente, la implicacion personal en la toma de decisiones de la

institucion, entre otros (Valdez, 2004).

Relaciones interpersonales: Dentro del proceso social, las relaciones
interpersonales se tornan de cardcter complejo por su misma naturaleza. Esta
dimension se basa en las interrelaciones del colectivo escolar, de sus
organizaciones, del colectivo pedagogico, la familia, la comunidad y las

organizaciones sociales.

Es importante sefialar que las relaciones maestro-alumno no solo se evidencian
en el desarrollo de una clase, sino fuera de esta. En relacion a esto, las relaciones
personales deben ser satisfactorias, constructivas y sostenibles, contribuyendo con
un adecuado clima institucional. Asi, el director debe fomentar las relaciones
interpersonales con el personal docente y administrativo, demostrando su apoyo en

las actividades propuestas como politicas de la entidad educativa.

En este sentido, el director se ve obligado a buscar un trato persona a persona;
es decir, tratar a los docentes, conversar con ellos, con el proposito de encontrar
acuerdos comunes, evitando discusiones y malos entendidos que afectan la vida
laboral.

Finalmente, es importante ponerse en el lugar de los docentes, ya que como
seres humanos deben ser valorados en su integridad, surgiendo la empatia, como un

elemento catalizador de las buenas relaciones interpersonales. Incluso, juega un
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2.3.

papel preponderante en las relaciones de trabajo, buscando un equilibrio entre los

deberes y los derechos de los actores educativos.

Definicion de términos basicos

Capacidades pedagdgicas: Son un conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores, desempefiados por el docente, para realizar los procesos de
ensefianza de calidad en la institucion educativa (Zabalza, 2003).

Compromiso institucional: Es la actitud positiva demostrada por el trabajador
respecto al trabajo que realiza, evidenciando su identificacion y sentido de
pertenencia con la institucion donde labora; ademas de participar con el
cumplimiento de metas, objetivos, mision y vision institucional para sentirse parte
de ella (Caligiore y Diaz 2003).

Compromiso: Es el nivel de adhesion e identificacion del docente sobre
determinados aspectos de su quehacer pedagdgico, en diversos ambitos, con el
objetivo de satisfacer las demandas y necesidades de los estudiantes y de la
institucion educativa. Implica muchas facetas, que incluyen diversos propositos
relacionados con el trabajo como: la organizacion, la ocupacion, los colaboradores,
directivos, entre otros (Klassen y Ming, 2010).

Desempefio de las funciones: Son el conjunto de caracteristicas propias de un
docente, desarrolladas con autonomia en su ejercicio, de acuerdo a prescripciones y
regulaciones para tratar de asegurar el derecho a la educacion de todos los
estudiantes y la oferta del servicio educativo en condiciones equitativas y de
calidad; ademas de brindar una ensefianza con imparcialidad, identidad el cuidado
de la relacion interpersonal, la implicacion afectiva y el compromiso personal

(Marchesi, 2007).
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Desempefio docente: Es el conjunto de ocupaciones profesionales que inciden
positivamente en los procesos aprendizaje de los educandos, el mismo que se
sustenta con el carécter ético de la ensefianza, centrada en el servicio pablico y en el
desarrollo integral de los estudiantes (MINEDU, 2015).

Desempefio laboral en los docentes y colaboradores: Es el ejercicio educacional,
brindado al estudiante y a su entorno educativo. Se puede desarrollar de acuerdo a
las éareas y niveles educativos, considerando factores socioculturales, el contexto
institucional, el aula y al propio maestro en actitud reflexiva. Asimismo, exige
prestar atencion a las condiciones tanto individuales como colectivas, que
parametran favorablemente su desempefio (Montenegro, 2003).

Habilidades emocionales: Son actitudes positivas que posee el docente, con una
finalidad educativa, para desarrollar su quehacer pedagogico adecuado con el
estudiante. Estas se gestionan de manera inteligente, convirtiendo al docente en un
educador emocional y en un referente en cuanto a comportamientos, emociones y
sentimientos (Extremera y Fernandez, 2002).

Identificacion: Es un proceso dinamico y en permanente construccion, demostrada
por los docentes o lo colaboradores para lograr un cambio e intervencion mediante
estrategias psicosociales, sociologicas, organizacionales y de accién politica por
parte de sus propios miembros (Montes, 2001).

Lealtad: Es el grado de compromiso que manifiesta un docente con la institucion
educativa donde labora, después de haber recibido demostrado su competencia
profesional el servicio de la misma; ademas de asumir compromisos Yy
responsabilidades en pro de una calidad educativa (Mufioz, 2012).

Relaciones interpersonales: Son actitudes inherentes, que demuestran los

docentes, dentro de un equipo o entidad laboral, para reducir los problemas o
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conflictos entre los actores educativos, asumiendo con responsabilidad los
protocolos de comunicacidn, empatia, tolerancia, escucha activa y negociacion, que
permite desarrollar niveles satisfactorios de un adecuado ambiente laboral
(Ararteko, 2010).

Sentido de pertenencia: Es méas que la seguridad de la persona, porque se siente
que ocupa un lugar importante dentro de un grupo de colaboradores, que conlleva a
buscar conductas para ocupar un sitio o puesto laboral (Chiavenato, 2009). De otro
lado, es un sentimiento personal e intimo y, al mismo tiempo, oficial y colectivo, ya
que se basa en la memoria y el simbolismo compartido de una comunidad. Su
significado en la propia existencia es el resultado de las afiliaciones, creencias e
ideologias. Mediante este sentimiento se crea en la persona la consciencia de la

vinculacién al grupo y al territorio comun del grupo (Torres, 2015).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Caracterizacion y contextualizacion de la investigacion

3.1.1. Descripcion del perfil de la institucion educativa

La institucion Educativa 10635 La Samana — Sanata Cruz brinda una formacion integral
a sus estudiantes, comprometidos con la superacion intelectual, donde construyan sus
propios aprendizajes a través de un facilitador y un mediador educativo. En este sentido,
los docentes deben trabajar en equipo y en forma colaborativa, con el propdésito de que
los estudiantes tengan las siguientes caracteristicas: creativos, criticos, innovadores,
reflexivos, empaticos, solidarios, amables, contribuyendo con una educacion de calidad

para el desarrollo de sus competencias.

Se espera que la mejora educativa se encuentre acorde con los avances de
cientificos y tecnologicos, pues tanto docentes como estudiantes deben ser portadores

del legado educativo que contribuya en el liderazgo institucional.

3.1.2. Breve resefia histérica de la institucién educativa

La institucion Educativa 10635 La Samana — Sanata Cruz fue creada en 1947 como una
escuela particular, por todos los padres de familia de la zona. Este hecho permitio la
creacién forma de la escuela primaria de La Samana con el numero 777, perteneciente a

la provincia de Hualgayoc.

Dicha institucién fue gestada por la gestion del sefior Rodolfo Santa Cruz Linares,

acompafiado de 11 padres de familia. De otro lado, para la construccion de la escuela
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donaron el terreno los esposos: Garcia y colaboraron para la construccion los sefiores:
Graciliano Mego, Cesar Barrantes, Ramon Quispe, Victor Barrantes, Domitila Estela y

padres asociados de ese tiempo.

La institucion tuvo como su primera profesora y directora a dofia Aurelia Fernandez
Orrego y, posteriormente, a don Castinaldo Davila Linares, que posibilitd la creacion de

escuela de varones y mujeres con los nimeros 1228 y 1214.

En 1954, contaba con sus directores y profesores, logrando convertirse en
institucion mixta; ademas de cambiar de nimero al de 10635. Aparte de ello, esta
entidad ha forjado doctores, policias, artistas, entre otros profesionales mas. Finalmente,
cuneta con una infraestructura adecuada, con areas distribuidas, para mujeres como para

varones.

3.1.3. Caracteristicas demograficas y sociodemograficas

La institucion Educativa 10635 La Samana — Sanata Cruz cuenta con una poblacién
dispersa; es decir, las familias que viven a diferentes distancias. Cuenta con una
poblacion de 452 habitantes y, segun el puesto de salud, la tasa de nacimiento es de 5

personas al afio.

De otro lado, la tasa de mortalidad es de tres personas al afio y las tasas de
fecundidad (nimero de integrantes promedio por familia) segun el puesto de salud del

Caserio La Samana es de 4 por familia.

Por altimo, el promedio de vida del poblador es de 70 afios de edad, aparte de ello,
es una poblacién rural que esta en un proceso de decrecimiento, debido al fendmeno

migratorio (emigracidn) por razones de estudio, mejores posibilidades de vida.
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3.1.4. Caracteristicas culturales y ambientales

En la zona La Samana se celebra la feria patronal en honor al santo patrén (Padre
Eterno), que se realiza del 6 al 18 de junio de cada afio, teniendo como dia central el 16
del mismo mes. Aparte de esta festividad, también, se celebra la fiesta religiosa de
“Todos los Santos” que se realiza el 1 y 2 de noviembre, cuyas actividades comprende:
velacion a los difuntos, cénticos, rosarios, entre otras, actividades de caracter social,

cultural y ambiental

3.2. Hipotesis de investigacion

Existe relacion directa y significativa entre el compromiso institucional y el desempefio
laboral en los docentes y colaboradores de la Institucion Educativa N° 10635, la

Samana, provincia de Santa Cruz,2020.

3.3. Variables de investigacion

3.3.1. Definicion conceptual de variables

V1: Compromiso institucional. Es un conjunto de impresiones y de creencias, que
caracterizan al colaborador, cuyo deseo consiste en realizar elevados esfuerzos por el bien
de la organizacion, aceptando sus objetivos, valores y la mision y visién para demostrar su

plena identificacion (Meyer y Allen, 1991).

V2: Desempefio laboral en los docentes y colaboradores. Es un conjunto de actitudes y
habilidades socioemocionales, que se relacionan con la ensefianza para enfrentar y
satisfacer las necesidades y las demandas de los estudiantes, movilizando recursos y

herramientas pedagdgicas, creando un clima adecuado en el aula y la escuela; ademas de
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gestionar el vinculo de manera articulada entre las familias, la comunidad y la identidad
docente para el desarrollo de su profesionalidad en un contexto particular (Rueda, 2009).

3.3.2.  Definicion Operacional de Variables

V2: Compromiso institucional. Fortalece a la organizacion con el logro de objetivos
relevantes, a través de las dimensiones de identificacion, lealtad, sentido de pertenencia y
compromiso, con la finalidad de reforzar, en los docentes y colaboradores, las

percepciones emocionales, normativas y de permanencia en la entidad educativa.

V1: Comprende una serie de acciones que contribuye al cumplimiento de metas y logros
institucionales, demostrando Optimas capacidades pedagogicas, pericia en las habilidades
emocionales, desempefio probo de las funciones y adecuadas relaciones interpersonales

con la finalidad de potencializar el compromiso con la institucion educativa.
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3.4. Matriz de Operacionalizacion de Variables

DEFINICION DEFINICION TECNICAS E
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Expresa su satisfaccion y su entusiasmo por el trabajo
pedagdgico realizado en la institucién educativa.
|dentificacion Demu_estra apertura y disponibilidad_para colaborar con
los miembros de la comunidad educativa.
Desempefia en la institucion educativa buenas practicas
pedagdgicas.
El compromiso institucional es | EI  compromiso institucional Inspira confianza a sus colegas y estudiantes a través de
un conjunto de impresiones y | fortalece a la organizacion con el sus actos.
de creencias, que caracterizan | logro de objetivos relevantes, a Evidencia comportamiento ético y moral dentro y fuera
al colaborador, cuyo deseo | través de las dimensiones de Lealtad de la institucion educativa
V1 consiste en realizar elevados | identificacion, lealtad, sentido de - Observacion

Compromiso Institucional

esfuerzos por el bien de la
organizacion, aceptando sus
objetivos, valores y la mision y
vision para demostrar su plena
identificacion (Meyer y Allen,
1991).

pertenencia y compromiso, con la
finalidad de reforzar, en los
docentes y colaboradores, las
percepciones emocionales,
normativas y de permanencia en
la entidad educativa.

Otorga valor y sinceridad a su palabra con relacion a su
desempefio profesional.

Sentido de pertenencia

Se empodera de los
institucionales.

valores, visibn 'y mision

Demuestra orgullo de pertenecer a la institucion

educativa.

Se siente reconocido, respetado y aceptado por el grupo
de profesionales.

Compromiso

Se involucra emocionalmente con
demostrar su experiencia profesional.

la entidad para

Se siente obligado moralmente de pertenecer y
permanecer en la institucién.

Percibe que debe permanecer en su organizacion.

Cuestionario de
preguntas

V2

Desempefio laboral en los
docentes y colaboradores

El desempefio laboral en los
docentes y colaboradores es un
conjunto de actitudes 'y
habilidades socioemocionales,
que se relacionan con la
ensefianza para enfrentar y
satisfacer las necesidades y
demandas de los estudiantes,
movilizando recursos y
herramientas pedagdgicas,
creando un clima adecuado en
el aula y la escuela; ademas de
gestionar el vinculo de manera
articulada entre las familias y la
comunidad y la identidad

El desempefio laboral en los
docentes y colaboradores
contribuye al cumplimiento de
metas y logros institucionales,
demostrando 6ptimas capacidades
pedagdgicas, pericia en las
habilidades emocionales,
desempefio  probo de las
funciones y adecuadas relaciones
interpersonales con la finalidad
de potencializar el compromiso
con la institucion educativa.

Capacidades Pedagogicas

Transforma positivamente la personalidad de los
estudiantes en funcién de los objetivos académicos.

Soluciona tareas académicas de caracter instructivo en
coordinacion con los estudiantes.

Contribuye al desarrollo integral de los estudiantes.

Habilidades emocionales

Identifica y expresa sus emociones, a través del lenguaje,
de manera auténoma.

Comprende y analiza sus emociones personales y
colectivas, empleando la gestién emocional.

Regula sus emociones para promover el conocimiento
emocional e intelectual.

Desempefio de las
funciones

Contribuye con el cambio positivo de la entidad
educativa.

Demuestra estrategias metodolégicas y didacticas

Observacion

Cuestionario de
preguntas
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docente para el desarrollo de su
profesionalidad en un contexto
particular (Rueda, 2009).

innovadoras para ensefiar a los estudiantes.

Evidencia autocapacitacién y autoevaluacion permanente
para darle sostenibilidad a su &rea de dominio.

Relaciones
Interpersonales

Interactda eficientemente con los actores educativos para
comunicar sus emociones e ideas variadas.

Comunica asertivamente sus propésitos comunes,
respetando la individualidad personal en la institucion
educativa.

Trabaja en equipo para lograr una genuina colaboracion
entre los docentes y colaboradores de la comunidad
educativa.
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3.5. Pablacion

La poblacion es finita, puesto que sus elementos son identificables por quien realiza la
investigacion (Cabanillas, 2019). Asimismo, presenta caracteristicas similares; estuvo
conformada por 32 docentes y colaboradores de la Institucion Educativa N° 10635, la
Samana, distrito de Andabamba, provincia de Santa Cruz, 2020, de los cuales son 12

mujeres y 20 hombres, respectivamente.

3.6. Muestra

La muestra es no probabilistica por conveniencia, porque los sujetos fueron
seleccionados de acuerdo al criterio del investigador, considerando a toda la poblacion,
la cual evidencia rasgos fundamentales de la poblacion (Cabanillas, 2019). Estuvo
conformada por 32 docentes y colaboradores de la institucion Educativa N° 10635, la

Samana, distrito de Andabamba, provincia de Santa Cruz, 2020.

3.7. Unidad de Analisis

Esta constituida por todos y cada uno de los docentes de la muestra de la institucion
Educativa N° 10635, la Samana, distrito de Andabamba, provincia de Santa Cruz, 2020,
los mismos que tienen dificultad en las dimensiones de estudio las variables propuestas

en la investigacion.

3.8. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es basica, porque tiene el proposito de incrementar los
conocimientos tedricos de acuerdo a la realidad; ademé&s, busca obtener
generalizaciones; es decir, hipotesis, leyes pertinentes cada vez mayores. De otro lado,

es aplicada, porque se orientan a la solucién de problemas practicos sobre el desempefio
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laboral que se presentan en el dmbito educativo. Ademas, permite aportar hechos
nuevos, de modo que se pueda confiar en los hechos puestos al descubierto, la nueva

informacién puede ser Gtil y estimable para la teoria.

También, es una investigacion correlacional, porque permitird relacionar y asociar
las dos variables: compromiso institucional y su relacion con el desempefio laboral en
los docentes y colaboradores, que se considera en una misma muestra de sujetos. Por
altimo, es de corte trasversal, segun la investigacion, porque se va a estudiar a los
sujetos en un solo momento, por cuanto su propdésito es describir las variables y analizar

su incidencia e interrelacidon en un momento dado.

3.9. Disefio de investigacion

El estudio corresponde al disefio no experimental, porque las variables no se manipulan
de forma intencional, solo después de su ocurrencia se analizan y estudian los
fendmenos. Cabe mencionar que se van a observar los fendmenos tal y como se dan en
el contexto, para después analizarlos. La investigacion esta constituida por conceptos,
juicios y raciocinios que reflejan las competencias que poseen los docentes con relacion

a su desempefio laboral (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Se realiz6 el estudio siguiendo el método positivista cuantitativo, porque de acuerdo
a Bernal (2010) consiste en la medicion de las variables observadas, con el propdsito de
determinar sus caracteristicas particulares en relacion a la problematica planteada a
través de una serie de postulados, que expresan relaciones entre las variables estudiadas

de forma deductiva. Este método tiende a generalizar y normalizar resultados.

51



El esquema es el siguiente:

01

02
Donde:
M= Esel muestreo del estudio docentes de la institucion educativa.
Ox = Compromiso institucional
R = Es el coeficiente de correlacion entre las dos variables de estudio

Oy = Desempefio laboral en los docentes y colaboradores

3.10. Técnicas e instrumentos de recoleccion y procesamiento de datos

3.10.1. Técnicas de recoleccion de datos

Para recolectar la informacion se utilizara la observacion y su técnica aplicada estara

enmarcada a través del cuestionario de preguntas, dirigido a los docentes y

colaboradores de la Institucion Educativa N° 10635, la Samana, provincia de Santa

Cruz, para recabar informacion sobre la variable de estudio compromiso institucional y

otro cuestionario para recoger los datos de la variable desempefio laboral en los

docentes y colaboradores.

3.10.2. Instrumentos de investigacion

- Cuestionario de preguntas. Es un instrumento que plantea un listado de preguntas
para recoger informacién con relacion a la muesta de estudio y a las variables que se
van a medir; es decir, el compromiso institucional y el desempefio laboral en los
docentes y colaboradores. Cabe precisar que este instrumento contara con respuestas

de los sujetos encuestados, buscando informacion objetiva y precisa.
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3.11. Procesamiento de datos

Para el analisis de los resultados del presente trabajo de investigacion se utilizo el
programa SPSS 25 mediante el cual permitié analizar las frecuencias, llegando a la
medicion de objetivos y preguntas de nuestro instrumento aplicado. Asi mismo, se
aplicé el Alfa de Cronbach para la medicion de aceptabilidad de nuestra encuesta
aplicada. El método de consistencia interna, basado en el alfa de Cronbach, permitio
estimar la fiabilidad de un instrumento de medida, a través de un conjunto de items, que

se espera que midan el mismo constructo o dimensidn tedrica.

La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items
(medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente
correlacionados (Welch & Comer, 1988). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del
alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la
escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra para garantizar la medida
fiable del constructo en la muestra concreta de investigacion. Al respecto, George y
Mallery (2003) sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de
alfa de Cronbach:

Tabla 2. Alfa de Cronbach

ALFA DE CRONBACH CONSISTENCIA INTERNA
0>0.9 Excelente
0.9>0>0.8 Bueno
0.8>0>0.7 Aceptable
0.6 >0>0.6 Cuestionable
0.6>0>0.5 Pobre
0.5>a Inaceptable

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta en el SPSS24
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Por otro lado, en cuanto a la validacion de los instrumentos se recurri6 al juicio de
expertos en la materia, quienes emitieron su opinion respecto a la redaccion y al

contenido del cuestionario.

3.12. Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

En cuanto a la validez de los instrumentos, se aplicara el método de juicio de expertos
con el apoyo de profesionales de experiencia en la materia. Respecto a la confiabilidad,
se aplicara el método estadistico del Alfa de Cronbach y, asi, determinar la consistencia

interna de los items.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 gl Sig. 0 gl Sig.
COMPROMISO ,194 32 ,003 ,816 32 ,000
INSTITUCIONAL
DESEMPENO ,161 32 ,034 ,941 32 ,079

LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo a la prueba de Shapiro — Wilk, se puede indicar que se debe usar la prueba
estadistica de correlacion de Pearson, porque el valor p es mayor a 0,05; en

consecuencia, si existe normalidad en sus datos.

3.13. Consideraciones éticas

3.13.1. Principio de respeto

Comprende el derecho a la autodeterminacién y el derecho irrestricto a la informacion.
Los participantes del estudio tuvieron la amplia libertad de contestar los items de
acuerdo a su criterio personal, sin recibir algin tipo de coaccién o cuestionamiento

alguno.
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3.13.2. Consentimiento informado

Es importante tanto para el investigador como para el informante, dar a conocer los
objetivos, la metodologia a utilizar, porque se les explicard, previamente, los
instrumentos que se van a utilizar. Aparte de ello, se aclarardn algunas dudas que
puedan presentarse durante su aplicacion y después de esta, dando seguridad de
preservar la confidencialidad del entrevistado. Finalmente, se realizara la firma del

consentimiento informado.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados de acuerdo a las variables de estudio

Tabla 1

Correlacion de la Variables de estudio

Compromiso ~ Desempefio

Institucional Laboral
Compromiso  Correlacion de Pearson 1 ,509™
Institucional Sig. (bilateral) ,003
N 32 32
Desempefio Correlacion de Pearson ,509™ 1
Laboral Sig. (bilateral) ,003
N 32 32

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

Analisis y discusion

En la tabla 1, de acuerdo a la prueba de correlacion de Pearson, se puede indicar que
existe una correlacion positiva moderada con dos colas con un valor de 0.5.09**,
demostrando que la correlacion es fuerte entre el compromiso institucional y el
desempefio laboral de la institucion educativa N° 10635 La Samana. De igual manera,
se afirma que existe significancia entre las variables con un p=.003 menor al valor de
.005. Se infiere que, ambas variables son interdependientes, porque, por un lado, el
compromiso institucional se encuentra empoderado en los docentes, para demostrar
identificacion con la institucion educativa, acorde a la mision y vision de la misma; asi
como lograr los objetivos y el fortalecimiento de la organizacion, considerando a las
dimensiones de lealtad, sentido de pertenencia y compromiso. Por otro lado, con

relacion al desempefio laboral de los docentes y colaboradores, los resultados
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evidencian una adecuada actuacion pedagdgica en el desarrollo de la clase; es decir,
hubo una pertinente gestion de actitudes y habilidades socioemocionales, aplicando las
capacidades pedagogicas, las habilidades emocionales, desempefio de las funciones y

adecuadas relaciones interpersonales en pro del compromiso de la institucién educativa.

Con relacion a lo manifestado, Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez (2016) sostienen que las
organizaciones deben de cuidar el compromiso organizacional, estimulando el interés de
los trabajadores y engrandeciendo el compromiso organizacional tanto en el aspecto
afectivo, compromiso de continuidad; asi como del compromiso normativo. En esta
misma linea, los docentes manifiestan su sentido de permanencia y pertenencia en la
institucion educativa para apuntar al logro de metas establecidas. Macavilca (2018)
refuerza la idea, pues refiere que, a mejor compromiso organizacional, mejor sera el
desempefio docente, porque los procesos de gestion mejoraron sus capacidades y su

potencial a nivel profesional en relacion a la institucion.

Por su parte, Huerto (2018) manifiesta que para mantener el compromiso institucional
se debe tener un Optimo desempefio docente, a partir de un imponderable clima
organizacional, porque existe una correlacion muy alta, directa y positiva entre las
variables clima organizacional y las capacidades pedagdgicas, la emocionalidad, la
responsabilidad en el desempefio de sus funciones y las pertinentes relaciones

interpersonales en la institucion educativa.

En esta perspectiva, Enriquez (2014) complementa la idea, pues plantea que el
desempefio laboral requiere de un alto grado de motivaciéon laboral, con un maximo
nivel académico en el area donde desempefien sus labores para afirmar que, a mayor o
menor tiempo de servicio a la institucion, su nivel de desempefio laboral va de muy

bueno a excelente. Por ultimo, Vasquez (2018) concluye que el desempefio laboral de
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los docentes se sustenta en sus habilidades comunicativas, motivacion laboral,
relaciones interpersonales y estilo de liderazgo, caracteristicas infaltables en quienes
van a gestionar los procesos educativos en los estudiantes.

Tabla 2

Nivel de Compromiso institucional

Criterio Frecuencias Porcentaje
Malo 0 0

Regular 17 53,1
Bueno 15 46.9
Total 32 100

Andlisis y discusion

En la tabla 2, indica que, el nivel de compromiso institucional de la institucion
educativa N° 10635 La Samana, se ubican entre los criterios de regular con un 53,1%,
en contraste con el otro de bueno con 46,9%, cifra que claramente avala que los
docentes y colaboradores tienen una conveniente identificacion, lealtad, sentido de
pertenencia y compromiso para los fines institucionales. Se colige que los actores
educacionales aprehendieron las competencias del compromiso institucional para
fortalecer el clima laboral y las metas institucionales, beneficiando al desempefio

laboral; ademas de apuntar al logro de objetivos de la entidad educativa.

Lo afirmado concuerda con Obreque (2015), quien sostiene que el clima es una variable
que influye en el compromiso institucional del colaborador, quien entregard sus
habilidades y actitudes para el logro de los objetivos institucionales, es decir, el clima
puede inhibir o estimular el compromiso de los funcionarios o de los colaboradores;
inclusive, se aplicaran las medidas correctivas para mejorar el desempefio laboral, la
toma de decisiones de manera eficiente, mantener e impulsar la identidad con la
institucion, aspectos que impulsaran el compromiso institucional.
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De igual manera, Damas y Oliva (2017) manifiestan que el compromiso
institucional del docente se basa en la gestion educativa eficaz para satisfacer las
necesidades de los estudiantes y de la comunidad educativa a través de su
involucramiento para contribuir con el fortalecimiento de las competencias y
habilidades de los estudiantes; asi como potenciar los aprendizajes significativos,

mejorar la atencion en los estudiantes.

Desde otra perspectiva, Vasquez (2018) contribuye que el compromiso institucional
se refuerza con las buenas relaciones interpersonales y la motivacion laboral en los
docentes; ademéas de demostrar sus habilidades comunicativas y liderazgo pedagogico,
que redundaran con el desempefio laboral de los educadores, el mismo que debera ser

sostenible y reflexivo, logrando una mejora continua.

Robbins (2004) sostiene que el compromiso organizacional compromete a los
trabajadores para desarrollar los objetivos institucionales, demostrando identificacion,
potencial humano y practica de valores acorde con la vision institucional para obtener
mejores resultados. Esto concuerda con Bayona y Gofii (2007), quienes postulan que el
compromiso organizacional se encuentra relacionado con el logro de objetivos en la
institucion para aumentar la productividad de la misma, evidenciando una sélida
formacién integral en favor de los estudiantes. Chiavenato (2008) refiere que el
colaborador puede mejorar el nivel de compromiso cuando este se siente apreciado y
valorado; es decir, reconocido por su esfuerzo en pro de los objetivos de la entidad,

demostrando actitudes positivas para incrementar su desempefio laboral.
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Tabla 3

Nivel de Desempefio laboral de los docentes y colaboradores

Criterio Frecuencias Porcentaje
Malo 0 0

Regular 17 53.1
Bueno 15 46.9
Total 32 100

Analisis y discusion

En la tabla 3, indica que, el nivel de desempefio laboral de los docentes y colaboradores
de la institucion educativa N° 10635 La Samana, se encuentra en un nivel regular de
compromiso docente con un 53,1%, evidenciando una tendencia a mejorar; mientras
que, también, se encuentra un nivel bueno con 46,9%, cifra que se indica que los
maestros, con esta variable, tienen una correcta capacidad pedagogica, manejo
pertinente de las habilidades emocionales, desempefio eficaz de sus funciones y
adecuadas relaciones interpersonales. Se deduce, a partir de los resultados, que los
docentes, como recurso humano, presentan una capacidad laboral en la entidad
educativa; es decir, incrementaron su desempefio y actitudes motivacionales para
beneficiar la gestion pedagdgica y brindar un éptimo servicio a los estudiantes en

concordancia con las politicas educativas.

En relacion a lo planteado, Kerlingner y Lee (2002) manifiestan que existen diferentes
teorias, que explican la relacion entre la capacidad laboral para mejorar el desempefio y
la motivacién, asi como el vinculo entre la satisfaccion en el trabajo, rendimiento y
desempefio. En esta misma linea, el MINEDU (2012) manifiesta que el desempefio
laboral de los docentes requiere de una serie de competencias, dominios y desemperfios

especificos, basados en una politica educativa integradora, que servird como estrategia

60



para la mejora y profesionalizacion magisterial, permitiendo potenciar las habilidades y
capacidades formativas; ademas de optimizar los procesos ensefianza-aprendizaje para
mejorar la calidad educativa de los estudiantes. De forma concomitante, Parada (2017)
advierte que en todas las entidades educativas se encuentran integradas por un recurso
fundamental como lo es el humano; es decir, los docentes, quienes son el motor mas
relevante de la organizacion, ya que gestionan adecuadamente la ensefianza-aprendizaje,

convirtiéndose en el agente mas activo de la escuela.

Tabla 4

Correlacion entre Dimension Identificacion y Desempefio laboral

Desempefio
Identidad Laboral
Identificacion Correlacion de Pearson 1 ,256
Sig. (bilateral) ,157
N 32 32
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,256 1
Sig. (bilateral) ,157
N 32 32

Nota: fuente base de datos SPSS 25
Analisis y discusion

En la tabla 4, de acuerdo a la correlacion de Pearson, se define que existe una
correlacién positiva baja con un valor de 0.256 y que no existe significancia entre la
dimension identificacion y desempefio laboral por el p valor de .157, ya que este es
mayor que el .005. A partir de los resultados obtenidos, se puede deducir que el
desempefio laboral de los docentes y los colaboradores no practican actitudes y
habilidades socioemocionales en la institucion educativa, pues ha ocasionado que la

identificacion del docente sea restringida no solamente con el grupo profesional al que
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pertenece, sino también vinculado al estatus y prestigio profesional; es decir, que el
maestro no se sienta considerado ni apreciado tanto emocional, académica y
axiolégicamente, por los profesores dentro de la institucién educativa y por los demas
actores educacionales.

Asimismo, esta dimension tiene implicancias psicosociales, porque los sujetos o
colaboradores, probablemente, no se sienten parte de un grupo social determinado por la
percepcion, las causas y las consecuencias de las conductas de los miembros de la
escuela, situacion que afecta al desempefio docente, pues no va desempefiar su rol de

manera exitosa; ademas de no facilitar los aprendizajes de los estudiantes.

Sin embargo, Valdez (2004) manifiesta que el desempefio laboral del docente es la
practica de los conocimientos tedrico-practicos acerca del aprendizaje y de la conducta
humana, actitudes que promuevan las relaciones humanas, el dominio de la materia a
desarrollar y el conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas de ensefianza
para facilitar y promover procesos de aprendizaje en los estudiantes. Asimismo,
considera un conjunto de principios, supuestos, conceptos, meétodos, procedimientos e
instrumentos que ponen en marcha los docentes, para recoger y sistematizar la
informacion y compartirlos con loes estudiantes. Sumado a ello, Montenegro (2003)
refiere que es una tarea basada en la investigacion continua de su propia actuacion,
tomando conciencia de las situaciones que se le presentan para analizar y evaluar su

actuacion.

En este mismo sentido, Enriquez (2014) arguye que el desempefio laboral de los
docentes responde a un alto grado de motivacion laboral, académico y social en la
escuela para desempefiarse en sus labores, demostrando empefio, colaboracion y

estrategias metodoldgicas apropiadas para con sus educandos. No obstante, esta realidad
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no se efectuaria si el docente no se encuentra estimulado por las politicas
institucionales, por el emolumento, por el ambiente escolar, por la ausencia de
estimulos, por las inadecuadas relaciones laborales, entre otros, en la institucion

educativa.

De esta manera, la identificacion del docente debe estar empoderada para realizar
practicas pedagogicas con identidad profesional y gestionar los procesos educativos que
le compete en favor de la institucion; asi como compartir su experiencia con procesos
reflexivos acerca de su quehacer pedagdgico, en el aula, para fortalecer sus
competencias y habilidades; ademas de mejorar la atencion y clima escolar de los

estudiantes.

En suma, estd claro que el docente con identificacion consciente debe expresar su
satisfaccion y su entusiasmo por el trabajo educativo que realiza, demostrar apertura y
disponibilidad para colaborar con los miembros de la comunidad educativa; asi como
desempefiarse a través de buenas practicas pedagdgicas en favor de los estudiantes y

comunidad educativa.

Tabla 5

Correlacion entre la dimensién Lealtad y Desempefio laboral

Desempefio
Lealtad laboral

Lealtad Correlacion de 1 ,279

Pearson

Sig. (bilateral) ,121

N 32 32
Desempefio laboral Correlacion de 279 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,121

N 32 32

Nota: Base de datos SPSS 25
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Andlisis y discusion

En la tabla 5, de acuerdo a los resultados evidenciados, se puede indicar que existe una
relacion positiva baja entre la dimension lealtad y la variable desempefio laboral; no
obstante, no hay significancia entre ambos componentes, cuyo valor p=.121. En relacién
a los datos establecidos, se colige que los docentes de la institucion educativa N° 10635
La Samana presentan un bajo nivel de lealtad; es decir que el sentimiento de respeto y
de fidelidad se encuentran en proceso de aprehensién, pues requiere de algunos factores
como bienestar, compromiso, comunicacion, confianza de los trabajadores de la
institucion; obviamente, relacionado con los principios y valores de la escuela. En
consecuencia, se necesita que los docentes evidencien actitudes y comportamientos
positivos ante los directivos, colegas, estudiantes, padres de familia y comunidad en
general para mejorar las relaciones interpersonales, ya que, de esta manera, se lograria

fortalecer el desempefio laboral.

Esto concuerda con lo planteado por Valdez (2004), quien refiere que el desempefio
laboral del docente se demuestra con la practica tanto de los conocimientos tedrico-
practicos acerca del aprendizaje como de la conducta humana, actitudes que promuevan
las relaciones interpersonales, el dominio del curso que gestiona, la metodologia de
ensefianza para facilitar los procesos de aprendizaje en los estudiantes. Asimismo,
considera un conjunto de principios, supuestos, conceptos, métodos, procedimientos e
instrumentos que ponen en marcha los docentes, para recoger y sistematizar la

informacion y compartirlos con sus estudiantes.

De acuerdo con Enriquez (2014), plantea que el desempefio laboral de los empleados
demuestra un alto grado de motivacion laboral, pues tiene una influencia positiva y

significativa en grado fuerte. Asimismo, este componente acentla el nivel educativo de
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los estudiantes, por cuanto el desempefio laboral se conduce hacia los logros de la

institucién educativa.

En relacién a esta perspectiva Kerlingner y Lee (2002) asienten que el desempefio
laboral se basa en la capacidad del colaborador, en la motivacion, en la satisfaccion en
el trabajo, en el rendimiento y en el desempefio profesional de los docentes. Esto se
explica en la teoria de la equidad, que explica que el trabajador percibe un trato justo
por parte de su institucion, generando el empoderamiento de la lealtad a su trabajo y a
su organizacién, trayendo como consecuencia un pertinente desenvolvimiento.
Asimismo, fundamentan que el desempefio laboral se fundamenta en la teoria de las
expectativas; es decir, en el sentimiento de satisfaccion del trabajador, evidenciando de
esta manera un eficaz desempefio laboral, permitiendo incrementar su actuacion, la
evaluacion o reconocimiento y la valoracion del trabajador o colaborador en beneficio

de su institucion.

En esta misma linea, Chiavenato (2002) sostiene que el desempefio es la eficacia del
personal dentro de una organizacion, donde se evidencia el desenvolvimiento y la
satisfaccion laboral, que implica la ejecucion de habilidades, capacidades Yy
desempefios, como la lealtad, de acuerdo al perfil y a las funciones asignadas; ademas

de vincular cualidades valorativas a nivel personal en un contexto determinado.

De igual manera, el MINEDU (2012) refiere que el desempefio docente requiere de una
serie de competencias, dominios y desempefios especificos que debe demostrar el
maestro. Asimismo, esta forma laboral se sustenta en una politica educativa integradora,
que servird como estrategia para la mejora y profesionalizacion magisterial, permitiendo
potenciar las habilidades y capacidades formativas; ademas de optimizar los procesos

ensefianza-aprendizaje para mejorar la calidad educativa de los estudiantes.
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En sintesis, es importante aclarar que la dimension lealtad se fortalece cuando el
docente inspira confianza a sus colegas, a sus estudiantes a través de su desempefio
académico profesional; ademas de evidenciar comportamientos ético-morales dentro y
fuera de la institucién educativa; vale decir, que debe demostrar una coherencia de lo
que dice y hace, otorgando valor y sinceridad a su palabra con relacién a su desempefio
pedagOgico para, asi, fortificar el desempefio laboral del docente con un grado de
satisfaccion, de identificacion, con asuncion de responsabilidades para alcanzar

objetivos educativos y buscar la calidad educativa.

Tabla 6

Correlacion Sentido de pertinencia y Desempefio laboral.

Sentido de Desempefio
pertinencia laboral
Sentido de pertinencia Correlacion de 1 ,399"
Pearson
Sig. (bilateral) ,024
N 32 32
Desempefio laboral Correlacion de ,399" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,024
N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota: Base de dato de SPSS 25

Analisis y discusion

En la tabla 6, de acuerdo a los datos de la correlacion Pearson, se establece que existe
una relacion positiva con dos colas entre sentido de pertinencia y desempefio laboral en
los docentes de la institucion educativa N° 10635 La Samana, con un valor de .339**,
pues los resultados evidencian que si existe una correlacién significativa de 0,05. Se

deduce que la dimension de sentido de pertinencia en los docentes y colaboradores es
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Optima, porque se sienten parte de la organizacion escolar, son valorados como personas
o profesionales capacitados; ergo, mantienen una relacion mas fuerte con la institucion,
ya que forman parte de una comunidad profesional, una organizacién, una institucién
que valora su desempefio laboral, motivo que estimula, en los maestros, asumir
compromisos favorables para la entidad.

Estas afirmaciones concuerdan con CEPAL (2007), por cuanto manifiesta que el sentido
de pertenencia es el motor que impulsa al ser humano a realizar algo positivo, ademas
de evidenciar compromiso de mejora y superacion. Aparte de ello, se incluye la
confianza consigo mismo, con los demas y con la organizacion, generando vinculos
afectivos, la adopcion de normas, habitos y sentimiento de solidaridad con los demas
integrantes.

De acuerdo con Garcia, Loredo, Luna y Rueda (2008), argumentan que el sentido de
pertenencia en los docentes se puede lograr con la participacion activa, asuncion de
responsabilidad, respeto a los miembros y a las normas de la entidad, enmarcados en un
contexto de valoracion y reconocimiento institucional. Estos aportes, indudablemente,
coadyuvan a incrementar el desempefio laboral de los maestros, quienes van movilizar

todo su potencial en bienestar de los estudiantes.

De otro lado, Parada (2017) sostiene que el desempefio laboral va a garantizar que el
recurso humano no solamente forme parte de una organizacion, sino que deben
demostrar resultados favorables en la misma, a través de sus habilidades
sociopedagOgicas para satisfacer los objetivos institucionales. De manera
complementaria, Herzberg (1968), plantea la teoria de los dos factores que explica el
comportamiento de los colaboradores; asi como proponer dos factores para orientar el
comportamiento personal. Para empezar, refiere que los factores higiénicos o

extrinsecos se basan en el ambiente de los miembros de la organizacion, acorde con las
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funciones laborales, que van a desempefiar en el trabajo. Dentro de estos se presenta el
emolumento o salario, los beneficios sociales y laborales, el tipo de direccion, las

condiciones ambientales, las politicas y reglamentos empresariales, entre otros.

Desde otra dptica, MINEDU (2013) sostiene que el desempefio laboral requiere de
capacidades pedagogicas, habilidades emocionales, desempefio de las funciones vy
relaciones interpersonales para evidenciar profesionalismo docente, que comprende una
serie de saberes especificos y pedagdgicos construido por la reflexidn teérico-préctica
de acuerdo a su rol en la institucion. Asimismo, implica una practica especifica en la
ensefianza, para lograr el interés y el compromiso en los estudiantes por aprender y

formarse, eficientemente.

Tabla 7

Correlacion entre compromiso institucional y desempefio laboral

Compromiso  Desempefio
institucional laboral
Compromiso Correlacion de 1 437"
institucional Pearson
Sig. (bilateral) ,012
N 32 32
Desempefio Correlacion de 437" 1
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,012
N 32 32

*, La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota: base de datos SPSS 25.

Analisis y discusion

En la tabla 7, se evidencia una correlacion positiva de dos colas entre el compromiso
institucional y el desempefio laboral en los docentes de la institucién educativa N°

10635 La Samana. Estos resultados demuestran un nivel significativo sobre el
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compromiso institucional de la entidad en referencia, cuyo valor es de .437**; ademas,
los resultados evidencian que si existe una correlacion significativa de 0,05. de acuerdo
con el valor p =.012 que es mayor al de .005. A partir de estos datos, se deduce que el
compromiso institucional como el desempefio laboral, en los docentes, se encuentra
empoderado, porque, por un lado, demuestran capacidad pedagdgica, habilidades
emocionales, desempefio de las funciones y relaciones interpersonales para transformar
la personalidad de los estudiantes en funcidn de los objetivos educativos y lograr un
saber especifico y pedagdgico construido por la reflexidn teérico-practica por medio del
profesionalismo del docente, quien va a movilizar una serie de recursos como dominar y
gestionar sus emociones durante el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Por otro lado, se evidencia responsabilidad, puntualidad, manejo de las relaciones
interpersonales, en la ejecucion de su clase, con el propdsito de brindar un servicio
educativo satisfactorio, constructivo y sostenible para contribuir con el clima
institucional. Todo lo mencionado se concretiza a través del compromiso institucional
del docente, quien va a desempefiarse con identificacion, lealtad, sentido de pertenencia
y compromiso, demostrando su accionar ético, profesional para realizar las diversas
tareas de su competencia; ademas de contribuir con los objetivos institucionales.

Esta dimension comprende una identidad social, con percepcion positiva, para
desarrollar un crecimiento con el desempefio docente y personal, relacionado a la
actividad pedagdgica en aula, que permita fortalecer el bienestar mutuo de las partes
involucradas, sentirse orgulloso de valorarse como persona o profesional competente,

logrando un cambio positivo en la escuela.

En este sentido, Meyer y Allen (1991) plantean que el compromiso institucional se
potencia por la continuidad, normatividad y afectividad, pues estas responsabilidades

son concomitantes y reciprocos, que van a influenciar en el comportamiento del
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trabajador, por cuanto es imposible que un docente, en el caso de su institucién
educativa, experimente tal o cual compromiso con diferentes grados no solamente
reglamentados, sino ético y morales. Este planteamiento se complementa con lo
manifestado por Doug y Fred (2006), quienes refieren que el éxito personal y
organizacional requiere de competencias o inteligencia moral, cuya capacidad mental
permite estimar como los principios universales se plasman en los valores personales,

acciones y objetivos.

Por su parte, Likert (1968) el compromiso institucional se percibe, también, con el
comportamiento de los colaboradores con los directivos y las politicas institucionales,
en relacion al contexto, la tecnologia, la infraestructura de la institucion, las jerarquias
de quienes trabajan, el emolumento, la personalidad, el grado de satisfaccion y la

percepcion del clima organizacional.

En tal sentido, Obreque (2015) sostiene que el compromiso del trabajador, con la
entidad, se relaciona con el clima de la organizacién, demostrando habilidades y
actitudes para el logro de los objetivos institucionales; es decir, el clima puede inhibir o
estimular el compromiso de los funcionarios de los colaboradores. Macavilca (2018)
puntualiza que, a mejor compromiso organizacional, mejor sera el desempefio docente,
pues, argumenta que el docente tiene adquirido un compromiso afectivo, de continuidad

y de normatividad con relacién a los procesos de gestion de la institucion.

Desde la perspectiva del desempefio laboral, los docentes, acorde con los resultados, si
demuestran y movilizan una serie de habilidades y estrategias para potenciar esta
dimension; es decir, ejecutan sus capacidades Pedagogicas para transformar la
personalidad de los estudiantes en funcién de los objetivos que plantea la sociedad a la

formacidén de nuevas generaciones (Garcia y Ramis, 1999).
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Esto se relaciona con el manejo de las habilidades emocionales, pues esta capacidad
permite el control de la emocién de cualquier sentimiento. Implica que el docente se
autorregula y sabe gestionar sus emociones en el proceso de ensefianza aprendizaje y en
sus relaciones interpersonales con sus estudiantes, padres, directivos y colegas. Ademas,
desarrolla sus funciones en el marco axiolégico como asistencia, responsabilidad y
puntualidad; ademas del grado de participacion, en las sesiones metodolégicas o en
jornadas de reflexidn, entre los actores educativos, para cumplir con la normatividad, la
capacitacion constantemente, la implicacion personal en la toma de decisiones de la
institucion, entre otros (Valdez, 2004). Aparte de ello, practicas sus relaciones
interpersonales, adecuadamente, tanto dentro como fuera de la institucion educativa, las
mismas que se evidencian de manera satisfactoria, constructiva y sostenible,

contribuyendo con el desemperio eficiente en la institucion.

A partir de los cuestionamientos, Porras (2014) enfatiza que el sistema de gestion de
calidad de las instituciones educativas, tiene la obligacion de prestar atencion a las
distintas valoraciones, priorizandolas segun su nivel de necesidad o urgencia. Por otra
parte, se deben formular las directrices que guien u orienten a los colegios publicos de
preescolar, basica y media, bajo su administracion, en la implantacion del SGC, para
asegurar el éxito de dicho proceso, con la finalidad de asegurar la calidad educativa en

los estudiantes colombianos
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CAPITULO V

PROPUESTA DE MEJORA DEL COMPROMISO INSTITUCIONAL Y EL
NIVEL DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES Y COLABORADORES
DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 10635, LA SAMANA

DATOS INFORMATIVOS:
1.1. UGEL: Santa Cruz
1.2. Institucién Educativa: N° 10635
1.3. Nivel/ Modalidad: Secundaria de menores
1.4. N° de docentes: 32
1.5. Duracion:
- Inicio:  10/09/21
- Término: 10/11/21

2. Responsable: Altamiro Tarrillo Silva

PRESENTACION

La propuesta de mejora sobre el compromiso institucional y el nivel desempefio
laboral en los docentes y colaboradores de la institucion educativa N° 10635 busca
contribuir con los objetivos organizacionales, demostrando identificacion vy
comprension de los valores; ademas de cumplir con la vision y mision institucional
para obtener resultados optimos con el trabajo desempefiado como una forma de
evidenciar responsabilidad para transformar la mentalidad de los estudiante y
facilitar el conocimiento, aspectos claves de la escuela y del quehacer educativo.

En tal sentido, las experiencias que demande de esta propuesta permitiran la
aplicacion de diferentes procesos estratégicos para potenciar las actitudes positivas
y las competencias tanto profesionales, emocionales como axiolégicos de los

actores educativos, asumiendo diferentes compromisos en la entidad.
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JUSTIFICACION

Las instituciones educativas que buscan optimizar sus procesos pedagogicos Yy
formativos; ademas de darle sostenibilidad a sus servicios, requiere de un cambio
significativo para lograr la mejora continua en quienes se encuentran inmersos; es
decir, director, docentes, personal administrativo, estudiantes y padres de familia de

una organizacion.

Bajo este punto de vista, la presente propuesta se justifica porque planteara de
manera eficaz y eficiente una propuesta de mejora sobre el compromiso
institucional y el nivel desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la
institucion educativa N° 10635 de manera pertinente, acorde a la realidad del
recurso humano. Para realizar este trabajo, se considera las variables propuestas, a
partir de las teorias fundamentales y de acuerdo con el soporte tedrico, con la
intencién de mejorar el desempefio laboral de los actores educativos, considerando
la implementacion de una secuencia de acciones estratégicas para optimizar dicha

variable.

En este sentido, se debe propiciar escenarios con la finalidad que los
integrantes de la institucion tengan la posibilidad de crecer tanto a nivel personal
como profesional, propiciando constantes oportunidades para que interactten entre
todos los colaboradores y fortalecer los objetivos institucionales; especificamente,
en la demostracion de un desempefio docente para facilitar los procesos académicos

de los estudiantes.
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OBJETIVOS

El objetivo de la propuesta de mejora busca contribuir con el fortalecimiento del
compromiso institucional y el nivel desempefio laboral, considerando los aspectos
profesional, pedagdgico, emocional y axiolégico de los docentes y colaboradores.

Incrementar la capacidad profesional y pedagdgica de los docentes, a partir de las

estrategias metodoldgicas, la autocapacitacion y la autoevaluacion.

Mejorar la competencia emocional de los docentes, demostrando autonomia,

comunicacion interpersonal y gestion de las emociones.

Aplicar los valores axiolégicos de los docentes, considerando la identidad, la

lealtad, el sentido de pertenencia y el compromiso institucional.

FUNFAMENTACION

La propuesta de mejora sobre el compromiso institucional y el nivel desempefio
laboral en los docentes y colaboradores de la institucion educativa N° 10635 se
fundamenta en el soporte tedrico de la investigacion. Asi, se tiene al compromiso
institucional de Robbins (2004), quien sustenta que es la intensidad de los
trabajadores o colaboradores en la organizacidn, con la finalidad de contribuir con
los objetivos organizacionales. También, sustenta que consta de la identificacion
con la compafiia y de la aprehension de los valores institucionales; ademas de

cumplir con la visién institucional para obtener mejores resultados.

De forma analoga, se presenta al soporte tedrico de los tipos de compromisos
organizacionales de Arias (2001), pues manifiesta que el compromiso institucional
se consolidad, de acuerdo al compromiso afectivo, compromiso de continuidad y

compromiso normativo. En relacion al primero, habla sobre el apego emocional al
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percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente las psicologicas) y
expectativas, que permiten disfrutar en su permanencia dentro de la organizacion.
Con este compromiso, los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la
organizacion. En cambio, con el segundo, explica la ligazon del maestro con la
institucién, porque ha invertido tiempo, esfuerzo y responsabilidad, factores que
influyen para sentir la necesidad de continuar laborando. Por Gltimo, menciona al
tercero que es la lealtad a la organizacion en el sentido moral, econémico, y
profesional, desarrollando un fuerte sentimiento y gratitud para continuar en la
institucion; ademéas de haber sido valorado por sus diferentes actitudes y

habilidades.

De acuerdo con Bayona y Goiii (2007), Doug y Fred (2006) y Chiavenato
(2008), refieren que la importancia del compromiso organizacional se encuentra
ligada al logro de objetivos, considerando el capital humano, un desempefio 6ptimo
con metodologia activas para aumentar la productividad y formar integralmente a
los estudiantes. Por otro lado, argumentan que el éxito personal y organizacional
requiere de inteligencia moral, capacidad mental, que se plasman en los valores
personales, acciones y objetivos. el colaborador puede mejorar el nivel de
compromiso cuando este se siente apreciado y valorado; es decir, reconocido por su
esfuerzo en pro de los objetivos de la entidad, demostrando actitudes positivas para
incrementar su desempefio laboral. De otro lado, se debe aumentar la confianza
para seguir aportando para lograr las metas laborales, tomando las mejores

decisiones en asuntos de trabajo

Desde otra perspectiva, también, se considera los componentes del

compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991), quienes manifiestan que un
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desempefio éptimo con metodologia activas de los docentes se respalda en tres tipos
de compromiso como el de continuidad -propdsito de permanecer, con lealtad, en la
institucién como condicion obligatoria; el normativo -para lograr la permanencia
del colaborador con su quehacer pedagogico- y el afectivo -con la intencién de
reflejar un estado emocional de los docentes o colaboradores, pues sienten plena
identificacion con la organizacion; ademas de un sélido compromiso afectivo para
continuar su vinculo laboral porque quieren hacerlo-. Estos compromisos son
vitales para lograr la permanencia de una entidad solida y con un servicio de

calidad a los usuarios que son los estudiantes.

De manera complementaria, la propuesta se basa la teoria del desempefio
laboral en los docentes y colaboradores de Kerlingner y Lee (2002), pues
manifiestan que explican la relacion entre la capacidad laboral para mejorar el
desempefio y la motivacién, estableciendo el vinculo entre la satisfaccion en el
trabajo, el rendimiento y el desempefio de los colaboradores. Asimismo, refieren
sobre la teoria de la equidad, que explica que el trabajador percibe un trato justo por
parte de su institucion, generando la lealtad a su trabajo y a su organizacion, aqui

juega un rol importante la comunicacién con el directivo.

Por otro lado, se presenta la teoria del reconocimiento del desempefio laboral
de Honneth (1997), que sustenta el reconocimiento del amor, referido a las
relaciones primarias para entablar lazos afectivos entre los docentes; asi como
reconocerse como sujetos de necesidad, confirmando su satisfaccion o rechazo.
Asimismo, se menciona al reconocimiento como el derecho, pues es importante que
el docente o trabajador conozcan sus derechos, pero a partir de sus obligaciones o

responsabilidades que la organizacion o la escuela requieran y la solidaridad, que es
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la valoracion social para resaltar de manera positiva las cualidades del docente-
colaborador, basandose en ideales y metas organizacionales que se vinculan con
aptitudes sociales.

Finalmente, se propone a la teoria de los factores motivacionales e higiénicos
de Herzberg (1968), pues advierte que comportamiento de los colaboradores en el
trabajo se debe basar en dos factores para orientar el comportamiento personal. Asi,
se tiene a los factor higiénicos o extrinsecos, que se basan en el ambiente de los
miembros de la organizacion, acorde con las funciones laborales, que van a
desempefiar en el trabajo y, complementariamente, se menciona a la motivacion
personal de los docentes, con la finalidad de incentivar y estimular, en términos
monetarios, hacia un optimo desempefio pedagdgico; en consecuencia, se va a

evitar y minimizar la insatisfaccion laboral en la escuela.

VI. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DE LA PROPUESTA

2021
Actividades Estrategias Recursos Instrumentos
0.
Desarrollo de Conversatorios Directivos Videos
la colegiados entre motivacional
identificacion docentes y Docentes €s
institucional colaboradores Instructivos
Colaboradores Fotocopias
Circulos de Test
calidad por Laptop
especialidades Ppts
Valoracion de Juego de roles Directivos Videos
la lealtad sobre la lealtad motivacional
institucional Docentes €s

El valor de la
palabra

Colaboradores

Instructivos
Fotocopias
Test
Laptop
Ppts
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Identificacion Reconocimiento Directivos Videos
del sentido de del motivacional
pertenencia conocimiento, Docentes es
talento y Instructivos
habilidades Colaboradores Fotocopias
Test
Dinamicas Laptop
extra-laborales Ppts
Compromiso y Involucramiento Directivos Videos
percepcion emocional y motivacional
institucional laboral Docentes es
Subijetividad, Instructivos
selectividad vy Colaboradores Fotocopias
temporalidad. Test
Laptop
Ppts
Aplicacion de Fortalecimiento Directivos Videos
las capacidades de la motivacional
Pedagdgicas especialidad y la Docentes es
didactica Instructivos
Colaboradores Fotocopias
Laptop
Ppts
Gestion de las El manejo Directivos Videos
habilidades emocional en la motivacional
emocionales institucion Docentes es

Colaboradores

Instructivos

Desempefio de Analisis critico Directivos Videos
las  funciones de los pro y motivacional
en la contra del Docentes es
institucion trabajo Instructivos
profesional Colaboradores Fotocopias
Test
Laptop
Ppts
Manejo de las Liderazgo y Directivos Videos
relaciones comunicacion motivacional
Interpersonales efectiva Docentes es
Instructivos
Trabajo en Colaboradores
equipo
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VII.

TALLERES

TALLER: Compromiso institucional y el nivel desempefio laboral en los
docentes y colaboradores de la institucién educativa N° 10635, La Samana

Setiembre

N* de talleres Actividades
Taller N° 1: Desarrollo de la identificacion institucional
Taller N° 2 Valoracion de la lealtad institucional
Taller N° 3 Identificacion del sentido de pertenencia
Octubre
Taller N° 4 Compromiso y percepcion institucional
Taller N° 5 Aplicacion de las capacidades Pedagdgicas
Taller N° 6 Gestion de las habilidades emocionales
Noviembre
Taller N° 7 Desempefio de las funciones en la institucion
Taller N° 8 Manejo de las relaciones Interpersonales
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CONCLUSIONES

1. Los resultados de la investigacion determinaron que existe una correlacion
significativa debil con un nivel de 0,01 entre el compromiso institucional y el
desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la Institucion Educativa N°
10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020, porque la variable se
encuentra empoderada en los docentes y administrativos, demostrando capacidad
pedagogica, disciplinar, emocional, desempefio de las funciones y relaciones

interpersonales en funcion de los objetivos institucionales.

2. Se identifico que el nivel de compromiso institucional de los docentes y
colaboradores de la Institucion Educativa N° 10635, la Samana, provincia de Santa
Cruz, afio 2020 es regular con un 53,1 % y bueno con 46,9 %, puesto que los
maestros y administrativos evidenciaron una conveniente identificacion, lealtad,
sentido de pertenencia y responsabilidad para fortalecer metas institucionales y

beneficiar la gestion educativa.

3. Se identifico que el nivel desempefio laboral de los docentes y colaboradores de la
Institucién Educativa N° 10635, la Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020 es
regular con un 53,1 % y bueno con 46,9 %, porcentaje estadistico que muestra que
los actores educacionales evidencian una correcta capacidad pedagodgica, manejo
pertinente de las habilidades emocionales, desempefio eficaz de sus funciones y
adecuadas relaciones interpersonales para beneficiar la gestion pedagogica y brindar

un optimo servicio a los estudiantes en concordancia con las politicas educativas.
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4. Se determiné estadisticamente que existe una relacion positiva y significativa con un
0,05 entre las dimensiones de la variable compromiso institucional y el desempefio
laboral en los docentes y colaboradores de la Institucion Educativa N° 10635, la
Samana, provincia de Santa Cruz, afio 2020., porque ambas variables se vinculan en
los maestros y colaboradores, quienes evidenciaron un desempefio profesional y
pedagogico para transformar las conductas de los estudiantes, movilizando una serie

de recursos; ademas de involucrase con las metas de la institucion.
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SUGERENCIAS

1. Al director de la UGEL — Santa Cruz, se le sugiere ejecutar talleres de capacitacion
sobre compromiso institucional y desempefio laboral en los docentes y colaboradores de
las instituciones educativas, para potenciar las competencias no solamente

profesionales, pedagdgicas, sino también emocionales en favor de la educacion peruana.

2. Al director de la institucion educativa N° 10635 La Samana, de Santa Cruz, de
Cajamarca, se le sugiere convocar a los docentes de los diferentes niveles para
desarrollar talleres acerca del compromiso institucional y desempefio laboral, para
fortalecer el trabajo de los docentes, en las diferentes areas, con la intencion de
concretizar los objetivos, la mision y la vision institucionales en relacion a las politicas

de la entidad educativa.

3. A los maestros de la institucion educativa N° 10635 La Samana, de Santa Cruz, se los
exhorta a comprometerse con su centro escolar; ademas de movilizar sus capacidades
cognitivas y pedagbgicas para optimizar su desempefio laboral e involucrarse,

permanentemente, con sus colegas y estudiantes para aportar a la organizacion escolar.
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UNIDAD DE POSTGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS “COMPROMISO INSTITUCIONAL”

Estimado docente: a continuacion se propone una serie de enunciados con respecto
a su compromiso laboral en la institucion educativa donde labora. En este sentido,
se solicita su opinién sincera y veraz en cada pregunta planteada. Después de leer
cada enunciado (pregunta), coloque el nimero que corresponda a su opinion de
acuerdo a la siguiente escala:

ESCALA

1 2 3

4

5

Nunca Casi nunca A veces

Casi siempre

Siempre

NO

DIMENSIONES — INDICADORES
(PREGUNTAS)

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

DIMENSION DE IDENTIFICACION

¢ Expreso satisfaccién y entusiasmo por
el trabajo pedagogico que realizo en la
institucion educativa?

¢Demuestro apertura y disponibilidad
para colaborar con los miembros de la
comunidad educativa?

¢ Desempenio buenas practicas
pedagogicas en la institucidn
educativa?

DIMENSION DE LEALTAD

¢cInspiro confianza a mis colegas vy
estudiantes a través de mis actos?

¢ Evidencio comportamiento ético y
moral dentro y fuera de la institucion
educativa?

¢, Otorgo valor y sinceridad a mi palabra
con relacion a mi desempefio
profesional?
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DIMENSION SENTIDO DE
PERTENENCIA

Me empodero de los valores, la vision y
la mision institucionales.

¢, Demuestro orgullo de pertenecer a la
institucion educativa donde laboro?

¢Me siento reconocido, respetado y
aceptado por el grupo de profesionales
0 colegas dentro de la institucidn
educativa?

DIMENSION DE COMPROMISO

10

¢Me involucro emocionalmente con la
entidad para demostrar mi experiencia
profesional y personal?

11

¢Me siento obligado moralmente de
pertenecer y permanecer en la
institucion?

12

¢ Percibo que debo permanecer en mi
organizacion donde laboro?

Fuente: Elaboracion propia.

93

GRACIAS POR SU COLABORACION




VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE PREGUNTAS SOBRE EL
COMPROMISO INSTITUCIONAL

(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Jorge Luis Becerra Mufoz, identificado con DNI N° 26702389, con grado
académico de Doctor en Sociologia, otorgado por la Universidad Inca Garcilaso de

la Vega.

Hago constar que he leido y revisado los doce (12) indicadores o items, que
corresponde a la tesis de maestria denominada: Compromiso institucional y su relacion
con el desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la I.LE. N° 10635 La
Samana, distrito de Andabamba, provincia de Santa Cruz, 2020. de la Maestria en
Ciencias con mencion en Gestion de la Educacion.

Los indicadores de la ficha de observacion estan distribuidos de acuerdo a (4)
dimensiones, correspondiente a la variable Compromiso institucional: Identificacion (3
items), Lealtad (3 items), Sentido de pertenencia (3 Compromiso (3 items). Para la
evaluacion de los items, se tomaron en cuenta tres (3) criterios: claridad, coherencia y
pertinencia con relacion a la variable Método de Casos-Bruner. Luego de la evaluacién
de cada item y realizada los correctivos necesarios, los resultados son los siguientes:

FICHA DE OBSERVACION

N° de items

N° de items validos

% de items validos

12

12

100%

Lugar y fecha: 27 de enero de 2021

Apellidos y nombres del evaluador: Jorge Luis Becerra Mufioz
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EVALUACION SOBRE LA FICHA DE OBSERVACION ACERCA DEL EL
COMPROMISO INSTITUCIONAL

Apellidos y nombres del evaluador: Jorge Luis Becerra Mufioz

Titulo: Compromiso institucional y su relaciébn con el desempefio laboral en los
docentes y colaboradores de la I.LE. N° 10635 La Samana, distrito de Andabamba,
provincia de Santa Cruz, 2020.

Autor: Altamiro Tarrillo Silva

Fecha: 27 de enero de 2021

N° CRITERIOS DE EVALUACION

La ficha de | La ficha de | La ficha de | Laficha de observacion
observacion es | observacién es | observacion es | es pertinente con los
pertinente con el | pertinente con la | pertinente con las | principios de la
problema y | variable 'y sus | dimensiones e | redaccioén cientifica
objetivos de la | respectivas indicadores. (propiedad y
investigacion. dimensiones. coherencia)

Si NO Si NO Si NO Si NO

[

Ol oo Nl o O b~ W DN

=
o

[ERN
[N

X X X[ X| X| X| X| X| X| X| X| X
X X X[ X| X| X| X| X| X| X| X| X
X X X[ X| X| X| X| X| X| X| X| X
X| X X[ X| X| X| X| X| X| X| X| X

=
N

DNI: 26702389
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UNIDAD DE POSTGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS “DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES
Y COLABORADORES”

Estimado docente: a continuacion se propone una serie de enunciados con respecto
a su desemperio laboral en los docentes y colaboradores en la institucion educativa
donde labora. En este sentido, se solicita su opinion sincera y veraz en cada
pregunta planteada. Después de leer cada enunciado (pregunta), coloque el
namero que corresponda a su opinion de acuerdo a la siguiente escala:

ESCALA
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

NO

DIMENSIONES - INDICADORES Nunca | Casi | Aveces | Casi | Siempre
nunca siempre
(PREGUNTAS)

CAPACIDADES PEDAGOGICAS

¢ Transforma positivamente la personalidad
de los estudiantes en funcion de los
objetivos académicos?

¢ Soluciona tareas académicas de caracter
instructivo en  coordinacidbn con los
estudiantes a través de un trabajo
colegiado?

¢ Contribuye al desarrollo integral de los
estudiantes?

HABILIDADES EMOCIONALES

¢ldentifica y expresa sus emociones, a
traves del lenguaje, de manera autonoma y
asertiva?

¢Comprende y analiza sus emociones
personales y colectivas, empleando la
gestion emocional?
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¢Regula y controla sus emociones para
promover el conocimiento emocional e
intelectual?

DESEMPENO DE LAS FUNCIONES

¢.Contribuye con el cambio positivo, a
través de mi compromiso docente, con la
entidad educativa?

¢Demuestra estrategias metodoldgicas y
didacticas innovadoras para ensefiar a los
estudiantes a generar conocimientos?

¢ Evidencia autocapacitacion y
autoevaluacion permanente para darle
sostenibilidad a mi area de dominio o
especialidad?

RELACIONES INTERPERSONALES

10

¢Interactia eficientemente con los actores
educativos para comunicar e intercambiar
emociones e ideas entre ambos?

11

¢Comunica asertivamente mis propositos
comunes 0 intenciones, respetando la
individualidad personal de mis colegas en la
institucién educativa?

12

¢, Trabaja en equipo para lograr una genuina
colaboracion entre los docentes vy
colaboradores de la comunidad educativa?

Fuente: Elaboracion propia.
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VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE PREGUNTAS SOBRE DESEMPENO
LABORAL EN LOS DOCENTES Y COLABORADORES

(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, OCHARAN SANCHEZ, WILSON ALEJANDRO, identificado con DNI N°
26684880, con grado académico de Maestro en Ciencias Gestion de la Educacion,
otorgado por la Universidad Nacional de Cajamarca

Hago constar que he leido y revisado los doce (12) indicadores o items, que
corresponde a la tesis de maestria denominada: Compromiso institucional y su relacion
con el desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la I.LE. N° 10635 La
Samana, distrito de Andabamba, provincia de Santa Cruz, 2020. de la Maestria en
Ciencias con mencion en Gestion de la Educacion.

Los indicadores de la ficha de observacion estan distribuidos de acuerdo a (4)
dimensiones, correspondiente a la variable Desempefio laboral en los docentes y
colaboradores: Capacidades pedagogicas (3 items), Habilidades emocionales (3
items), Desempefio de las funciones (3 Relaciones interpersonales (3 items). Para la
evaluacion de los items, se tomaron en cuenta tres (3) criterios: claridad, coherencia y
pertinencia con relacion a la variable Método de Casos-Bruner. Luego de la evaluacién
de cada item y realizada los correctivos necesarios, los resultados son los siguientes:

FICHA DE OBSERVACION

N° de items N° de items validos % de items validos

12 12 100%

Lugar y fecha: 29 de enero de 2021

Apellidos y nombres del evaluador: OCHARAN SANCHEZ, WILSON ALEJANDRO
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EVALUACION SOBRE LA FICHA DE OBSERVACION ACERCA DEL
ESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES Y COLABORADORES

Apellidos y nombres del evaluador: OCHARAN SANCHEZ, WILSON ALEJANDRO

Titulo: Compromiso institucional y su relaciébn con el desempefio laboral en los
docentes y colaboradores de la I.LE. N° 10635 La Samana, distrito de Andabamba,
provincia de Santa Cruz, 2020.

Autor: Altamiro Tarrillo Silva

Fecha: 29 de enero de 2021

N° CRITERIOS DE EVALUACION
La ficha de | La ficha de | La ficha de | Laficha de observacion
observacion es | observacién es | observacion es | es pertinente con los
pertinente con el | pertinente con la | pertinente con las | principios de la
problema y | variable 'y sus | dimensiones e | redaccioén cientifica
objetivos de la | respectivas indicadores. (propiedad y
investigacion. dimensiones. coherencia)

Si NO Si NO Si NO Si NO

1 X X X X

2 X X X X

3 X X X X

4 X X X X

5 X X X X

6 X X X X

7 X X X X

8 X X X X

9 X X X X

10 X X X X

11 X X X X

12 X X X X

DNI: 26684880
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CUESTIONARIO DE PREGUNTAS “COMPROMISO DOCENTE”

Estimado director: A continuacion, se propone una serie de enunciados con
respecto al compromiso laboral de los docentes en la institucion educativa que
usted dirige. En este sentido, se solicita su opinidn sincera y veraz en cada
pregunta planteada. Después de leer cada enunciado (pregunta), coloque el
namero que corresponda a su opinion de acuerdo a la siguiente escala:

ESCALA
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | DIMENSIONES - INDICADORES | Nunca Casi A Casi Siempre

nunca veces siempre
(PREGUNTAS)

DIMENSION DE IDENTIFICACION

1 |Expresa su satisfaccion y su
entusiasmo por el trabajo pedagdgico
realizado en la institucion educativa.

2 | Demuestra apertura y disponibilidad
para colaborar con los miembros de la
comunidad educativa.

3 | Desempefia en la institucion educativa
buenas practicas pedagdgicas.

DIMENSION DE LEALTAD

4 | Inspira confianza a sus colegas vy
estudiantes a través de sus actos.

5 | Evidencia comportamiento ético y moral
dentro y fuera de Ila institucién
educativa.

6 | Otorga valor y sinceridad a su palabra
con relacion a su desempefio
profesional.
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DIMENSION SENTIDO DE
PERTENENCIA

Se empodera de los valores, vision y
mision institucionales.

Demuestra orgullo de pertenecer a la
institucion educativa.

Se siente reconocido, respetado y
aceptado por el grupo de profesionales.

DIMENSION DE COMPROMISO

10

Se involucra emocionalmente con la
entidad para demostrar su experiencia
profesional.

11

Se siente obligado moralmente de
pertenecer y permanecer en la
institucion.

12

Percibe que debe permanecer en su
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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UNIDAD DE POSTGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS “DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES
Y COLABORADORES”

Estimado director: A continuacion, se propone una serie de enunciados con
respecto al desempefio laboral en los docentes y colaboradores en la institucion
educativa que dirige. En este sentido, se solicita su opinién sincera y veraz en cada
pregunta planteada. Después de leer cada enunciado (pregunta), coloque el
namero que corresponda a su opinion de acuerdo a la siguiente escala:

ESCALA
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

N° DIMENSIONES - INDICADORES Nunca | Casi | Aveces | Casi | Siempre
nunca siempre
(PREGUNTAS)
CAPACIDADES PEDAGOGICAS
1 | Transforma positivamente la personalidad
de los estudiantes en funcion de los
objetivos académicos.
2 | Soluciona tareas académicas de caracter
instructivo en  coordinacidbn con los
estudiantes.
3 | Contribuye al desarrollo integral de los
estudiantes.
HABILIDADES EMOCIONALES
4 | |dentifica y expresa sus emociones, a
través del lenguaje, de manera auténoma.
5 | Comprende y analiza sus emociones
personales y colectivas, empleando la
gestion emocional.
6 | Regula sus emociones para promover el

conocimiento emocional e intelectual.
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DESEMPENO DE LAS FUNCIONES

Contribuye con el cambio positivo de la
entidad educativa.

Demuestra estrategias metodologicas v
didacticas innovadoras para ensefiar a los
estudiantes.

Evidencia autocapacitacion y
autoevaluacion permanente para darle
sostenibilidad a su area de dominio.

RELACIONES INTERPERSONALES

10

Interactla eficientemente con los actores
educativos para comunicar sus emociones
e ideas variadas.

11

Comunica asertivamente sus propdsitos
comunes, respetando la individualidad
personal en la institucién educativa.

12

Trabaja en equipo para lograr una genuina
colaboracién entre los docentes vy
colaboradores de la comunidad educativa.

Fuente: Elaboracion propia.
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VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE PREGUNTAS SOBRE DESEMPERNO
LABORAL EN LOS DOCENTES Y COLABORADORES

(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, IVAN ALEJANDRO LEON CASTRO, identificado con DNI N° 26690424, con grado
académico de Doctor en Educacién, otorgado por la Universidad Nacional de
Cajamarca

Hago constar que he leido y revisado los doce (12) indicadores o items, que
corresponde a la tesis de maestria denominada: Compromiso institucional y su relacion
con el desempefio laboral en los docentes y colaboradores de la I.LE. N° 10635 La
Samana, distrito de Andabamba, provincia de Santa Cruz, 2020. de la Maestria en
Ciencias con mencion en Gestion de la Educacion.

Los indicadores de la ficha de observacion estan distribuidos de acuerdo a (4)
dimensiones, correspondiente a la variable Desempefo laboral en los docentes y
colaboradores: Capacidades pedagogicas (3 items), Habilidades emocionales (3
items), Desempefio de las funciones (3 Relaciones interpersonales (3 items). Para la
evaluacion de los items, se tomaron en cuenta tres (3) criterios: claridad, coherencia y
pertinencia con relacion a la variable Método de Casos-Bruner. Luego de la evaluacion
de cada item y realizada los correctivos necesarios, los resultados son los siguientes:

FICHA DE OBSERVACION
N° de items N° de items validos % de items validos
12 12 100%

Lugar y fecha: 6 de febrero de 2021

Apellidos y nombres del evaluador: LEON CASTRO, IVAN ALEJANDRO

FIRMA

DEL

EVALUADOR
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EVALUACION SOBRE LA FICHA DE OBSERVACION ACERCA DEL
ESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES Y COLABORADORES

Apellidos y nombres del evaluador: LEON CASTRO, IVAN ALEJANDRO

Titulo: Compromiso institucional y su relaciébn con el desempefio laboral en los
docentes y colaboradores de la I.LE. N° 10635 La Samana, distrito de Andabamba,
provincia de Santa Cruz, 2020.

Autor: Altamiro Tarrillo Silva

Fecha: 06 de febrero de 2021

N° CRITERIOS DE EVALUACION
La ficha de | La ficha de | La ficha de | Laficha de observacion
observacion es | observacién es | observacion es | es pertinente con los
pertinente con el | pertinente con la | pertinente con las | principios de la
problema y | variable 'y sus | dimensiones e | redaccioén cientifica
objetivos de la | respectivas indicadores. (propiedad y
investigacion. dimensiones. coherencia)

Si NO Si NO Si NO Si NO

1 X X X X

2 X X X X

3 X X X X

4 X X X X

5 X X X X

6 X X X X

7 X X X X

8 X X X X

9 X X X X

10 X X X X

11 X X X X

12 X X X X

FIRMA
DNI: 26690424
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

MAESTRANTE: ALTAMIRO TARRILLO SILVA

LINEA DE INVESTIGACION: GESTION DE LIDERAZGO, CULTURA Y CLIMA INSTITUCIONAL

TITULO DEL PROYECTO: COMPROMISO INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES Y
COLABORADORES DE LA I.E. N° 10635 LA SAMANA, DISTRITO DE ANDABAMBA, PROVINCIA DE SANTA CRUZ, 2020.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS/ | METODOLOGIA
INST.
Problema Obijetivo general | Existe relacion | V1.: Identificacion Expresa su satisfacciony | - Observacion | Tipo de
principal directay su entusiasmo por el | - Cuestionario | investigacion:
Determinar la significativa Compromiso trabajo pedagbgico de preguntas
- ¢Qué relacion | relacion que entre el Institucional realizado en la Bésica y aplicada
existe entre el | existe entre el compromiso institucion educativa.

Compromiso | compromiso institucional y Demuestra apertura vy Disefio de
institucional y | institucional y el el desempefio disponibilidad para investigacion:
el desempefio | desempefio laboral en los colaborar con los
laboral en los | laboral en los docentes y miembros de la Correlacional, no
docentes y docentes y colaboradores comunidad educativa. experimental
colaboradores | colaboradores de | de la Desempefia en la
de la la Institucion Institucién institucion educativa Esquema:
Institucion Educativa N° Educativa N° buenas préacticas
Educativa N° | 10635, la Samana, | 10635, la pedagdgicas.
10635, la provincia de Santa | Samana, Lealtad Inspira confianza a sus
Samana, Cruz, afio 2020. provincia de colegas y estudiantes a T
provincia de Santa través de sus actos. v
Santa Cruz, Objetivos Cruz,2020. Evidencia . |
afio 20207 especificos comportamiento ético y ”
moral dentro y fuera de
Problemas - ldentificar el la institucion educativa.
derivados nivel de Otorga valor y
compromiso sinceridad a su palabra
- ¢Cuélesel institucional de con relacibn a su
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nivel de
compromiso
institucional
de los
docentes y
colaboradores
de la
Institucion
Educativa N°
10635, la
Samana,
provincia de
Santa Cruz,
afio 2020?
;Cual es el
nivel
desempefio
laboral de los
docentes y
colaboradores
de la
Institucion
Educativa N°
10635, la
Samana,
provincia de
Santa Cruz,
afio 2020?

¢ Qué relacion
existe entre el
nivel de
compromiso
institucional y
el nivel
desempefio

los docentes y
colaboradores
de la
Institucion
Educativa N°
10635, la
Samana,
provincia de
Santa Cruz,
afio 2020.
Identificar el
nivel
desempefio
laboral de los
docentes y
colaboradores
de la
Institucion
Educativa N°
10635, la
Samana,
provincia de
Santa Cruz,
afio 2020.
Determinar
estadisticament
e la relacion
existe entre el
nivel de
compromiso
institucional y
el nivel
desempefio
laboral en los
docentes y

desempefio profesional.

Sentido de
pertenencia

Se empodera de los
valores, vision y mision
institucionales.
Demuestra orgullo de
pertenecer a la
institucion educativa.

Se siente reconocido,
respetado y aceptado por

el grupo de
profesionales.
Compromiso Se involucra
emocionalmente con la
entidad para demostrar
su experiencia
profesional.
Se siente  obligado
moralmente de
pertenecer y permanecer
en la institucion.
Percibe que debe
permanecer  en  su
organizacion.
V2.: Transforma - Observacion
positivamente la | - Cuestionario
Desempefio personalidad de los de preguntas
laboral en los estudiantes en funcion de
docentes y los objetivos
colaboradores | Capacidades académicos.
Pedagbgicas Soluciona tareas
académicas de caracter
instructivo en

coordinacién con los
estudiantes.
Contribuye al desarrollo

Poblacion:

32 docentes de la
Institucion
Educativa N°
10635, la Samana,
provincia de Santa
Cruz, Cajamarca,
2020.

Muestra:

No probabilistica.
32 docentes y
colaboradores de la
Institucion
Educativa N°
10635, la Samana,
provincia de Santa
Cruz, Cajamarca,
2020.

Unidad de analisis:
Todos y cada uno de

los docentes de la
muestra.
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laboral en los
docentes y
colaboradores
de la
Institucion
Educativa N°
10635, la
Samana,
provincia de
Santa Cruz,
afio 2020?
;Coémo
mejorar el
compromiso
institucional y
el desempefio
laboral en los
docentes y
colaboradores
de la
Institucion
Educativa N°
10635, la
Samana,
provincia de
Santa Cruz,
afio 2020?

colaboradores
de la
Institucion
Educativa N°
10635, la
Samana,
provincia de
Santa Cruz,
afio 2020.
Formular una
propuesta de
mejora del
compromiso
institucional y
el nivel
desempefio
laboral en los
docentes y
colaboradores
de la
Institucion
Educativa N°
10635, la
Samana,
provincia de
Santa Cruz,
afio 2020.

integral de los
estudiantes.

Habilidades
emocionales

Identifica y expresa sus
emociones, a través del
lenguaje, de manera
auténoma.

Comprende y analiza sus
emociones personales y
colectivas, empleando la
gestion emocional.
Regula sus emociones
para promover el
conocimiento emocional
e intelectual.

Desempefio de
las funciones

Contribuye  con el
cambio positivo de la
entidad educativa.
Demuestra  estrategias
metodologicas y
didacticas innovadoras
para ensefiar a los
estudiantes.

Evidencia
autocapacitacion y
autoevaluacién
permanente para darle
sostenibilidad a su area
de dominio.

Relaciones
Interpersonales

Interactlia eficientemente

con los actores
educativos para
comunicar sus

emociones e ideas
variadas.
Comunica asertivamente
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sus propositos comunes,

respetando la
individualidad personal
en la institucion
educativa.

Trabaja en equipo para
lograr  una  genuina
colaboracion entre los
docentes y colaboradores
de la comunidad
educativa.
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