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INTRODUCCION

La presente investigacion busca coadyuvar y dar soporte a un tema
crucial, vinculado a la mejora de la educacién desde el punto de vista del
manejo organizacional; teniendo a los gerentes educativos como actores-

promotores de un ambiente que permita un trabajo eficiente y eficaz.

Una de las formas de lograr el cumplimiento de los objetivos se genera a
través del “compromiso organizacional”, tema de la presente investigacion, el
cual carece de una vasta literatura en comparacion con otros temas de
comportamiento organizacional, por lo menos en el entorno latinoamericano.
Sin embargo, el compromiso organizacional es un tema de gestion muy
importante que los gerentes o todos aquéllos quienes lideran a un grupo de
personas deben saber fomentar entre sus colaboradores, generando un
ambiente y condiciones que permitan que el colaborador, y en este caso los

docentes, se comprometan con su institucion aun en situaciones adversas.

Por otro lado, la pertinencia de este trabajo acoge otra coyuntura
importante en el que estan involucrados los directivos de las instituciones
educativas privadas: la mejora de las condiciones laborales en el sector
publico. Por ejemplo, en el ambito salarial las instituciones educativas
estatales, a través del Estado, otorgan remuneraciones a sus docentes de S/.
1190.00 nuevos soles como minimo (de acuerdo a reportes estadisticos 2009
del Ministerio de Educacién) y en el caso de los docentes del sector privado, a
nivel de Lima Norte, de S/. 900.00 nuevos soles en promedio (informacion
obtenida segun fuentes directas de Promotores de 30 colegios privados de
Lima Norte en una reunion de la Asociacion de Promotores de Instituciones
Educativas Privadas - ASPIEP). Ademas, la estabilidad laboral y la linea de
carrera se convierten en elementos que no se cumplen en demasia en las
instituciones educativas privadas, mientras si se hace en las estatales, segun
los compromisos que el Gobierno ha asumido a raiz de la nueva Ley de

Carrera Publica Magisterial.

El tema Compromiso Organizacional ha sido poco tratado en Ameérica

Latina a nivel de investigaciones y también con poco sustento bibliografico
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como tema exclusivo en idioma espafol. El antecedente mas cercano se
concentra en el estudio de Edel y Garcia (2007) en el que se investiga las
implicancias del clima laboral en la actitud de compromiso organizacional de

los docentes mexicanos de una institucion educativa de nivel superior.

Nuestro estudio ha planteado el siguiente problema: ¢Cuél es el grado
de compromiso organizacional de los docentes de una Institucién Educativa
Privada de Lima Metropolitana y su correlacion entre variables

sociodemogréficas?

Por lo tanto, los objetivos de la presente investigacion estan orientados a
analizar el compromiso organizacional como factor de éxito en la
organizacion, conocer el grado de compromiso organizacional de los docentes
de una institucidon educativa privada y correlacionar variables demograficas de

los docentes.

Para dar respuesta a esta interrogante y lograr los objetivos
programados del presente estudio, es pertinente brindar un breve panorama
de la Educacién bajo la mirada de ser ésta una ciencia social de gran valor e

importancia en el desarrollo sostenible de toda nacion.

Hoy, somos testigos de que gracias a las buenas practicas educativas,
muchos paises han alcanzado niveles de desarrollo y alta calidad de vida de
sus habitantes con indices positivamente significativos. El Perq, esta tratando
de enrumbarse por ese derrotero en el que muchos de sus vecinos, como
Chile o Colombia, también lo estan haciendo con resultados muy alentadores.
Sin embargo, hablar de educacion en el Perld y, sobre todo, en Lima
Metropolitana, significa dar mucho énfasis al sector privado que cubre al 43%
de alumnos matriculados, segun los reportes estadisticos del afio 2007 de la

Direccion Regional de Educacién de Lima Metropolitana (DRELM).

Esta cifra tan alta difiere, por ejemplo, de Chile, donde las escuelas
nacionales y municipales son las que financian la educacion y cubren casi el
90% de los alumnos matriculados y solo un 10% es cubierto por el sector

privado.

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




PONTIFICIA

TESIS PUCP : gx_}\éeagﬁmn

DEL PERU

Este vertiginoso crecimiento de instituciones educativas privadas en
Lima Metropolitana tiene sus inicios a mediados de los afios 90, ya que
durante el gobierno del Ing. Alberto Fujimori Fujimori se dio extrema libertad y
facilismo para la apertura de instituciones educativas privadas. Ello condujo a
un incremento en la cobertura educativa con pensiones muy bajas y en
muchos casos con sefales de falta de calidad que ahora se esta tratando de
corregir, pero que en su momento fue un crucial catalizador porque pese a las
limitantes de entonces, la educacion publica se encontraba en una situacion
peor: enmarcada en una situacion caoltica que soportd huelgas, recursos
miserables en cuestion de sueldos, materiales didacticos e infraestructura

deficiente y falta de estimulo docente.

La Ley de Promocién de Inversién en la Educacion (Decreto Legislativo
N° 882 del afio 1996) fomento este facilismo para la apertura abrumadora de
instituciones educativas privadas y, posteriormente, obligd a éstas a definir su
tipo de gestion como empresas (antes tenian un régimen especial con
intervencionismo del Estado y de Padres de Familia) sean éstas naturales,
EIRL, SRL o SA, o también como “asociaciones educativas sin fines de lucro”
(sin embargo notamos la existencia de colegios bajo esta denominacién que
si lucran como cualquier otra empresa). Dichas acciones legales o
modificatorias en su tipo de gestién, hacian hincapié en el régimen laboral y el
marco tributario segun la actividad empresarial privada vigente; asimismo,

brindaba autonomia en su desarrollo administrativo y curricular.

Es asi que al aumentar la oferta educativa gracias a las ventajas
mencionadas, las instituciones educativas privadas asumieron una gran
importancia en la educacion peruana porque ademas del boom de la apertura
de colegios, hubo una extrema oferta de docentes egresados de institutos
superiores pedagoégicos y universidades, que también se multiplicaron e
hicieron egresar a muchos docentes con grandes carencias quienes a la

postre serian acogidos por el sector privado.

Actualmente, las condiciones laborales para los docentes y la mejora de
la educacion publica son distintas a la década pasada. Hace pocos afios, las
serias condiciones adversas en materia de sueldos y el descuido por la
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educacion de parte de las autoridades gubernamentales no fomentaban el
interés de los docentes por pertenecer al sector estatal. Sin embargo,
acciones como el Acuerdo Nacional dieron pie a mejoras sustantivas en el
aspecto econdmico durante el gobierno del Dr. Alejandro Toledo Manrique
(2001-2006), como el de duplicar los sueldos en su periodo de gobierno; y a la
vez hubo un trabajo sistematico a nivel integral con el que se esta tratando de

emular sistemas educativos exitosos a nivel latinoamericano.

Seguidamente, los estimulos y propagacion de las ventajas de ingresar a
la ley de carrera publica magisterial lideradas por el actual Presidente de la
Republica, Dr. Alan Garcia Pérez, son objetivos expectantes para muchos
docentes, sobre todo para quienes no pertenecen al sector estatal. En tal
sentido, la mencionada Ley N° 29062 norma las relaciones entre el Estado y
los profesores a su servicio. Establece cinco niveles con tiempos minimos y
areas de desempefio en lo pedagdgico, institucional y de investigacion.
Asimismo, se destaca los estimulos, tipos de evaluacion, entre otros aspectos

gue promueven una alta competitividad de los docentes.

Ello ha contribuido a que las convocatorias para el nombramiento de
docentes despierte un genuino interés por acceder al Estado. El deseo de
guerer pertenecer a una institucion educativa estatal es creciente y la cantidad
de postulantes es mayor en cada concurso de admision; prueba de ello son
los mas de 168 mil postulantes en el examen del pasado febrero de 2009 en

todo el Pais, segun fuentes del Ministerio de Educacion (MINEDU).

Todo ello, nos abre el camino para el planteamiento de diversas
inquietudes que desembocan en grandes retos para quienes administran o
lideran instituciones educativas privadas. ¢Como enfrentar esta coyuntura?,
¢como lograr que, pese a condiciones econdmicas poco rentables para los
docentes, prevalezca el compromiso con la instituciéon educativa y el trabajo
gue ellos realizan siga siendo de calidad? ¢COomo obtener compromiso en

docentes que tienen poco tiempo de trabajo debido a la rotacién constante?

Estas interrogantes, quizas no sean resueltas de manera especifica por

esta investigacion, pues al ser de alcance exploratorio tiene como uno de sus
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propositos motivar a futuros investigadores a incidir en este tema novedoso.
Sin embargo, brinda un panorama sujeto a bases teéricas y practicas que
aclaran diversas dudas a través de la correlacion de los resultados
encontrados, procurando causar al lector interés del tema al ser una
herramienta efectiva frente a los retos antes mencionados. Para ello, el
presente trabajo de investigacion ha sido desarrollado a través de dos

capitulos.

El primero de ellos nos presenta un marco teérico que ha integrado y
adaptado diversas concepciones respecto al tema de estudio. Estas legitiman
su estructura tedrica a través de un conglomerado bibliografico bien
estructurado que conjuga al compromiso como actitud organizacional,
desencadenando antecedentes y conceptos directos del tema en estudio.
Adicionalmente se hace hincapié en sus componentes, de los cuales se
extraeran las variables e indicadores que servirdn como base en nuestro
disefio metodoldgico. Posteriormente se definen algunas determinantes de
nuestro tema que irdn acompafiadas de ciertos hallazgos investigatorios. Por
otro lado, se ha recreado su importancia como factor de éxito organizacional
generado a traveés del liderazgo y enmarcado en la sélida estructura
axiolégica que toda institucion educativa de buenas practicas debe

desarrollar.

El segundo capitulo trata sobre el trabajo de campo, el cual abarca el
disefio metodologico empleado que involucra el motivo del investigador para
elaborar el planteamiento del problema y los objetivos que pretende cumplir a
cabalidad este estudio. El recojo y analisis de la informacion estara sujeta a
variables extraidas del marco tedrico con una metodologia cuantitativa
correlacional que brindara conclusiones importantes, recomendaciones para
los futuros investigadores y para quienes deseen utilizar aspectos utilitarios en
funcién de la realidad de la institucion y las limitaciones de la presente

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

estructurado el presente marco.

1.1. CONCEPCIONES TEORICAS Y EMPIRICAS DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Existen algunas aproximaciones que intentan definir lo que es
compromiso organizacional. Por ejemplo, para Luthans (2008) el compromiso
organizacional es uno de los principales retos modernos, ya que persiste el
temor constante de recorte de personal, la pérdida de seguridad laboral, el
cambio abrumador de tecnologia y la tensién de tener que hacer mas con
menos; por ello, los administradores, o quienes lideran una organizacion,
necesitan promover un lugar de trabajo estimulante para potencializar el
compromiso de los colaboradores, que, ante los temores antes mencionados,
deberian desarrollar un oOptimo trabajo gracias a las diversas estrategias
organizacionales que fomente la organizacion en funcién de la teoria y

hallazgos empiricos que presentamos a continuacion.
1.1.1. Investigaciones del compromiso organizacional

Los estudios del presente tema pretenden coadyuvar a que la accion
gerencial siga comprometiendo a su personal lidiando con climas
coyunturales en que lo material tiene una enorme incidencia. Por lo tanto,
sorprende que pese a la importancia del tema, éste haya sido investigado de
manera muy escasa, por lo menos en Latinoamérica. Sin embargo, Arias
(2001) senala que en los paises desarrollados, el tema de compromiso
organizacional ha sido estudiado profundamente, a diferencia de los paises
subdesarrollados. EI mismo autor, también refiere que pese al gran numero
de empresas en México, no localiza investigacion profunda en relacion al

compromiso organizacional en el pais azteca.
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En relacion directa con el tema hemos ubicado algunos estudios. Uno,
de Palma (2003), quien estudié la motivacion y el clima laboral en
trabajadores de instituciones universitarias. Aqui la conclusién principal fue
gue la motivacion y el clima laboral constituyen dos temas de gran interés en
la psicologia organizacional por sus implicancias en la productividad de los
recursos humanos en ambientes laborales y son indicadores de la calidad de
vida en el trabajo.

Otro trabajo de enorme importancia para nosotros, pertenece a Edel y
Garcia (2007) quienes concluyen en que la relacion entre clima y compromiso
organizacional no contiene un impacto significativo en la actitud de
compromiso de los docentes en relacién con los factores como: apoyo del
superior inmediato, la claridad del rol, la contribucion personal, el
reconocimiento, la expresion de los propios sentimientos y el trabajo como

reto.

A su vez, investigaciones como la de Betanzos y Paz (2007) nos
muestran un importante analisis psicométrico del compromiso organizacional
como variable actitudinal, en el que su analisis comprende tres factores:
compromiso afectivo, involucramiento en el puesto y compromiso de

continuidad con un proceso metodoldgico bastante complejo.

En esa busqueda de informacion que guarde semejanza con nuestro
estudio, encontramos también el estudio de Loli (2006) quien realiz6 un
estudio de compromiso organizacional en relacibn con algunas variables
demograficas. Su objeto de estudio fueron los trabajadores de una
Universidad Publica de Lima. En este estudio se destaca que variables como
educacion, antigiedad en la Universidad, antigiedad en el puesto que ocupa

y el puesto actual, tienen significancia importante en el grado de compromiso.

Asimismo, la tesis de Cérdova (2005) basa su estudio en el Compromiso
Organizacional de los contratados por trabajo temporal, puesto que en
Venezuela (pais en el que se realizo la investigacion) también existen las
famosas "Services”, que son empresas que actian como intermediaros entre

las empresas contratantes y los trabajadores. Aqui los resultados sefialan
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gue la empresa usuaria o simplemente el lugar donde los trabajadores
prestan su servicio es la portadora del compromiso de los empleados. Esto
nos demuestra que las relaciones sociales y el quehacer cotidiano que se
desarrolla en el centro laboral tiene gran peso a diferencia de aspectos

administrativos o econdémicos que estan a cargo de la “Service”.

Adicionalmente, Ramos (2005) vincula su estudio de compromiso
organizacional con el desempefio docente, concluyendo que este estudio es
bidimensional en funcion de que el compromiso organizacional pertenece al
ambito de la Psicologia Organizacional y el desempefio docente al ambito de
la Pedagogia. Las conclusiones destacan que el modelo de administracion
bajo el sistema de valores influira positivamente en el compromiso afectivo, el
cual es considerado como el superior de todos los componentes del

compromiso organizacional.

Y por dltimo, el articulo de Zamora (2009), realiza una interesante
investigacion respecto a los compromisos organizacionales de los profesores
chilenos y su relaciéon de permanencia en sus escuelas. Este estudio de los
claustros universitarios de la Pontificia Universidad Catélica de Chile, concita
gran interés porque puso de manifiesto un fendmeno existente en el pais del
sur: la minima rotacién de los docentes frente a otras profesiones y lo que
hace mas interesante es el hecho de la existente insatisfaccion laboral. El
investigador chileno sefiala que los motivos de indole afectiva, la obligacion
moral de los docentes frente a su vocacion profesional y la evaluacion
calculadora de pertenecer a la misma institucidon educativa hace que el

compromiso de seguir ensefiando en la misma escuela prevalezca.

Estos componentes de compromiso organizacional, manifestados en
actitudes de los docentes y distintos trabajadores, radican en el estado en el
que un colaborador se identifica con una organizacién y sus metas y quiere
seguir formando parte de ella. Asi, una participacion elevada en el trabajo
implica en identificarse con lo que uno hace, mientras que el compromiso
organizacional elevado consiste en identificarse con la compaiiia para la que

se trabaja.
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Todos estos estudios, en conclusion, pretenden servir como literatura
pertinente para la coyuntura actual y que los directivos de instituciones
educativas privadas, con similares caracteristicas, logren potencializar el
compromiso organizacional de los docentes aun en situaciones de
oportunidades mejores para ellos, como es el caso de lo que actualmente

ofrece el Estado Peruano en materia educativa.

Ademas, la presente investigacion abarca un nivel de gestién
empresarial y organizacional que bien puede ser analizado bajo diversos
analisis multidisciplinarios como la Administracion, la Psicologia
Organizacional y la Pedagogia, para asi formular lineamientos que fortalezcan

la actitud de compromiso como elemento crucial de éxito organizativo.
1.1.2. Evolucién conceptual del término “compromiso organizacional”

Uno de los primeros analisis al respecto fue desarrollado por Katz y
Kahn (citados por Zamora 2009: p.446) en la década de los setenta. Segun el
investigador, dichos autores abordan al compromiso organizacional como la
interiorizacion e identificacion de los colaboradores con los objetivos
organizacionales, producto de que éste observa una correspondencia entre

las metas y sus objetivos personales.

A lo largo del tiempo, el tema de compromiso hacia la organizacién ha
ido generando diversas acepciones, las cuales guardan semejanza y son
valioso aporte para la creciente literatura del tema en cuestion. En 1977,
Steers y otros, (citado por Arias 2001: p.8) definen compromiso “como la
fuerza relativa de identificacién y de involucramiento de un individuo con su

organizacion”.

Posteriormente, Modway y otros (1979) generé unos constructos o
axiomas que daban ciertos pardmetros o caracteristicas respecto a la actitud
de compromiso, que incluyen una fuerte creencia en la interrelacion objetivos
y valores de la organizacion; asimismo, nos sefala que el trabajador debe
contar con una preparacion para gastar considerable esfuerzo en nombre de

la organizacion y fuertes deseos de mantenerse en ella.
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Anos después, Mathieu y Zajac (1990) refieren que es un vinculo o lazo
del individuo con la organizacién, mientras que Meyer y Allen (1991) sefialan
que el compromiso organizacional es un estado psicoldgico. Ellos, proponen
una conceptualizacion mas completa del tema Compromiso Organizacional y
son quienes realizan el analisis mas profundo porque no se encasillan solo en
la participacion y la identificacion de los colaboradores con su organizacion,
sino que dividen al compromiso organizacional en tres componentes que
miden el grado de compromiso: compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso normativo, las cuales seran las variables de la

presente investigacion.

Otra manifestacion argumentativa al respecto, la propone Robbins
(1998) quien nos sefala que el compromiso organizacional es mejor
pronosticador de la rotaciébn que la misma satisfaccion laboral, ya que un
colaborador podria estar insatisfecho con su trabajo en particular y creer que
es una condicion pasajera y no estar insatisfecho con la organizacion.
Recordemos que el compromiso y la satisfaccion laboral son actitudes que el

trabajador demuestra en su organizacion.

Complementando lo anterior, Hellriegel y otros (citados por Edel y
Garcia 2007: p.52) definieron que el compromiso organizacional es la
intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
organizacion. Asimismo, caracteriz6 al compromiso organizacional bajo las

siguientes aseveraciones:
e Creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion.

e Disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la

organizacion.
e El deseo de pertenecer a la organizacion.

En ese sentido es muy importante analizar el contexto laboral en el cual
esta involucrado el colaborador, el cual influira positiva 0 negativamente en la
actitud de compromiso. Sin embargo, el compromiso organizacional no debe

suponer una obsesién por cumplir los objetivos sefialados de manera
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categorica e inflexible; a ello apunta Schermerhorn y otros (2004) cuando
mencionan al “compromiso sin limites”, que puede ser perjudicial para la
organizacion, ya que a veces se persiste en el cumplimiento de objetivos de
manera obsesiva, sin replanteamiento. En esas situaciones, se necesita la

autodisciplina para admitir los errores y cambiar el curso.

Suméandose a la variedad de fortalezas que involucra hacer gestion bajo
la generacion de un alto grado de compromiso organizacional, Chiavenatto
(2004) seiala que el compromiso organizacional es la voluntad para hacer
grandes esfuerzos en favor de la organizacion que la emplea. Voluntad que
se fortifica con practicas que no adelgacen el numero de personal, ya que
esta situacion es percibida como contraria a los incentivos y a las medidas de
participacion e involucramiento que tanto se propone. Este autor, también lo

denomina “ciudadania organizacional”.

Prosiguiendo con los estudios del autor en mencion, él maneja el tema
como variable dependiente en su modelo de comportamiento organizacional
gue junto a otras como la de productividad, ausentismo, rotacion y
satisfaccion en el trabajo se complementan con las variables independientes
distribuidas en el ambito del sistema organizacional (disefio de la
organizacion, cultura de la organizacion, procesos de trabajo), grupal
(equipos y empowerment, cultura de la organizacién, dindmica de grupos y
entre grupos) e individual (diferencias individuales, percepciones vy

atribuciones, satisfaccion en el trabajo).

Weber (citado por Ramos, 2005: p.38) sostuvo que la racionalidad
implica el disefio y la construccion de un sistema administrativo mediante la
division del trabajo y la coordinacion de actividades sobre la base de un
estudio exacto de las relaciones del hombre con otros hombres con el
propésito de obtener una mayor productividad. Aqui el autor toca dos puntos
vitales en los que ahondaremos mas adelante y lo que va a ser el baculo que
dé soporte a la importancia que tiene nuestro tema, centrado en el trabajo
bajo un sistema de administracion en valores dando como consecuencia la

productividad de la organizacion.
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Adicionalmente, definiciones mas recientes como la de Allens (2007)
escudriian en mas elementos que hacen mas consistente la propuesta de
generar un compromiso de los colaboradores, pues sefala que el
compromiso es también competencia del colaborador, siendo ésta una
capacidad de sentir como propios los objetivos de la organizacion. A ello le
suma la capacidad de prevenir y superar obstaculos que interfieran con el
logro de objetivos de la organizacién, todo ello enmarcado en una gestidén por

competencias.

Es pertinente mencionar que este es un gran reto porque estamos ante
nuevas formas de trabajo y debemos asumir la rotaciébn constante de los
empleados como parte de las nuevas politicas empresariales y también la
evaluacion constante de los colaboradores, bajo el genuino interés de buscar

nuevas ofertas laborales.

En ese sentido, Felfe y otros (2008) sefialan que ante el aumento de los
distintos cambios en el mercado laboral, se han producido nuevas formas de
empleo: un mayor nimero de personas tiene empleos temporales o trabajan
por cuenta propia con lo que el estudio revela que la forma de empleo refleja

una actitud importante respecto al compromiso con la organizacion.

Nuestro pais no es la excepcion ante dichas formas de empleo, en
cuanto los sobrecostos laborales son muy altos y la legislacion laboral es
poco promotora para mantener empleados de manera permanente o estable.
Mas aun, cuando existen controles de cumplimiento de las leyes laborales
gue no son sostenibles en el tiempo y generan una competitividad desleal
entre las empresas que cumplen las normas y las otras que no, permitiendo

gue las segundas tengan mas réditos, por lo menos a nivel econémico.

El compromiso organizacional se ve consolidado cuando existe una
comunién entre el colaborador y el empleador basado en la identificacion.
Davis y Newstrom (citados por Edel y Garcia, 2007: p.52) sostienen que el
compromiso organizacional es “el grado en el que un empleado se identifica
con la organizacion y desea seguir participando en ella”. Dicha identificacion

reunird los principios axiolégicos de la empresa Yy las actitudes de los
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colaboradores en pro de la organizacion, haciéndolos participes por
coadyuvar en la consecucion de los objetivos organizacionales y hacer

realidad la visién de futuro de la organizacion.
1.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL COMO FACTOR DE EXITO

Nuestro tema es, sin lugar a dudas, un factor de éxito para la
organizacion ya que superpone valores muy importantes en el
comportamiento organizacional como la lealtad, el involucramiento y la
predisposicion para el trabajo en equipo que tendran como consecuencia
resultados eficientes y eficaces. Una prueba al respecto, lo manifiestan Meyer
y Allen (citados en Ramos, 2005: p.11) en uno de sus estudios, en que un
grupo de docentes con un nivel més alto de compromiso organizacional
coincidieron con un mayor nivel de desempefio académico de sus alumnos.
Es decir, los alumnos obtuvieron buenos resultados a partir del mejor

desempeiio de los docentes.

En tal sentido, entenderemos por éxito el buen desempefio docente con
indicadores que evallen aspectos académicos, conductuales, entre otros. Sin
embargo, lo que se pretende evidenciar en este estudio es la importancia del
compromiso organizacional como factor de éxito mas no se realizar4 una

correlacion de la variable desempefio.
1.2.1. Importancia del compromiso organizacional

Segun Bayona y Goii (2007) la eficacia organizacional depende en gran
medida de la consecucién de los objetivos organizacionales. Recursos
importantes como la tecnologia o la estructura organizativa puede emularse,
salvo el capital humano con el que se cuenta. Lo que se acrecienta cuando se
relaciona con la organizacion educativa, en que los docentes son actores
preponderantes en la mision central de cualquier escuela basada en la sélida
formacion integral del educando.

Es preciso sefialar que la educacion peruana ha sufrido permanentes
cambios que van de la mano de coyunturas socioeconomicas, culturales,

familiares y mega tendencias mundiales que generan ciertos prototipos de
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conductas que afectan, sin duda, a los distintos componentes de la
comunidad educativa, pero sobre todo a los estudiantes que son victimas de
paradigmas o antivalores que degeneran su equilibrio fisico y mental.

Frente a ello, la cultura organizacional educativa tiene que
retroalimentarse periédicamente y tener las respuestas propositivas que
mantengan la esencia educativa y por consiguiente el actuar de la
organizacion tenga como principio fundamental el formar integralmente a los
nifos y jovenes estudiantes para que coadyuven de manera efectiva con el

desarrollo sostenible de la sociedad.

Para este arduo trabajo, los docentes son los llamados a promover una
cultura organizacional basada en los principios educativos (los cuales se
encuentran enmarcados en la Ley General de Educacion del Peru). Dichos
actores educativos son los que iran construyendo una historia particular, ética
y sostenible, liderados por fuerzas directrices que deben mediar eficaz y
eficientemente en pro del cumplimiento de los planes establecidos. De esta
manera, bajo el fiel compromiso de los docentes con los objetivos

organizacionales, habra éxito.

Dicho éxito, basado en formar nifios y jovenes que sean competentes y
a la vez con principios axiologicos, serd la vitrina que estimule y fortalezca el
prestigio de las instituciones educativas privadas, las cuales como
organizaciones autofinanciadas requieren de dicha fortaleza para

consolidarse en el mercado educativo.

El éxito organizacional puede estar representado y entendido de
diferentes maneras y a su vez desde diversas perspectivas. Lo ideal es que
todos compartan la misma vision en que sustenten el éxito. Doug y Fred
(2006) sefialan que el éxito personal y organizacional requiere de
competencias de orden moral, que es la aplicacién activa de la inteligencia
moral, la cual es la capacidad mental para determinar como los principios
humanos universales deben aplicarse a los valores personales, objetivos y
acciones. Posteriormente los autores concluyen en que una organizacion

inteligente cuenta con una moral cuya cultura esta impregnada de valores que
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valen la pena y cuyos miembros actian de manera constante en consonancia

con esos valores.

De esta manera, el éxito organizacional, segun Peters y Waterman
(1982) es entendido como la consecuencia de involucrar a la organizacion
gracias a una cultura fuerte, caracterizada por una vision compartida, cuyo
principal objetivo es la productividad a través de las personas. Esto se
consolidaria en la organizacion con un compromiso en alto grado; pero, sin el
compromiso de los miembros de una organizacion no se podrian poner en
practica de manera continua y sostenible los principios axiolégicos que

determinan una cultura.

Blanchard y O connor (2005) manifiesta, ademas, que lo paraddjico de
tratar este tema de orden ético y moral, es que se podria generar lucro y ser
mas competitivos a partir de acciones significativamente positivas, indicacion

pertinente sobre todo en las instituciones educativas privadas.

El tema anterior, el cual relaciona lucro, valores y escuela es debatible y
puede generar algunas suceptibilidades, pero existe la siguiente realidad: Una
escuela privada en el Perd, como se mencioné anteriormente tiene un
régimen laboral, tributario y administrativo como cualquier empresa. El cliché
de ser una escuela no brinda ningun beneficio, salvo la exoneracién del
Impuesto General a las Ventas, que en este caso beneficia al padre de familia
y la exoneracion del pago del Impuesto Predial ante los Municipios. Despues,
las sanciones por no pagar los impuestos o los servicios basicos son los
mismos que a cualquier empresa y la posicion de ser una institucion educativa
no la excluye de las multas, clausuras o restricciones de los servicios por su
condicion; es por ello que, ante lo manifestado, las estrategias administrativas
y financieras a utilizar deben desencadenar una utilidad que permita reinvertir
en el mismo plantel para asi mantener su prestigio. Inclusive existen normas,
emitidas por el Congreso de la Republica, que dafan la economia de los
planteles pues de ellas se amparan algunos padres para no cumplir con sus
obligaciones. Sin embargo, en otras instituciones, como las clinicas, se pone

en juego la vida de las personas, pero su tipo de gestion las hace discriminar
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a personas con consecuencias mortales. Pero, con todo, el tema educativo

parece ser mas llamativo para los politicos.

La condicién de ser una entidad educativa no tiene como fin supremo el
lucro, sino el brindar una sélida formacién integral al educando. Al igual que
muchas organizaciones de trascendencia, su mision esta basada en brindar
un servicio de calidad en el ambito que le toque. La aspiracion por la
consecucién de objetivos axioldgicos son parte de las nuevas organizaciones
gue trabajan bajo el sistema de valores, que saben a su vez que a medida
gue vayan acrecentando su solidez y confianza en el mercado del bien o

servicio que ofrezcan van a ir cosechando mas seguidores o clientes.

1.2.2. Acrecentando la productividad de nuestros colaboradores gracias

al Compromiso Organizacional

Hablar de productividad de los colaboradores y, en nuestro caso, de
docentes, significa darle énfasis al desempefio, el cual, si es efectivo,
conseguird un éxito que se traducira en una sdlida formacion integral basada
sustancialmente en el desarrollo académico y conductual de los alumnos.
Siliceo y otros (1999) sostienen que en la productividad, segun el enfoque
humano-social, es el hombre quien genera el fenomeno productivo, siendo su
decision interna de hacer “lo mejor”, la Unica y la verdadera causa de la labor

productiva.

Fromm, citado en Siliceo y otros, (1999) sostienen que la productividad
es la relaciéon activa y creadora del hombre para consigo mismo, para con su
préjimo y para con la naturaleza. Fromm alude a tres dimensiones y valores
gue son: el pensamiento, comprension del mundo a través de la razéon y la
verdad; la accion, labor realizada para su propio bienestar y el de los demas;
y el sentimiento, que se expresa a traves del amor o sentimiento de union
con los hombres, con el trabajo y con la naturaleza. Asimismo, el referido
autor sostiene que el Unico camino que queda a las organizaciones, frente a
un futuro muy dificil, es la basqueda de la competitividad a partir de la lealtad
y motivacion del personal, la lealtad y satisfaccion de sus clientes, y, la

lealtad y mejores relaciones de la sociedad con proveedores; todo ello en la
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busqueda permanente de la generacion sistematica de calidad y servicio,

reduccion de costos, mejores precios y busqueda creativa de oportunidades.

Bajo estas concepciones, los autores nos sefalan que la productividad
es toda actividad realizada con compromiso y conocimiento para lograr el
mejor resultado (producto o servicio de calidad) y para optimizar los recursos
disponibles y de cuyo logro queda un sentimiento de contribucién, satisfaccién
y retribucion justa.

Por lo tanto, el compromiso organizacional es importante para que la
organizacion alcance el éxito esperado basado en la productividad de los
colaboradores y medible en el &mbito escolar a través de la evaluacion del
desemperio docente.

Otro signo en que el compromiso de los colaboradores si influye
positivamente en aspectos propios del desempefio lo brinda Hellriegel y
otros (citado por Edel y Garcia 2007: p.52) argumentando que con un
compromiso firme se obtendria un bajo ausentismo y alta puntualidad en el
trabajo. Es mas, las personas comprometidas tienden a dirigirse mas hacia
las metas y perder menos tiempo durante el trabajo con una repercusion

positiva sobre las mediciones tipicas de la productividad.

A la luz de lo manifestado y sobre todo, siendo una organizacién tan
compleja como la escuela, la practica continua de valores y la construcciéon
permanente de una sélida estructura axiologica sera la clave para el éxito
organizacional. EI compromiso de los docentes, actores educativos vitales en
la formacién de los educandos es crucial y su desempefio docente sera el eje
para la retroalimentacion y la superacion de la calidad educativa, la cual se

vincula estrechamente en nuestro estudio con el término de productividad.

Es entonces, que el docente se desempefiara mejor y serd mas
productivo mientras esté mas comprometido con su institucion. Este sera un
factor importantisimo de éxito organizacional. Varios autores sefialan al factor
humano como lo mas importante en una organizacion a diferencia de décadas
anteriores en las que se superponian los inventarios o infraestructura,

tendencia que fue desterrada en los afios noventa por empresas como
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Microsoft que destacan la creatividad e inventiva del hombre como propulsor
de rentabilidad organizacional, y otras empresas de servicio que acaparan en
la actualidad el mayor procentaje de tipos de empresa segun su giro en
nuestro pais. Dicha rentabilidad se basa no solo en lo que se gana sino

también en lo que no se pierde.

Arias (2001) manifiesta que en la actualidad y cada vez mas en el futuro,
el compromiso organizacional de las personas constituira un activo muy
importante, aun cuando no se especifique directamente en los estados
financieros. A ello, hay que sumarle el alto costo de rotaciéon de los
trabajadores que implica el haber invertido en que el colaborador aprenda el
sistema de trabajo encomendado a través de las etapas de induccion y

capacitacion.

Al respecto, la gestion del conocimiento debe revitalizarse de la
acumulacion y divulgacion de todo el capital que poseen los trabajadores a
nivel cognitivo, a nivel de experiencia y co6mo no, a nivel axiolégico. Estos
factores contribuiran sosteniblemente al desarrollo de cualquier organizacion;
en tal sentido, si el trabajador aprende y luego se va, no solo invertiremos en
la nueva persona que se integre a la empresa sino que ademas la

competencia puede apoderarse de un valioso capital.

Es por eso que Robbins (1998) hace hincapié en considerar que hoy en
dia las instituciones educativas aprecian la idea de que el éxito o fracaso de
todo sistema educativo depende fundamentalmente de la calidad de
desempefio. La modernizacion de las instalaciones, el uso de nuevas
tecnologias, la adquisicion de material didactico, ayudan a mejorar la
educacion, pero sin docentes eficientes no se conseguira educacion de
excelencia. Dicho desempefio se verd retroalimentado gracias a una
evaluacion con indicadores de logros y aspectos a potencializar para

establecer una cultura de mejora continua.

En razon de ello, las instituciones estan en la bldsqueda de
colaboradores que realicen mas funciones y que no se conformen con realizar

sus tareas cotidianas; es decir, que los colaboradores adopten un mayor
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grado de compromiso y se ofrezcan voluntariamente para realizar tareas o
funciones extraordinarias. Dicho esfuerzo adicional debe estar supeditado a
ser apoyo de sus comparfieros de trabajo o de equipo, siendo optimistas en
sus opiniones, evitando conflictos innecesarios, preservando el patrimonio de
la organizacion, cumpliendo con las normas y los reglamentos, y siendo

tolerantes ante situaciones o procedimientos que no comparten.

Ante lo mencionado, Luthans (2008) complementa expresamente
como una disposicion por realizar un gran esfuerzo en beneficio de la
institucién y una creencia firme en los valores y metas de la misma. Por otro
lado, el autor plantea que el compromiso organizacional es una actitud que
refleja la lealtad de los empleados a su organizacion, el éxito y bienestar

continuo de la misma.

Y al mencionar la creencia en valores, resulta pertinente involucrar el
estudio de Mafas y otros (2007) en el que sostienen que la estabilidad del
servicio que se brinda en una organizacion educativa se consigue cuando se
logra comprometer a los colaboradores. Ellos creen que las organizaciones de
hoy son una especie de macro equipo que necesitan valores compartidos y
colaboradores comprometidos con los propositos de la organizacion. Dichos
propoésitos deben comprender aspectos de competitividad, ya que estamos
viviendo dicho mundo, vivimos una coyuntura de competencia a nivel del
cliente externo (padres y alumnos) y del cliente interno (personal de la

institucion).

Es decir, las gerencias educativas privadas de hoy deben saber
fomentar estrategias que acrecienten nuestras fortalezas y generen el apego
e involucramiento de ambos tipos de clientes, lo que nos volvera mas
competitivos frente a otras instituciones que marcaran diferenciales
sustanciales. Por ende, Siliceo y otros (1999) proponen diez principios Yy

condiciones para ser mas competitivos:

e Espiritu innovador y manejo del cambio.

e Fortalecimiento interno de la organizacion y trabajo en equipo.
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e Conocimiento del entorno, del mercado y de las necesidades del cliente.
e Calidad, servicio y valor agregado.

e Nuevos compromisos y exigencias con indicadores de clase mundial y

enfoque de negocio.
e Promocion del capital intelectual y emocional de las organizaciones.
e Conocimiento y valoracion de los signos vitales de la organizacion.
e Proceso de mejora continua.
e Definicion clara de la filosofia de la empresa: vision, misién y valores.

e Sabiduria directiva.
1.3. COMPONENTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Varona (1993) menciona en su estudio la adopcion de tres perspectivas
diferentes en la conceptualizacion del término “compromiso organizacional”,

las cuales son:

e Perspectiva de intercambio: resultado de una transaccion de

incentivos y contribuciones entre la organizacién y el colaborador.

e Perspectiva psicoldgica: sujeta a la identificacion del empleado con
los valores y objetos de la organizacién, su deseo por contribuir en que
la organizacién alcance sus metas y objetivos, y el deseo de ser parte

de la organizacion.

e Perspectiva de atribucion: en que el trabajador se obliga voluntaria,
explicita e irrevocablemente a pertenecer a la organizacion y participar

de todos los actos que ello conlleva.

A raiz de estos estudios iniciales, Meyer y Allen (1991) conjugan los
aportes anteriores y sus investigaciones recientes en una estructura teérica
del tema, la cual es dividida en tres componentes: afectivo, de continuidad y
normativo, los cuales constituyen tres aspectos distintos y relacionados entre
si. De tal manera, segun el autor, una persona puede vincularse
afectivamente a su organizacién al mismo tiempo que puede mantener, o no,
un vinculo en términos de costo-beneficio, y sentir, 0 no, la obligacion de ser

leal a su organizacion.
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elaborado por Ramos (2005)

comprenderemos la descomposicion de los componentes del compromiso

A través del siguiente grafico,

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

Grafico N° 01

COMPONENTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Componente Afectivo Componente de Componente Normativo
1. Familia Continuidad 1. Obligacién Moral
2. Emociones 1. Indiferencia 2. Lo correcto
3. Significancia 2. Conveniencia 3. Lealtad
4. Pertenencia 3. Consecuencias 4. Sentimiento de
5. Lealtad 4. Costo Econémico culpabilidad
6. Orgullo 5. Eecegldgd 5. Deber
7. Felicidad conomica 6. Reciprocidad
8. Solidaridad 6. Comodidad
9. satisfaccion 7. Beneficios

Fuente: Ramos (2005: p.50)
1.3.1. Compromiso afectivo

Meyer y Allen (1991) nos manifiestan que el compromiso afectivo son los
lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion. Refleja el
apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente
psicologicas) y expectativas en la cual disfrutan su permanencia en la
organizacion. Es pertinente que al sefialar necesidades, Abraham Maslow
menciona, citado por Araque Yy Rivera, (2005:26) que éstas estan referidas en
cuatro grupos: necesidades fisioldgicas, (comida, ropa, techo, etc.); de
seguridad, (salud personal y familiar, seguridad laboral, vejez tranquila, etc.);
sociales (comunicacion interpersonal, reconocimiento grupal y social, etc.), y
de autorrealizacion (ejercitacion y desarrollo de las capacidades fisicas e
intelectuales, necesidad de actividad, creacion, etc.). Los trabajadores con
este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la

organizacion.

Es por ello que siendo las emociones un elemento primordial en este

componente hacemos referencia a Chiavenatto (2004) quien describe que las
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emociones son sentimientos intensos que se dirigen a algo o alguien. Dichos
sentimientos forman parte de un conjunto de experiencias que so6lo con el

transcurrir del tiempo se van acumulando.

Por tal razén, se infiere que para que este componente se dé, la
estabilidad de un colaborador en un centro laboral deberia ser por un tiempo
prolongado para asi construir experiencias que consoliden la confianza mutua
entre empleador y empleado, base para comprometerse con los principios
organizacionales. En virtud de ello, Robbins (2004) sefiala que la confianza
por identificacion, (la cual se gana a través de experiencias positivas a lo
largo de un periodo prudencial de tiempo), es un plano superior de confianza
en el que permite que uno actie como agente del otro y lo sustituya en las
transacciones con los demas; es decir, hay una conexion emocional entre las

partes.

Es decir, la confianza es importante para hacer sostenible todo el
proceso de liderazgo y por ende de cambio. La confianza es la esperanza
positiva de que otra persona no se conducira de forma oportunista, por medio
de palabras, obras o decisiones. Los dos elementos mas importantes de

nuestra definicién son que implica familiaridad o riesgo.

Asimismo, Robbins (2004) expresa que existen cinco dimensiones clave
gue constituyen el concepto de confianza, lo que es un elemento vital para

gue los lazos afectivos se estrechen mas:
e |Integridad, la cual atafie a la honestidad y la veracidad.

e Competencia, la cual abarca las habilidades y los conocimientos

técnicos e interpersonales del individuo.

e Congruencia, la cual relaciona con qué tanto se puede depender de
un individuo, qué tan previsible y de buen juicio sea al manejar una

situacion.

e Lealtad, la cual genera la disposicion a defender y dar la cara por la

otra persona.

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




PONTIFICIA

TESIS PUCP : gx_}\éeagﬁmn

DEL PERU

e Franqueza, elemento importante en el que la verdad se constituye
como factor ético de convivencia, aunque a veces pueda tornarse en

contra de los intereses de la organizacion.

Este tema de la confianza permite que los colaboradores conozcan a
sus compafieros y el clima que se genere sea creativo. Otra propuesta la
realiza Chiavenatto (2004), que siguiendo con su estilo esquematico nos

plantea tres tipos de confianza:
e Confianza por disuasion.

Parte del miedo a las represalias si es que ésta se retira. Funciona solo
en la medida que se puede aplicar un castigo y las consecuencias sean

claras y aplicables de manera efectiva.
e Confianza por conocimiento

Aqui, la confianza esta basada en la previsibilidad del comportamiento
luego del tiempo de trato. Se da cuando uno tiene informacion
suficiente sobre alguien para entenderlo bien y ser capaz de

pronosticar acertadamente su conducta.
e Confianza por identificacion
Se da cuando existe una conexion emocional entre las partes.

Culminando con esta parte, el autor apunta que las relaciones con una
orientacidbn emocional se presentan cuando los contactos fisicos son mas
abiertos y libres, con una fuerte expresividad y lenguaje corporal. De esta
manera, concluimos en que sin confianza los lazos de apego e identificacion
hacia la organizaciéon no se van a construir y en definitiva no se construira

ningun tipo de compromiso afectivo.

En una cultura afectiva, las emociones se expresan en forma abierta y
natural. Algunas investigaciones como la de Cdérdoba (2005) refieren que los
antecedentes que influyen sobre el compromiso afectivo se agrupan en

caracteristicas personales, organizacionales y experiencias dentro de la
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empresa. En el caso de una Institucion Educativa, las experiencias son aun
mas significativas, pues se trabaja diariamente con realidades distintas y con
retos que van de la mano con la superaciéon de los alumnos, el trabajo en
equipo y los compromisos por cumplir objetivos transversales enmarcados en

valores.

Meyer y Allen (1991) indican que, con respecto a las caracteristicas de
tipo organizacional, las percepciones del trabajador se centran en las politicas
organizacionales, en el estilo o los canales convencionales usados en la
transmision de las mismas. EI mismo estudio sefiala que la antigledad es una
variable que fortifica el compromiso afectivo y en cuanto al sexo del
trabajador, la variable no es tan significativa. En cambio, si son variables que
afectan al componente afectivo los contenidos del cargo y las experiencias
laborales, ya que se asumira responsabilidades en la participacién de toma de
decisiones y asi la percepcién del colaborador del clima laboral ser& mas
favorable lo que estrechara los lazos de compromiso.

Por otro lado, Zamora (2009) hace un interesante estudio del
compromiso organizacional de los docentes chilenos en el cual cimenta su
conclusion en el gran poder del componente afectivo en las escuelas, lo que
hace que en paises como Chile no exista altos indices de rotacién en las
escuelas pese a su insatisfaccion laboral. Investigaciones de similar
concepcion tematica y empirica no han sido detectadas en Latinoamérica en

alto nimero como si las hay en el mundo anglosajon.

Kushman, citado por Zamora (2009: p.448), concluye que este tipo de
compromiso es sensible al tipo de estudiantes que atienden, predominando el
hecho siguiente: las escuelas que registran dificultades académicas, arrojan
en los estudios un bajo grado del componente afectivo, mientras que en las
gue tienen un alto nivel académico el compromiso afectivo es mas mayor. Asi,
Kushman se pregunta finalmente si ¢.es el profesor la fuente de motivacion de
los estudiantes o son los estudiantes la fuente de motivacién del profesor?; de
esta manera podemos inferir que el compromiso del docente en su

desempeifio laboral tiene alta relaciéon con el rendimiento de sus estudiantes.
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A la par del mismo estudio, Shapira-Lishchinsky y Rosenblatt (2010)
refieren en su estudio que en doce escuelas primarias de Israel, la variedad
del trabajo pedagdgico eleva este tipo de compromiso, lo cual confirma la
gran influencia de estas variables pedagdgicas, como actividades
extracurriculares, retos académicos y conductuales, etc.) en el compromiso
afectivo, en la cual podemos resaltar la hipétesis de que la tan mencionada
“vocacion docente” si es en verdad un elemento inherente al docente que
puede determinar muchas decisiones, adn en situaciones adversas.
Adicionalmente, dichos autores manifiestan que las escuelas con climas
afectuosos, con un ambiente ético, con reglas claras y procedimientos justos,

demuestran escasas ausencias del personal docente.

Ramos (2005), nos muestra diversos elementos obtenidos de la teoria
de Meyer y Allen que caracterizan al componente afectivo. A partir del grafico
N° 01 hemos querido bosquejar nuestra propia definicion del compromiso

afectivo considerando los elementos antes mencionados:

El compromiso afectivo es una comunién de emociones, sentimientos y
valores que involucra a la familia, como nucleo de la sociedad y base de
nuestros aprendizajes, experiencias y formacion como persona humana; en
este sentido, la organizacion deberia de contar con un sistema de politicas
gue ayuden a los colaboradores a mantener un adecuado equilibrio entre sus
vidas personal y familiar, y asi lograr desarrollar emociones importantes que
involucren al colaborador que a su vez implicara, que a la organizacion se le
considere como una familia y se desarrollen emociones positivas generando
un alto de grado de significancia y sentido de pertenencia en la
organizacion. Ello conllevara a que los colaboradores trabajen con lealtad en
la institucién. Leales con su desempefio laboral, con la Plana Jerarquica, sus
companeros y sobre todo con los principios organizacionales enmarcados en
la solida formacion del educando, los cuales deben ser éticos para orgullo de
los trabajadores. Cuando los principios son éticos y los fines de la
organizacion abarcan la consecucion de objetivos organizacionales y
personales se genera cierto grado de felicidad. Chavez (citado por Ramos:
2005:54) entiende por felicidad a la aspiracion profunda que tiene todo ser
humano de llegar a un fin supremo. Asimismo, refiere que la felicidad no
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puede darse en un individuo solitario. Es por eso, que el ser humano debe
actuar con agentes proximos a él; la solidaridad entre compafieros de trabajo
permitira que en equipo contribuya a cumplir con los objetivos propuestos bajo
un enfoque de ayuda mutua, de prestacion de conocimientos, de correcion
constructiva ante el error y la capacidad acertiva para hablar y saber
escuchar. A la luz de estas pequefias reflexiones, concluimos que existird una
satisfaccion laboral, porque se aborda intereses propios de nuestro lado
intrinseco, de nuestra filosofia de vida, de nuestro ser interno, de nuestro yo
no material, y de esta manera se construird un alto grado de compromiso
afectivo que enfrentara diversas adversidades y sera sin dudas una gran
diferencial competitiva.

1.3.2. Compromiso de continuidad

Es el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos como los
financieros, fisicos y psicolégicos, asi como las oportunidades de encontrar
otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacién. Es decir, el colaborador
se siente vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo, y dejar la organizacion implicaria perder mucho y si éste percibe
que sus oportunidades fuera de la organizacion seran reducidas, se
incrementa su apego con la empresa; sin embargo, espera mejora de las

oportunidades externas para dejar la empresa.

Por su parte, Hawkins (citado en Ramos, 2005: p.50) sefiala que el dar
por hecho el antiguo contrato vitalicio del docente con la organizacion
educativa basado en la lealtad a la misma, ya no existe. Y con ello se fue
también el compromiso, el cual se construye dia a dia, asi como también

puede desaparecer en cualquier instante.

Chiavenato (2004) manifiesta que en la actualidad, la vieja y tradicional
fidelidad del empleado por la empresa que lo emplea se esta volviendo pieza
de museo debido a los cambios en el concepto de empleo en que las
organizaciones esperan dedicacion y compromiso sin importar la temporalidad
y ubicacion del trabajo, siendo este factor una limitacion de estudio del tema

en cuestién. Aqui lo medular del tema, es que cada persona es concebida
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como un proveedor que entrega talentos y competencias a la organizacion y

no como un empleado burécrata, como antes se pensaba.

Por otro lado, el mismo autor manifiesta que el compromiso de
continuidad es el apego material del colaborador con la empresa. Su
estabilidad en la empresa es circunstancial y su desempefio esta en cumplir
con los minimos aceptables o dar el minimo esfuerzo para asegurar la
conitinuidad en el puesto de trabajo. Ello no quiere decir “poco esfuerzo”, ya
gue a decir de Lagomarsino (s-f) en la medida que vean que su retribucion
peligra, los trabajadores son capaces de desarrollar grandes esfuerzos para
no perderla. Por ejemplo, si la empresa estd al borde de cerrar o tiene
grandes problemas habra una intensién de apoyo porque si no perderian su
puesto; sin embargo, en la medida que su sueldo esté garantizado y la

organizacion lo tolere, su esfuerzo sera minimo.

Meyer y Allen (citados por Coérdova 2005:31) manifiestan que las
inversiones y alternativas son dos grupos de variables que influyen en el
desarrollo de la dimension calculadora. Es decir, esfuerzos y sacrificios,
forman parte de lo que el trabajador invierte por desempefarse en una
determinada organizacion y también analiza las opciones o alternativas que

tiene para abandonar su puesto.

En la administracién, y mas especificamente en las finanzas, existe el
término “costo de oportunidad”, el cual consiste en el costo de abandonar
alguna opcién. Por ejemplo, si tenemos $ 10000 dolares americanos y nos
enfrentamos a dos opciones: invertir el dinero en un negocio con los altos
riesgos que ello implica a nivel positivo 0 negativo, o la opcion de ahorro en
un banco con interés del 7% al afio de manera segura. Si la persona elige
arriesgar en un negocio, su costo de oportunidad seria ese 7% que dejaria de

ganar de forma segura en el banco.

En tal sentido, trayendo a colaciéon dicho ejemplo financiero, los
trabajadores evallan sus opciones bajo un esquema también financiero
porque el elemento que mas preponderancia tiene en este tipo de

compromiso es el dinero. Para ello, una eficiente y eficaz toma de decisiones
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influira de manera favorable a disminuir los riesgos por la eleccion tomada. Y
es justo por esa razon que el trabajador analiza el costo de oportunidad de
aceptar alguna otra oferta laboral. Evaluara las inversiones realizadas en su
organizacion, el costo de aprender otras habilidades, el dejar su circulo de
amigos, el cambiar su estatus social a raiz del puesto otorgado y por supuesto

sus intereses econdmicos.

El desarrollo de este componente, también radicara entonces en las
habilidades y competencias con las que no cuenta o carece el colaborador, y
a pesar de ello sigue vigente en la organizacion en la que esta. Esa persona
sabe que de ir a otra institucion no podra competir facilmente y lograr el

estatus que si tiene en su actual empresa.

Estudios realizados por Rusbult y Farrel (citados por Cdérdova 2005:
p.31) sefialan que en la medida que aumenta la antigiiedad del trabajador, se
incrementan las inversiones y también se incrementan los costos de romper el
vinculo laboral, por lo que el compromiso calculador se hace mas solido.
Lagomarsino (s-f) relaciona estrechamente el factor econdmico con este tipo
de compromiso, lo cual, ademas, interpreta que el trabajador tenga una
ausencia real de alternativas y se quedara en el puesto hasta que encuentre

alguna que supere las condiciones econémicas actuales.

Meyer y Allen (1991) encontraron una relacion positiva entre el
componente de continuidad y la valoracion del estatus inherente al cargo
desempeiado, las prestaciones dinerarias acumuladas y la estabilidad
econdmica que se disfruta cuando se tiene un empleo seguro. Zamora (2009)
refiere que este tipo de compromiso se desarrolla porque los empleados
reconocen que ellos han hecho muchas inversiones en la organizacion o
porgue observan que comparativamente es mejor la actual, que las
posibilidades del mercado. A decir del autor, el aspecto salarial se convierte

en uno de los principales beneficios a tomar en cuenta de parte del trabajador.

En tal sentido, a nivel educacional en nuestro pais y mas aun en el
sector privado, las condiciones de mercado a nivel laboral, contempla las

mismas situaciones o procedimientos que cualquier otra profesién dejando
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de lado ciertos mitos en no considerar a las escuelas privadas como
empresas. Por lo menos, a nivel administrativo y financiero (lo cual engloba
las relaciones laborales) las escuelas privadas como cualquier otra empresa
privada tienen la mision de saber negociar con el trabajador su estadia en el

plantel y disefiar estrategias que motiven su continuidad.

Esta conclusion se argumenta a raiz de los resultados obtenidos en el
estudio de Zamora (2009) en Chile, en que el compromiso de continuidad o
calculativo se asocia con la intencion de permanecer solo en las escuelas del
sector particular, el cual tiene una menor regulacion en materia laboral y cada
institucidon educativa es autbnoma en la fijaciéon de las condiciones laborales y
de beneficios en contraste con las escuelas municipales o del estado donde el
aspecto salarial es casi homogéneo lo que hace dificil la aplicacién de un

calculo racional.

Al igual que en el compromiso afectivo, nosotros hemos bosquejado
nuestra propia definicion del compromiso de continuidad agrupando los

elementos planteados por Ramos (2005) en base a la teoria de Meyer y Allen:

El compromiso de continuidad se encuentra supeditado sélo a intereses
particulares del colaborador generandose una actitud de indiferencia que
surte de apatia a quienes conciben en mayor grado el compromiso de
continuidad. En tal sentido, la conveniencia por dichos intereses hace que se
evalle las consecuencias, ante la toma de decisiones que se asuma en
funcion al costo econdmico que acarrearia el dejar el trabajo y también lo
gue uno ha invertido dentro de la organizacién. El aspecto coyuntural,
caracteristica de la toma de decisiones que se dé, debe de tener en cuenta la
necesidad econGmica por la que atraviese el colaborador o la familia de éste
y, la comodidad y beneficios que involucre la opcién elegida, que también
puede adoptar la postura de quedarse en la misma organizacion en virtud que

no existen mas alternativas.
1.3.3. Compromiso normativo

Bayona y Gofi (2007) manifiestan que el compromiso normativo ha sido

el menos estudiado de los componentes y sobre todo a nivel empirico. A
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decir de los autores, este componente surge a raiz de que el trabajador siente
la obligacion de permanencer en la organizacion porque piensa que eso €s lo
correcto. Hee (citado por Ramos, 2005: p.56) argumentd que el compromiso
normativo debia verse como la totalidad de presiones normativas de tipo
cultural o familiar, interiorizadas para actuar de cierta forma compatible con

las metas e intereses de la organizacion.

Meyer y Allen (1991) sefialan que la lealtad del trabajador con su
organizacion toma vigor cuando éste se siente en deuda con ella por haberle

dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

A decir de Goman (1992) la lealtad tiene dos dimensiones: un
componente interno o emotivo y otro externo o del comportamiento.
Internamente, la lealtad da como resultados sentimientos de interés,
solidaridad y union; externamente, la lealtad puede manifestarse en muchas
formas diferentes como conductas, acciones y manifestaciones. La autora
alude a un interesante aspecto de coyuntura en cuanto a la relacion laboral.
Ella sefiala que hoy en dia las compafiias no pueden garantizar un trabajo fijo
hasta el dia que puedan retirarse, en ese sentido los directivos modernos aun
pueden hacer muchas cosas para demostrar que se interesan por el bienestar
de sus colaboradores.

Morales (2004) manifiesta que la lealtad es una actitud consciente y
espontanea de cumplir los compromisos adquiridos, y atenerse a la palabra
dada expresa o tacitamente. Arciniega (2002) argumenta en su investigacion
gue tanto el compromiso normativo como el afectivo son de naturaleza
emocional en que el colaborador experimentan un fuerte sentimiento de
obligacion por permanecer en la empresa. Segun el autor, los colaboradores
con este tipo de compromiso son incondicionales al momento de desarrollar
algun proyecto, aunque quizds no con la misma energia o entusiasmo que
uno con compromiso afectivo, pero si con la garantia que estara presente en

todo momento.

Sobre este particular concluyen Meyer y Allen (1991) en sefalar que la

remuneracion que percibe el trabajador como contraprestacion de sus
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servicios no representa suficientes alicientes para el desarrollo de altos
grados de compromiso organizacional, ya que el desempefio de tareas
interesantes, la capacitacion y desarrollo de las potencialidades individuales y
la identificacién con los valores y metas organizacionales, apoyo a su grupo
familiar como becas, entre otros, son mas valoradas por los individuos y por

tanto fuentes mas frecuentes de compromiso.

Al respecto podemos sefialar que la mayoria de escuelas privadas,
estilan brindar facilidades y beneficios econdmicos a los hijos de los
trabajadores lo que de alguna manera va generando una deuda moral de
parte de ellos. A decir de muchos promotores de instituciones educativas
privadas, todo trabajador cuenta con media beca para sus hijos lo que
estrecha aun mas la relacion colaborador-institucion, ademas de ser un

elemento positivo para el colaborador por estar al pendiente de sus hijos.

Zamora (2009) refiere en su estudio que en el ambito educacional no se
han encontrado estudios especificos al respecto. Asimismo, refiere que
estudios de la linea “micropolitica de la escuela” de Ball, Bardisa y Gonzélez
han puesto de manifiesto las exigencias de lealtades normativas en los

procesos de participacion de los docentes.

Los elementos del compromiso normativo, segun Ramos (2005) son
seis, de los cuales también podemos esbozar un concepto propio del

compromiso normativo:

El compromiso normativo es considerado como la obligacion moral, o
las normas aceptadas libre y voluntariamente por las personas de hacer lo
correcto por razones de lealtad, el cual es un sentimiento de creencia y
defensa de los principios que en este caso se asume ante la organizacion. El
no respetar dichos principios originaria un sentimiento de culpabilidad, en
cuanto el compromiso normativo es concebido por el trabajador como la
actitud de un deber ante la reciprocidad por la organizacion que le brindo
algun apoyo especial o haberle dado una oportunidad de mejora en algun

momento.
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Al mencionar apoyo u oportunidad especial, rescatamos algunas
evidencias encontradas en el trabajo de campo de la presente investigacion
como el hecho de la existencia de personal docente sin titulo pedagdgico.
Esta oportunidad, puede verse asumida por el docente como un elemento
muy importante de consideracion que le va a generar cierta deuda moral

hacia su institucion.

1.4. DETERMINANTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Segun Alvarez (2008), los determinantes del compromiso organizacional
estan clasificados en tres grupos fundamentales: el primero de ellos esta
relacionado a las caracteristicas personales demograficas personales del
individuo, en el segundo se incluyen las caracteristicas del puesto y
condiciones laborales y, por dultimo, lo referido a las experiencias y

apreciaciones de su ambito laboral.
1.4.1. Caracteristicas personales demograficas del individuo

Alvarez (2008) justifica a través de diversos estudios que cita en su
investigacion, algunas conclusiones importantes. Por ejemplo, muestra un
efecto positivo de la edad sobre el grado de compromiso e inclusive lo
correlaciona significativamente con la antigiedad en la organizacién. En
cuanto a la edad, la autora manifiesta que esta relacionada con el
componente afectivo, ya que con el pasar de los afios, los individuos ven
reducidos sus posibilidades de empleo y se incrementa el costo de dejar la
organizacion. Igualmente, aquellos empleados que tengan mas edad tienden
a comprometerse mas afectivamente con la empresa, ya que desarrollan

mejores niveles de compromiso.

También es importante mencionar que Marin (2003) encontré que el
numero de afios que los trabajadores han estado en la organizacion y el
alcance de su identificacion con el trabajo, estaban positivamente
relacionados con el compromiso, mientras que el niumero de afios en que
los trabajadores estdn en el mismo puesto influye negativamente en los

cambios organizacionales.
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El efecto del sexo, por su parte, no ha sido claramente definido ya que
Baugh y Jacobsen encuentran resultados de mayor grado de compromiso en
mujeres como en hombres respectivamente. Estos resultados mencionados
en el estudio de Alvarez (2008) también considera que la educacion respecto
al grado de compromiso segun Modway y otros (1979) justifica una relacion
negativa, en virtud que posiblemente los individuos con un mayor nivel de
educaciéon tengan unas mayores expectativas que la empresa no es capaz de

cubrir.

En cuanto al estado civil y al nUmero de hijos, el mismo estudio sefiala
gque existen argumentos no definidos ni probados en cuanto hay empresarios
gue manifiestan que quienes tienen mas responsabilidad familiar son mas
comprometidos; sin embargo, la autora hace alusion a la teoria de inclusién
parcial de Mathieu y Zajac (1990) en que el conflicto que se experimenta en
su vida laboral y no laboral, podria afectar negativamente su compromiso

organizacional.

Sin embargo, los autores en su mayoria coinciden en sefialar que la
percepcion de una cultura de apoyo entre trabajo y familia es
significativamente importante en las actitudes laborales con un alto
compromiso afectivo, menor intencion de abandonar el trabajo y menos

conflicto trabajo-familia.
1.4.2. Experiencias y/o apreciaciones de su ambito laboral:

Alvarez (2008) nos menciona que las variables inmersas en esta
clasificacion estan conformadas por la satisfaccion laboral (representado por
el salario), la cual arroja resultados favorables cuando la satisfaccion es alta
frente a un salario que cumpla con sus requerimientos; las posibilidades de
promocion, siendo la linea de carrera y ascenso un elemento de pertinente
aspiracion; y, por ultimo, la apreciacion acerca de cémo son las relaciones
dentro de la empresa, las cuales reflejan la interaccion sobre todo entre

directivos y empleados.
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1.4.3. Caracteristicas del puesto y condiciones laborales

Alvarez (2008) argumenta que el nimero de horas que el trabajador
pasa en la organizacibn acrecentara su socializacibn y por ende su
compromiso. El compromiso organizacional es mas alto en la medida que las
personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y responsabilidad en
la realizacion de una actividad determinada. Los trabajadores que ocupen
cargos mas altos en la organizacion tienden a estar mas comprometidos, ya
gue poseen mas recompensas, beneficios y sus actividades son mas

enriquecedoras.

Y una labor enriquecedora y a la vez productiva para generar mas
compromiso es el liderazgo. Marin (2003) cree que el liderazgo es un
determinante o predictor del compromiso organizacional poco investigado,
pero que en nuestra investigacion nos concita gran atencion. Este factor
coadyuvara a que el ambiente de trabajo sea agradable y a su vez
monitoreara de manera efectiva las estrtegias y acciones a seguir para el

fortalecimiento de la actitud, materia de investigacion.

Bayona y Gofii (2007) refieren que las variables relacionadas a las
caracteristicas del puesto tienen mas significancia que las caracteristicas del
individuo. Entonces esta en manos de los gerentes - lideres, manejar las
variables organizacionales para potenciar los elementos que construyan un
mayor grado de compromiso, lo que a su vez desestima algunos prejuicios
sobre las caracteristicas personales. En este sentido nos preguntamos si
despersonalizamos al individuo, pregunta que bien puede ser analizada en
futuras investigaciones ante la conveniencia o no del logro de los objetivos

organizacionales.

Mottaz (1988) nos brinda cinco directrices para afianzar el compromiso
en la organizacion incluyendo los elementos determinantes de la misma:
poner de manifiesto que los valores de las personas estan primero,
comunicar la mision institucional e involucrar a todos en ella, garantizar la
justicia organizacional, generar un clima de comunidad y apoyar el desarrollo

de los empleados.
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1.5. COMPROMISO Y VALORES ORGANIZACIONALES

El verdadero elemento estratégico que da energia a todo este andamiaje
de innovaciones y cambio de actitud se centra en la mision, vision y los
valores organizacionales. Cuando estos cobran verdadero involucramiento en
los empleados, se puede decir que gracias al compromiso, estos son el norte
en su actuar o también, que gracias a los valores que van a la par de las
expectativas del trabajador y guardan los principios éticos, consiguen ganar

adeptos que se comprometan con una causa justa y conveniente.
1.5.1. Valores organizacionales

Lograr tener una visidbn compartida y una actitud de interdependencia,
son algunos de los objetivos que se busca al instaurar mecanismos que se
rijan por una cultura basada en valores. Crawford y Hubbard (2008) sostienen
gue el compromiso organizacional afecta el rendimiento de los colaboradores
sobre todo cuando éstos estan estrechamente relacionados con los objetivos

de la organizacion, es decir con una vision compartida.

Segun Siliceo y otros (1999) los valores son aquellas concepciones
practicas (y normativas) heredadas o, si es el caso, innovadas por las
generaciones presentes, en las cuales la sabiduria colectiva descubre que se
juegan los aspectos mas fundamentales de su sobrevivencia fisica y de su
desarrollo humano, de su integridad presente y de su voluntad de trascender

en el tiempo mediante sus sucesores.

En este sentido se puede decir que toda cultura es un valor pero no
todo en la cultura forma parte de su escala de valores. Los valores soélo
identifican y reproducen actitudes y concepciones que se encuentran en los
cimientos mismos de la dinamica cultural y de la vida social. Para ello es
importante el compromiso que debe asumir cada actor o miembro de la

organizacion.

Dee y otros (2006) refieren en su investigacion que en el modelo de
organizacion y compromiso que ellos plantean se tienen tres variables

endogenas: la potenciacion del profesorado, la escuela de comunicacion, el
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trabajo y autonomia. Es entonces que a nivel de organizacion educativa u
otras se enfatiza tres niveles muy definidos: el intrapersonal, el interpersonal y
el organizacional, porque la escuela es un ente social vivo con una filosofia

gue va dando luces al derrotero por el cual se piensa seguir.

Los resultados de la investigacion sugieren la necesidad de disefios de
organizacion y procedimientos que refuerzan la identificacion con el profesor y
la participaciéon en la organizacion escolar, factor vital para que el compromiso

se establezca con una vision compartida.

Blanchard y O’ Connor (2005) nos muestran que la administracion por
valores tiene tres fases cruciales para que se instale una mentalidad
organizacional a nivel de una estructura axiolégica que alinie a los

colaboradores. Dichas fases son:
e Aclarar nuestros valores, proposito y mision.
e Comunicar nuestra mision y nuestros valores.

e Alinear nuestras practicas diarias con nuestra mision y nuestros

valores.

Complementa Siliceo y otros (1999) cuando argumenta que la
definicion de la misién debe de ser comunicada y reforzada sistematicamente
con conductas congruentes de parte de todos los miembros de la
organizacion, pero por sobre todo de sus lideres para crear el necesario
modelaje, siendo ésta una importante reflexion: “En una compafia que
realmente administra por sus propios valores no hay mas que un jefe: los

valores de la compafia” (Blanchard y O’Connor 2005:54).
1.5.2. Estrategia de implantacién de valores

Siliceo y otros (1999) sostienen que una cultura organizacional que
involucre, analice y haga suyos los valores de la organizacion es una tarea
ardua. Para ello han disefiado una estrategia de implantacion de valores que

requiere de un disefio que integre cuatro fases, las cuales son:
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Modelo directivo: Aqui los directivos de cada area deberan definir los
nuevos valores y revitalizar los ya existentes. Esta fase inicial es de
suma importancia, ya que los directivos deben asegurarse de ejecutar
una labor de investigacion y participacion de todos los miembros de la
institucion, de manera que todos sean participes y responsables de los
mismos, logrando asi un solido compromiso de los colaboradores y
como sefiala Dale y Fox (2008), el estilo de liderazgo afectara sin duda
el compromiso organizacional. Dicho elemento es base sustancial de la
direccién organizacional y dependera de la forma como se comuniquen
y ejecuten las nuevas estrategias de implantacion de valores. De darse

de una manera equivocada se generara una falta de compromiso.

Comunicaciéon e imagen corporativa: Esta segunda fase es
importante porque promovera los valores organizacionales a través de
los medios de comunicacién de la organizacién. Este elemento
comunicativo y educativo fortalecerd el compromiso organizacional.
Esbozando un refran que dice “no vasta serlo sino parecerlo”, es sin
duda pertinente cuando las organizaciones requieren de una
comunicacion efectiva y oficial de lo que se esta haciendo para no
generar confusiones o mensajes que distrigan la atencion de los

colaboradores.

Alineacién de los sistemas de recursos humanos: Todos los
sistemas de recursos humanos como el reclutamiento, la seleccién, la
induccidn, la capacitacion, la planeacién de carrera y la evaluacion de
desempeiio deben estar inspirados y orientarse a implantar y reforzar
permanentemente la cultura, asi como los valores de la organizacion.
Los mismos sistemas de planeacién, innovacién, de calidad total y los
sistemas de compensacion, deben estar alineados y ser coherentes
con cada uno de los valores y la filosofia basica de la organizacion. El
sistema axioldégico que se pretende establecer debe incluir a cada actor
de la organizacién y debe estar presente en cada proceso que se dé.
Las funciones administrativas como la planificacién, la organizacion, la

direccién y el control deben concebir los principios organizacionales
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para lograr asi una cultura organizacional bien constituida que propicie

un compromiso de parte de todos sus colaboradores.

eMonitoreo y seguimiento: Para el éxito de esta estrategia es
indispensable un comité que disefie y planifique toda la estrategia. De
igual modo el seguimiento de implantacién de valores necesita de un
liderazgo que contagie entusiasmo, inspire confianza y cuente con las

capacidades y competencias necesarias.

Ejecutando esta estrategia de implantacion de valores podremos
realmente decir que una organizacion va por buen derrotero por alcanzar de
manera significativa los valores compartidos. El planeamiento y las decisiones
nacen del trabajo en equipo, son difundidos permanentemente, y las acciones
se encaminan supeditandose por los valores; por ultimo, debe existir gestién
directriz que vele porque la cultura organizacional se consolide en sus valores

y retroalimente su estructura axiologica.

El trabajar con valores compromete a los colaboradores y éstos pueden
coadyuvar significativamente en el desarrollo organizacional porque el
compromiso es una actitud que incluye la ética y la moral, valores inivisibles
que cuando estan bien cimentados en la organizacion, todo en su conjunto

crecen.

1.6. IMPLICACION DEL LIDERAZGO EN EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Hemos optado por detallar el tema del liderazgo porque segun Wayne y
Noe (1997) las organizaciones pueden incrementar el compromiso
organizacional, al igual que despertarlo o sepultarlo, dependiendo de la forma

en que se ejerza el liderazgo sobre los trabajadores y cdmo estos lo perciban.

Cuando, en anteriores subcapitulos, hablamos de wuna cultura
organizacional fuerte que procure y propicie la generacion del compromiso
organizacional, damos por descontado que el liderazgo esta presente en su

sostenimiento y adecuaciéon a los nuevos tiempos, en que no solo se realice
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un trabajo meramente técnico sino que también adaptativo. Al respecto,

Heifetz (1997) organiza al liderazgo en torno a dos distinciones clave:
e Entre los problemas técnicos y los problemas de adaptacion.
e Entre liderazgo y autoridad.

La primera hace referencia a los diferentes modos de accién necesarios
para abordar los problemas rutinarios, en contraste con los que exigen
innovacion y aprendizaje; la segunda proporciona un marco para la
evaluacion de los recursos y la elaboracion de una estrategia de liderazgo en

funcidn de que se tenga o no se tenga autoridad.

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

personas y se trabaje en post del logro de los valores de la organizacion.

Por otro lado, complementa Robbins (2004) que existe una clara
diferencia entre gerencia y liderazgo. La gerencia se ocupa de manejar la
complejidad y el liderazgo de manejar el cambio. En ese sentido, el mismo
autor apunta que el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que
consigan todas sus metas. Prosiguiendo con sus apuntes respecto al tema,
nos menciona que el liderazgo cumple una funcion central para entender el
comportamiento de los grupos, ya que es el lider quien generalmente sefiala
la direccion para cumplir una meta. Por lo tanto, una capacidad de prondstico
mas exacta debe ser valiosa para mejorar el desempefio del grupo, y mucho
de ello dependera del estilo de liderazgo que se manifieste.

1.6.1. Estilos de liderazgo

La manera o forma de cdmo se involucre a los colaboradores en lograr
los objetivos organizacionales y exista el compromiso pleno para las mejoras
y cambios es sin lugar a dudas muy importante. A nivel escolar,
Zamora(2009) comenta un interesante estudio por la Universidad de Ghent,
Bélgica, en el que se sefala que las practicas de liderazgo que incluyen
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calidez, delegacion de funciones, interaccion sociable, cooperacion vy
participacion en la toma de decisiones estdn mas involucrados en sus
escuelas, mas aun si los lideres son accesibles. He aqui, los tipos de

liderazgo existentes segun Robbins (2004):

elLiderazgo carismético: los seguidores hacen atribuciones de
capacidades de liderazgo herdicas o extraordinarias cuando observan
ciertos comportamientos. Existen cinco peculiaridades que lo
distinguen de los otros: tienen una vision, estan dispuestos a correr
riesgos para materializarla, son sensibles a las restricciones del
ambiente y a las necesidades de sus seguidores y muestran un

comportamiento que se sale de lo ordinario.

elLiderazgo transaccional: son los lideres que guian o motivan a sus
seguidores en la direccion de las metas establecidas aclarando los

roles y las tareas.

elLiderazgo transformacional: son los lideres que logran que sus
seguidores vean mas alla de sus propios intereses y que ejercen un

profundo y extraordinario efecto sobre ellos.

elLiderazgo ético: Paez y Salgado (2009) manifiestan que el ejercicio
de un liderazgo ético esta compuesto por las practicas de
responsabilidad social hacia fuera de la organizacion, asi como las

manifestaciones que se generan a través de un clima ético.

En resumen los cuatro tipos de liderazgo forman parte del bagaje que
todo verdadero lider debe de saber aflorar en situaciones especiales. Los
grupos y mas aun las personas en una organizacion son distintas y las
coyunturas internas y externas también. Por tal motivo, se necesitara de
carisma frente a problemas que requieran una guia mas afectiva y sociable,
mientras que habra situaciones que necesiten parametrar lo que se debe
hacer en funcion del logro de los objetivos organizacionales. Asimismo, el
transformar a la gente requiere de aptitudes especiales pues vivimos tiempos
de cambio y el “statu quo” no es bueno para los sistemas de mejoramiento

continuo y el ejercicio de un liderazgo ético servira de paradigma para los
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colaboradores afianzando los valores de la empresa que son signos de

relevancia que un lider de hoy tendra que ejercer.
1.6.2. Resistencia al cambio

Vivimos en coyunturas con multiples contingencias de las que no nos
imaginamos sus consecuencias, Yy por ende, en lo que si podemos estar
preparados es en la actitud de “compromiso” perseverante con los objetivos
preestablecidos. A veces lo que se planifica sufre algunos cambios y los

colaboradores no siempre estan predispuestos a acceder a ellos.

Dependerd de muchos factores, pero si contamos con gente
comprometida la resistencia al cambio sera minima, en cuanto el compromiso
organizacional es un elemento crucial para la ejecucion eficiente y eficaz del
cambio organizacional. La resistencia al cambio segun Chiavenatto (2004)
puede ser superada o reducida a través de la comunicacién y la educacion, la
participacion y el compromiso, la facilitacion y el apoyo, la negociacion y el
acuerdo, la manipulacién y la cooptacion, y por dltimo la coercion. Para un
mejor entendimiento presentamos el siguiente cuadro que integra y sintetiza
los conceptos elementales respecto a las estrategias para vencer la

resistencia al cambio:
Tabla N° 01

Estrategias para vencer la resistencia al cambio

Enfoque Contenido Cuando emplear

El cambio es eminentemente

técnico.
Explicacion de la

necesidad y la l6gica del Las personas necesitan

Comunicacion y cambio a las personas, a | informacién para entender el
. los grupos y a toda la cambio.

Educacion gruposy
organizacion.
La informacién para el cambio

es ambigua e inexacta.
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Participacion y

Solicitud de ayuda a las

personas para disefiar e

Las personas deben sentir
que estan involucradas en el
cambio. El cambio requiere

informacién proporcionada por

Compromiso s .
instituir el cambio. las personas.
El cambio involucra a varios
departamentos.
Ofrecer reentrenamiento,
apoyo emocional y | El cambio requiere
comprension a las | reasignacioén de recursos. Las
S personas afectadas por el | personas se resisten debido a
Facilitacion y
cambio. problemas psicoldgicos,
Apoyo emocionales y de adaptacion

personal.

Negociacién y

Acuerdo

Negociar con quienes se
oponen al cambio, hacer
concesiones y aceptar

sugerencias.

El grupo tiene poder y fuerza

en la implementacion.

El grupo puede perder algo
con el cambio.

Manipulacién y

Ofrecimiento de un papel
importante en el disefio y
la implementacion del

cambio a personas clave.

Las personas tienen poder y
fuerza para resistirse al

cambio.

posible ascenso.

Cooptacion Las otras estrategias de
cambio tienen un costo
elevado

Amenaza de perder el | Cuando la rapidez es esencial
puesto, el empleo, Ila | para enfrentar la crisis.
posibilidad de

Coercion transferencia o incluso un Los agentes del cambio tienen

poder sobre las personas.

Otras tacticas de cambio no

dieron resultado.

Fuente: Chiavenatto (2007:572)
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Y mencionamos cambio, porque actualmente es un elemento recurrente
del accionar administrativo y gerencial, el cual necesita del compromiso para
asumir los desafios y cumplir con los objetivos sefialados. Siliceo Yy otros
(1999) refiere que los compromisos para el cambio son los acuerdos
globales y las acciones surgidas de los macro eventos y que definen las

estrategias y las acciones de la transformacion planeada en la organizacion.

A partir de que toda organizacion busca una mejora continua, el cambio
ya esta presente. Las nuevas estrategias gerenciales basadas en el
mejoramiento del clima organizacional, reasignacion de funciones, cambios
de tarea o funciones, incorporacion de nuevos colaboradores, adaptacion
constante de nuevas formas de convivencia organizacional, ideas novedosas,
etc. Todo involucra cambio. Y cuando exista resistencia al cumplimiento de
los nuevos planes y no encontremos apoyo, sino gente desanimada, negativa,

sencillamente, lo planificado no se cumple.

Es por eso que toda organizacién necesita personal comprometido para
enfrentar con éxito los diversos procesos de cambio que existen y mas aun
los que se avecinan. En las escuelas, los tiempos de cambio y la adaptacion a
diversos factores exigen compromiso y no solo con su organizacion sino que
a la par esté en permanente compromiso con los principios axiolégicos que
abarca su sagrada y noble tarea basada en conocimientos, valores y el de
proteger a nifios y jovenes, por lo menos en la escuela. Una sagrada mision

gue comienza una mafiana y no termina nunca.
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CAPITULO Il

TRABAJO DE CAMPO
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2.1. DISENO METODOLOGICO:

2.1.1. Problema de investigacion

¢, Cual es el grado de compromiso organizacional de los docentes de una
Institucién Educativa Privada de Lima Metropolitana y su correlacion entre

variables sociodemogréaficas?

Este problema surge a raiz de la pretension del investigador por
coadyuvar en incrementar el bagaje literario respecto al tema en estudio, el
cual ha sido poco tratado en Latinoamérica, pero que su importancia es
trascendental para la gestion educativa en tiempos que se quiere mejorar
sustantivamente la calidad de servicio cuyo actor preponderante es el

docente.

2.1.2. Objetivos de la investigacion

o Profundizar en el estudio del compromiso organizacional como factor de

éxito en la organizacion.

o Determinar cual es el grado de compromiso organizacional de los

docentes de una escuela privada de Lima Metropolitana.

o Correlacionar variables sociodemograficas de los docentes objeto de la
investigacion con las variables de estudio del compromiso

organizacional.

Es importante sefialar que sélo el segundo y tercer objetivo van a ser la
base de analisis directa para el trabajo de campo. En cuanto al primer objetivo
de investigacion, podemos sefalar que éste se cumple con el marco teorico

elaborado en el capitulo anterior.
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2.1.3. Variables

El “Compromiso Organizacional”’, tema del presente estudio, ha sido
meticulosamente escudrifiado por las aportaciones de Meyer y Allen (1991)
en que se aprecia una categorizacion y caracterizacion de cada uno de los
componentes del tema en estudio como son el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo. Es de esta base tedrica, la obtencion de las tres

variables y a partir de cada una de sus caracteristicas obtuvimos los

indicadores.
Tabla N° 02
Componentes del compromiso organizacional
VARIABLES INDICADORES
e Lazos emocionales
1. Compromiso afectivo e Percepcion de satisfaccion de
necesidades
e Orgullo de pertenencia a la
organizacion
e Necesidad de trabajo en la
2. Compromiso de institucion
continuidad e Opciones laborales.
e Evaluacién de permanencia.
e Reciprocidad con la institucién.
3. Compromiso normativo

Fuente: Elaboracion propia.
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2.1.4. Metodologia utilizada

La metodologia de la presente investigacion esta basada en el enfoque
cuantitativo, en virtud que las preguntas de investigacion versan sobre
cuestiones especificas. Segun Hernandez y otros (2007) manifiestan una
serie de caracteristicas a las cuales se ajustan el presente cuerpo
metodolégico. Por ejemplo, la recoleccion de datos se fundamenta en la
medicidn, en este caso de los indicadores de cada una de las categorias

seleccionadas.

Asimismo, los analisis cuantitativos fragmentan los datos en partes para
responder al planteamiento del problema. De esta manera, se pretende
analizar el grado de compromiso organizacional por componentes; es decir,
gue al tener una estructura ordenada respecto a los componentes del tema en
cuestion asi como de sus caracteristicas o indicadores, el enfoque cuantitativo

se hace pertinente.

Sin embargo, el presente estudio a su vez es correlacional, en virtud que
se analizara la relevancia de algunas variables sociodemograficas en relacion
a las variables de la investigacion conformadas por el compromiso afectivo,

de continuidad y normativo.

En este caso particular, nuestra investigacion mostrara distintas
disyuntivas y arrojara resultados con argumentos hipotéticos que podran ser

dilucidados en futuros estudios.

2.1.5. Técnica utilizada

La técnica de recoleccion de informacion a emplear sera la encuesta,
utilizando para ello como instrumento un cuestionario con escalas de opinion
y de actitudes tipo Likert. En ese sentido, la validez de dicho instrumento fue
sujeta al juicio de dos connotados especialistas en educacién de la prestigiosa
Pontificia Universidad Catdlica del Perd como son la Dra. Carmen Coloma y

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

recoger la informacion pertinente ante los requerimientos planificados.

Cada cuestionario fue resuelto en su totalidad colocando, segun su
opinion, la escala de valor correspondiente de cada uno de los 21 items, ver
Anexo N° 01. Dicho cuestionario cuenta con los tres componentes del
compromiso organizacional, variables del presente estudio; a nivel de
compromiso afectivo se cuenta con 7 items, a nivel de compromiso de
continuidad con 8 items y a nivel de compromiso normativo con 6 items. A

continuacion lo detallamos mediante el siguiente cuadro:

Tabla N° 03
items del Instrumento
ltems Componente de
Compromiso
1. Tengo confianza en los valores de la Afectivo
institucion.
2. Tengo voluntad por dar mayor Afectivo
esfuerzo de lo normal para el éxito de
la institucion.
3. Me he integrado plenamente con la Afectivo
institucion.
4. Estoy convencido que la institucion Afectivo

satisface mis necesidades.

5. Manifiesto orgullo de pertenecer a Afectivo
esta institucion.

6. Esta institucion tiene un gran Afectivo
significado para mi.
7. Siento apego emocional a la Afectivo
institucion.
8. Cuento con diversas opciones de De continuidad
trabajo.
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9. Aceptaria cualquier tipo de asignacion De continuidad
de labores para poder seguir
trabajando en esta institucion.

10.Si no hubiera dado tanto de mi mismo De continuidad
en la institucion, podria haber
considerado otra opcion de trabajo.

11. Otras personas dependen de mis De continuidad
ingresos de esta institucion.
12.Seria duro para mi dejar esta De continuidad

institucion, inclusive si lo quisiera.

13. Hoy, permanecer en esta institucion, De continuidad
€S una cuestion de necesidad como de
deseo.

14.He analizado las ventajas y De continuidad
desventajas de pertenecer o no a esta
institucion.

15.Poseo capacidades y aptitudes para De continuidad
encontrar otro empleo.

16.Existen circunstancias que estrechan Normativo
fuertemente mi relacion laboral con la
institucion.

17.He recibido algun tipo de apoyo Normativo

especial de parte de la institucion.

18. Tendria sentimiento de culpabilidad si Normativo
dejara la institucién en estos
momentos.

19.Tengo una sensacion de deuda con la Normativo
institucion.

20. Soy leal a la institucion. Normativo

21. Tengo la obligacion de permanecer en Normativo
la institucion.

Fuente: Elaboracion propia.
Asimismo, el cuestionario contaba con datos importantes que

permitieron hacer interesantes correlaciones sociodemogréficas como sexo,
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antigiiedad laboral, nivel de ensefanza, estado civil, nimero de hijos, edad,

estudios superiores y si contaba con titulo profesional o no.

La aplicacion de la prueba fue realizada a toda la poblacion , en un
ambiente adecuado y con un tiempo total de 25 minutos, pues los items a
evaluar eran 21. (Ver anexo N° 01). Dicha aplicacion, estuvo a cargo de la
psicologa de la Institucion Educativa Privada objeto de estudio, quien
presento las implicancias de la realizacion del cuestionario asi como la forma
de resolver el mismo. En cuanto a las implicancias, se sefialé que éste era un
trabajo de investigacién a cargo del Departamento Psicoldgico del plantel que
buscaba el diagndstico del compromiso organizacional de los docentes para

luego iniciar medidas de mejora frente a los resultados obtenidos.

Por otro lado, al explicar la forma de como resolver el cuestionario se dio
cuenta de la importancia en ser lo mas sincero posible para que las medidas a
adoptar sean las mas pertinentes, esclareciendo por supuesto el caracter de
anonimato de la prueba. La aplicacion del cuestionario se llevdé a cabo el
martes 04 de noviembre de 2008 a horas 2.30pm (hora de salida de los
docentes), siendo la totalidad de la poblacion muestra, cumplidora de las

indicaciones vertidas.

2.1.6. Poblacién y muestra

Nuestra investigacion tuvo como muestra a la poblacion total de
docentes de la Institucion Educativa. Dicha poblacion y a la vez muestra, hace
un total de 43 docentes pertenecientes a los niveles de inicial, primaria y

secundaria.

El plantel tiene 46 afos de servicio educativo con un reconocido
prestigio que lo convierte en uno de los lideres del distrito. En cuanto a las
caracteristicas del plantel podemos decir que éste cuenta con un personal de
63 personas de los cuales 43 son docentes. Los sueldos de ellos, fluctian en
promedio los S/. 900.00 nuevos soles mensuales, a lo que por la zona del

cono norte de Lima es bastante normal, segun lo refirio la encargada de
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seleccion de personal. Asimismo, nos manifesto que a lo largo de las diversas
selecciones de personal, en que ella ha participado en la misma institucién
educativa, se recibe 200 curriculos por afio, lo que a través de diversas
entrevistas dan como promedio el sueldo antes mencionado. En el siguiente
subcapitulo se detallan caracteristicas importantes de los sujetos de la

investigacion.

2.1.7. Caracteristicas de los sujetos de estudio

Los docentes, sujetos de investigacion, contestaron las preguntas del
cuestionario con las escalas de opinion y también colocaron datos
importantes en el mismo formato, que a la postre permitird correlacionar
algunos resultados con sus caracteristicas sociodemograficas. Dichos datos
sociodemograficos lo conforman: sexo, edad, antigiiedad laboral, nivel de
ensefianza en que desarrollan sus labores pedagdgicas, estado civil, nivel de
estudios superiores que poseen, si cuentan o no con titulo a nombre de la

nacion y numero de hijos.

Los presentes datos personales son determinantes del compromiso
organizacional por lo menos a nivel personal (Ver sub capitulo 1.4 del marco
tedrico) y aunque algunos autores sefialan que la importancia de la
informacion a nivel del desempefio de su cargo y las caracteristicas de las
condiciones laborales de su centro de trabajo tienen mayor grado de
significancia en la medicion del compromiso organizacional, no podemos dejar
de lado dichas caracteristicas que en un primer momento se penso.
Adicionalmente, los trabajos de investigacion sirven para comprobar la

utilizacién o no de factores de analisis para futuros estudios respecto al tema.

En virtud de ello, a nivel grafico mostraremos informacién personal de
los 43 sujetos de estudio de la Institucion Educativa Privada en la que

realizamos nuestra investigacion:
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° Sexo de los docentes
Grafico N° 02

Porcentajes de docentes segun sexo
Porcentajes
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Fuente: Elaboracion propia

Aqui observamos un claro predominio del sexo femenino, en la escuela
objeto de estudio. La gran mayoria de Instituciones Educativas en el Peru,
selecciona de manera exclusiva a las damas para estar al frente en el nivel
inicial y los primeros grados de primaria. Esta tendencia optativa por el sexo
femenino es facil de contrastar con las facultades de educacion de estos dos
niveles. Dicha predominancia del sexo femenino en los primeros grados es
una costumbre clara de nuestra sociedad, en virtud ademés, de la
desconfianza existente entre los padres de familiay las Gerencias Educativas

por contar con damas en el trato directo con nifios y nifias.
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o Antiguedad laboral

Grafico N° 03

Distribucion en porcentajes de docentes segun

_ afios de trabajo en la institucion
Porcentajes
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Fuente: Elaboracion propia

En este grafico detalla la gran rotacion de personal en el plantel, objeto
de estudio. Aqui, casi el 70% de los docentes tiene una permanencia en el
plantel de 2 afios. Ademas, podemos observar que al parecer esta tendencia
se supera bruscamente con los docentes de mas de tres afios de trabajo,
pero ello se da por el grupo de profesores estables que tiene la escuela.
(Informacién corroborada por los directivos de dicha escuela). Es decir, la
escuela objeto de estudio, al parecer tiene una politica de personal o en todo

caso una rotacion de personal dentro de los tres afos de trabajo.

Asimismo, dicha escuela cuenta con un grupo de personas (53.5%)
practicamente estables a lo que se le podria denominar trabajadores de
planta. Dichas personas, segun las fuentes bibliograficas consultadas
anteriormente, podrian contar con un fuerte apego a la institucion o con
predomio de sentimientos de obligacion moral o alto grado de interés personal

para su permanencia.
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Nivel de ensefianza de los docentes

Grafico N° 04

Distribucion de docentes segun el nivel de
ensefianza

Inicial
19%

Secundaria
37%

Primaria
44%

Fuente: Elaboracién propia

Esta distribuciéon de docentes nos da un panorama de la cantidad de
docentes en los tres niveles de educacion. Asimismo, es preciso sefialar que
los docentes (sujetos de investigacion) trabajan a tiempo completo en la

institucion y no “part time”.

La Institucién Educativa Privada, objeto de estudio cuenta con los tres
niveles de educacion. Sus docentes laboran a tiempo completo; es decir, de
lunes a viernes de 7.30 am a 2.30 pm. En ese aspecto, el grado de apego, por
lo menos a nivel del numero de horas que el trabajador se desenvuelve en la
organizacion deberia de fomentar cierto grado de compromiso organizacional;
anteriormente hemos sefialado que mientras mas tiempo se dedique a la

organizacion mayor seran sus lazos de compromiso.
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. Estado civil de los docentes

Grafico N° 05

Frecuencias del estado civil de los
docentes

Casada(o)
37%

Fuente: Elaboracion propia

Este grafico manifiesta una distribucion equilibrada entre solteros y los
gue tienen una relacién matrimonial y de convivencia. La escuela, objeto de
estudio, a pesar de realizar por cuenta suya la seleccion de personal a raiz de
la periddica rotacion, no discrimina el estado civil de sus colaboradores.

Hacemos pertinente este comentario, en virtud de las diversas opiniones
contradictorias que sefalan el nivel de desempeiio de los casados y solteros.
Por lo menos, para esta organizacion, el estado civil no tiene mayor
relevancia o en todo caso cree que el hecho de tener alguna obligacion
marital lo convierte en una persona mas responsable y por ende ofrece una
mayor garantia frente al cuidado de los estudiantes. Asimismo hacemos
mencion de los comentarios vertidos en diversos estudios en que sefalan
poca significancia de esta variable, ya que los resultados de dichos estudios,
arrojan resultados que se contraponen entre casados y solteros.
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. Estudios superiores de los docentes

Grafico N° 06

Distribucién de docentes segun estudios superiores
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Fuente: Elaboracion propia

Los docentes que laboran en la Institucion Educativa Privada, objeto de
estudio, en su mayoria provienen de una universidad o siguen sus estudios en
ella. No necesariamente se menciona si la carrera puede ser de pedagogia,
como si se puede afirmar en el caso de los que provienen de instituto
pedagégico. Hacemos hincapié en este punto, porque existen muchos
docentes a nivel nacional que siendo de una profesién ajena a la pedagogia
integran muchos planteles privados. Se registra ademas un pequefio indice
de profesores de instituto tecnol6gicos compuesto seguramente por los

docentes de los talleres de Informética o Inglés.
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. Los docentes cuentan o no con titulo a nombre de la nacién

Grafico N° 07

Porcentajes de los docentes segln si cuenta
con titulo a nombre de la nacién

Fuente: Elaboracion propia

Aqui observamos algo preocupante para la instituciéon en cuanto a la
calidad educativa que brinda el plantel, asumiendo el hecho que tener titulo
profesional brinda garantia de un mejor servicio profesional. Sin embargo, el
no tener titulo pedagoégico implica que los docentes no puedan postular al
Estado en las convocatorias de plazas de docentes y manifiesten algunas

actitudes en favor de la escuela para mantener su puesto.

A partir de este hallazgo nos preguntamos si ¢sera ésta una estrategia
para la continuacion en el puesto de los docentes? Porque si se tiene la
oportunidad de elegir a distintos docentes con titulo ante la constante rotacion
¢por qué se escoge a docentes que no lo tienen?, acaso ¢existe el temor de
qgue el docente contratado con titulo, postule e ingrese a la carrera publica

magisterial y luego abandone el plantel?

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




‘\ﬂNEg&

SR J‘r% PONTIFICIA
TESIS PUCP g gs ER-PEE;_'}E',E’AD

DEL PERU

Numeros de hijos de los docentes

Grafico N° 08

Distribucidn de los profesores segun el # de hijos
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Fuente: Elaboracion propia

El ndmero de hijos en una familia supone para muchos un mayor
compromiso para con la institucion a la cual uno pertenece, pues el trabajo
gue se posee coadyuva en la economia del hogar y el colaborador no puede
arriesgar el futuro familiar sin algo completamente seguro. Sin embargo, la
teoria manifestada en el sub capitulo N° 04 del marco teérico confronta a su
vez esta posicion, en la que se asume también el descuido a sus labores por

velar por el bienestar de su familia en primer lugar.

. Edad de los docentes

Grafico N° 09

Distribucion de los docentes segun edad
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Fuente: Elaboracién propia
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La poblaciébn de docentes es bastante joven. Casi el 85% de los
docentes no sobrepasan los 35 afios y mas de la mitad de la poblacion
docente la conforman personas menores a los 30 afios. Este dato en union
con el indice de rotacion de la escuela nos hace presuponer que ésta busca
personal joven, siendo entonces a diferencia del estado civil de los docentes,

un factor determinante en la seleccion de personal.

En este sentido, aiun cuando no es una investigacion cualitativa,
entrevistamos a la responsable de seleccién de personal de dicha institucion
educativa a raiz de este hallazgo y nos coment6 que dentro de la politica de
seleccion de personal el factor edad si era determinante para diversas
funciones. Por ejemplo, en la ensefianza de los mas pequefios se requeria,
que las docentes no tengan mas de 30 afios en promedio por la paciencia
gue se requeria, ya que al modo de ver de la responsable de seleccion de
personal, las docentes mayores son poco tolerantes ante situaciones de mala

conducta de los nifios y la percepcion del padre de familia es la misma.

Segun Sanchez M. (2010), los docentes jovenes son mas accesibles y
mas predispuestos al cambio y también a asumir retos que muchas veces las
personas mayores no estan dispuestos a tal compromiso por sus experiencias
vividas, por su personalidad mas consolidada y a veces poco tolerante. Sin
embargo, cabe aclarar que para puestos de orden jerarquico y de
coordinacion, la escuela busca personas experimentadas y con trayectoria.
La psicéloga del plantel, responsable de la seleccibn de personal, nos
comentd que cuatro de los seis directivos de la escuela eran mayores de 45
afios. He aqui cierta paradoja, ya que si se piensa que las personas mayores
tienen poca actitud de cambio y de innovacion, entonces ¢ante qué lideres
nos encontramos, si nos basamos en los estandares de la politica de
seleccién de esta organizacién? Debemos suponer, que al parecer de esta
organizacion se superpone las caracteristicas inherentes a una persona

mayor como la experiencia, la capacidad de ser guia y paradigma, etc.
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2.2. ANALISIS DE RESULTADOS

La investigacion tuvo como muestra a la poblacion total de docentes de
la escuela, objeto de estudio, que hacen un total de 43 personas entre los tres

niveles de educacion: inicial, primaria y secundaria.

Toda la data que se recopilé a través del instrumento del presente
estudio se trabajo en el programa informatico SPSS 15.0 con el
asesoramiento estadistico de una especialista en la materia, Lic. Doris
Miranda perteneciente a la Pontificia Universidad Catodlica del Peru. Para el
analisis se utiliza la estadistica descriptiva y correlacional para asi describir
los datos y las puntuaciones obtenidas por cada variable a través de diversas
tablas de distribucion de frecuencia y estadisticos de correlacion como el de
Pearson y Spearman en que analizaremos el grado de relacion entre las
variables de la investigacion y los datos sociodemogréficos antes

mencionados.

2.2.1. Correlacion de variables de la investigaciéon y las variables

sociodemograficas de los sujetos de la investigacion

Para describir estas relaciones se han utilizado dos tipos de
correlaciones estadisticas que tienen caracteristicas especiales que a

continuacion describiremos:

. Correlacién de Pearson

Para realizar el analisis correlacional del compromiso organizacional
(afectivo, de continuidad y normativo) con las caracteristicas
sociodemogréficas: sexo, estado civil, numero de hijos, estudios superiores, y
si cuenta con titulo profesional, se utilizo el coeficiente Biserial Puntual, pero
gue el programa SPSS 15.0 lo asume como Correlacion de Pearson, ya que

este coeficiente trabaja con los puntajes de compromiso que cuenta con
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variables cuantitativas al momento de establecer escalas de opinion, y las

caracteristicas antes mencionadas son variables cualitativas nominales.

Antes de comentar los resultados obtenido a nivel correlacional, se debe
dejar en claro, que en su mayoria, los resultados no han arrojado niveles de
significancia aceptables cuyo ratio sea mayor o igual a 0.5, salvo un solo caso
como lo es el compromiso normativo de los docentes por los afios de trabajo

en la institucion.

Las tablas y andlisis que mostramos a continuacion son los resultados
gue han alcanzado una mediana significancia que posteriormente pueda
corroborarse con una muestra mayor en un futuro estudio. Sin embargo,
hacemos la exposicion de los resultados obtenidos y la interpretacion de las

mismas con el nivel de significancia antes mencionado:

Tabla N° 04
Correlaciones de Variables sociodemogréaficas
Compromiso Compromiso de Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo

Correlacion
SEXO de Pearson 0.364 0.015 0.393
Estado Correlacion
Civil de Pearson 0.019 -0.005 0.105
NUumeros Correlacion
de Hijos de Pearson 0.103 0 0.105
Estudios Correlacion
Superiores | de Pearson 0.115 -0.009 0.045
Cuenta Correlacion
con Titulo |de Pearson -0.033 -0.171 -0.071
anombre
de la
Nacién N 43 43 43

Fuente: Elaboracion propia.

Para medir el grado de relacion de las caracteristicas y las variables de
la actitud de compromiso organizacional derivadas en sus 21 items de
estudio, hemos usado el coeficiente Biserial puntual, que nos sefiala que sélo
existe mediana relacion (en virtud al indice 0.5) segun el criterio de Cohen
entre el sexo y el compromiso afectivo (r=0.364) y compromiso normativo

(r=0.393). Si bien es cierto que el nivel de significancia es medio, podemos
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argumentar con el nivel correlacional antes sefalado que causa una gran
sorpresa esta relacion, ya que estudios citados en nuestro marco tedérico
argumentaban que no existe gran grado de significancia en el sexo por cuanto
habia contradiccion de resultados. En tal sentido, habria que pensar que el
factor sexo, en este caso, si es un determinante importante en el grado de

compromiso organizacional.

En cuanto a las demas correlaciones establecidas se observa solo bajas
relaciones. De esta manera, podemos argumentar que el sexo es un factor
relevante del cual depende el grado de compromiso organizacional de los
docentes de la escuela, objeto de estudio, por lo menos en dos de sus
componentes: afectivo y normativo; en ese sentido, procederemos a
correlacionar el sexo con los componentes del compromiso organizacional
(variables de la investigacion) y otras caracteristicas de los sujetos que

contengan informacion relevante:

Correlaciones de compromiso y afios de trabajo en la institucion

segun sexo
Tabla N° 05
Correlaciones
Compromiso
SEXO Compromiso de Compromiso
Afectivo Continuidad | Normativo
Afios de | Coeficiente
. Rho de trabajo en |de
Femenino L
Spearman la correlacién 0.385 0.016 0.094
Institucion NO 31 31 31
Afos de | Coeficiente
. Rho de trabajo en |de
Masculino L
Spearman la correlacion 0.372 0.223 0.764
Institucion NO 12 12 12

Fuente: Elaboracién propia.

Las profesoras con mas afos de trabajo en la institucion tienen mayor
compromiso afectivo que los profesores (r=0.385), pero con una minima
diferencia (r=0.372). Sin embargo, el compromiso de continuidad (r=0.223) de
los varones difiere en gran medida en contraste con las damas (r=0.016).
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Al parecer, esto nos indica que los docentes con mas afos de trabajo en
la institucion tienen relativamente mayor compromiso de continuidad a
diferencia que las damas. Aqui podria surgir la hipétesis que en los varones
el grado de compromiso esta basado en gran medida en aspectos materiales
y a medida que tenga mas afios en la institucibn se acrecentara su
conveniencia e interés personal superponiendo la idea que cuando se
presente la oportunidad de mejora no dudara en aceptarla mas facilmente que
las damas. Sin embargo, posteriormente encontraremos resultados a nivel de

compromiso de manera global que desestima esta hipotesis.

En cambio, la relacion entre los afios de trabajo en la institucion y el
grado de compromiso normativo en los docentes varones es alto (r=0.764); es
decir, que los docentes a medida que tienen mas afos trabajando en la
misma institucidén tienen necesariamente mayor compromiso normativo y la
sensacion de obligacion de permanecer en la institucion a raiz de un
sentimiento de deuda con ella. Podemos decir que los varones tienen mayor
lealtad que las damas y ademas que saben valorar mas que las damas el

sentimiento de reciprocidad con la organizacion.

Pero a la luz de los hallazgos encontrados se deberia correlacionar otras
variables ante el hecho de que los varones de esta institucion educativa,
pudieron haber recibido oportunidades o apoyo especial que las damas no

recibieron.
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Correlaciones de compromiso y numeros de hijos segun sexo

Tabla N° 06
Correlaciones
Compromiso Compromiso Compromiso
SEXO Afectivo de Continuidad Normativo
. Numeros | Correlacion
Femenino | o 1ijos | de Pearson 0.087 0.027 0.076
N 31 31 31
Masculin | Ndmeros Correlacion
de Hijos de Pearson 0.256 -0.08 0.307
N 12 12 12

Fuente: Elaboracion propia.

En las docentes no existe relaciéon entre el numero de hijos con el
compromiso organizacional en ninguno de sus componentes; es decir, que Si
la profesora tiene mas o menos hijos no incide en su actitud de compromiso
con la institucion. En el caso de los docentes varones, la situacion es distinta
por cuanto la relacién es mediana, indicando que los profesores con mas hijos

tienen relativamente mayor compromiso afectivo y normativo.

Es entonces, que comprobamos, en cierto modo, su alto compromiso
normativo de parte de los docentes, ya que al parecer al tener mas hijos
pudieron haber recibido algun tipo de apoyo de parte de la institucion como
becas de estudio, lo que genera cierto agradecimiento de parte del docente.
(Deducimos que los varones que trabajan en dicha escuela, en su gran

mayoria tienen hijos).

Otra conclusidn hipotética al respecto, puede conllevar al hecho, que es
por lo general el vardn quien se responsabiliza econémicamente de la familia
y éste debe cuidar al maximo su trabajo. En tal sentido, futuras
investigaciones pueden indagar si la persona objeto de estudio, es el Unico
quien lleva el sustento econémico a su hogar, ya que este factor puede

determinar su grado de compromiso organizacional.
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Tabla N° 07
Correlaciones
Compromiso Compromiso de Compromiso
SEXO Afectivo Continuidad Normativo
. Estudios | Correlacién
Femenino Superiores |de Pearson 0.299 0.193 0.238
N 31 31 31
. Estudios | Correlacion
Masculino Superiores | de Pearson -0.294 -0.445 -0.382
N 12 12 12

Fuente: Elaboracion propia.

En docentes de sexo femenino existe una relacion pequefia entre la
procedencia de los estudios superiores y los componentes del compromiso;
es decir, al tener un grado alto en estudios superiores como los universitarios,
influye muy poco en el compromiso hacia la institucién educativa con
respecto a los que tiene un grado de estudio técnico, por ser una relacion

baja. No es muy relevante, por no ser significativo (r>0.5).

En el caso de docentes de sexo masculino, ocurre todo lo contrario. La
forma de cdmo se categorizé estadisticamente las alternativas de respuesta
para relacionar la interpretacion de resultados con el indice obtenido de
significancia mediana o0 moderada, sefalan que el compromiso de continuidad
(r=-0.445) y el compromiso normativo (r=-0.382) que figuran en negativo, nos
muestran que mientras los docentes sean de menor grado de estudio
(Técnico, pedagdgico) su compromiso es mayor con la escuela que con los
Como

gue tienen estudios universitarios. la relacién (r<-0.5) no es

significativa, por lo tanto la relacion se da con la influencia de otro factores.
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Tabla N° 08
Correlaciones
Compromiso Compromiso de Compromiso
SEXO Afectivo Continuidad Normativo
_ Estado Correlacion
Femenino Civil de Pearson -0.153 -0.031 -0.004
N 31 31 31
_ Estado | Correlacion
Masculino Civil de Pearson 0.246 0.049 0.145
N 12 12 12

Fuente: Elaboracion propia

Aqui la relacion entre sexo y su estado civil parece ser indiferente siendo
hombre o mujer. Sin embargo, si fuera esta la tendencia en base a este
minimo grado de significancia, se tiene que las solteras tienen mas
compromiso afectivo que las mujeres casadas y lo contrario sucederia en los
varones. Segun la asesora estadistica de la presente investigacion, el
ordenamiento de la data en esta variable de estado civil, la categorizacion
esta de tal forma que mientras tenga tendencia negativa incide en la
alternativa: soltero y mientras sea mas positivo el indice sefialara la

alternativa: casado o conviviente.

o Correlacién de Spearman

Se esta usando este coeficiente porque los puntajes de compromiso son
variables cuantitativas y las caracteristicas sociodemograficas de los sujetos
de investigacién como: afios de trabajo en la institucion, nivel de ensefianza y

edad agrupada por rango, son variables cualitativas ordinales.

Mencionado el porqué del tipo de correlacion usado en las variables
sociodemogréficas sefialadas, vamos a interpretar la siguiente tabla que
comprende los resultados obtenidos con un nivel de significancia mediana o

moderada en su mayoria, pero que nos da importantes luces para formular
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importantes conclusiones o hipotesis que en futuras investigaciones podrian

ser corroboradas.

Tabla N° 09
Correlaciones con Rho Spearman
Compromiso| Compromiso de Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo
Afos de
trabajo en | Coeficiente
Rho de la de
Spearman | Institucién | correlacion 0.478 0.096 0.382
Coeficiente
Rho de Nivel de de
Spearman | ensefianza | correlacion 0.339 0.192 0.327
Coeficiente
de
Rho de correlacidn 0.105 -0.197 -0.007
Spearman | EDAD N 43 43 43

Fuente: Elaboracion propia.

En este caso se estd usando el coeficiente de correlacion de Spearman,
el cual nos indica que existe relacién medianamente moderada entre afios de
trabajo con compromiso afectivo (r=0.478) y compromiso normativo (r=0.382).
Entre el nivel de ensefianza con el compromiso afectivo (r=0.339) y el

compromiso normativo(r=0.327) la relacion es también mediana.

De esta manera argumentamos que la antigiedad laboral y el nivel en el
cual se ensefa inciden en el compromiso organizacional de los docentes,
seguramente supeditado a otros factores. He aqui, que se comprueba (de
acuerdo al nivel moderado de significancia) que la edad no influye
significativamente en el compromiso organizacional de los docentes en

ninguno de sus componentes.

También queda demostrado, en cierta medida, que los afios de
ensefanza si inciden en el aspecto emocional y/o afectivo de la persona, lo
cual descarta que a medida que se tiene mas afios en la organizacion se va

generando actitudes materialistas. Por otro lado, se comprueba que la
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diversidad del trabajo pedagogico y el nivel académico de los alumnos puede

estimular el compromiso afectivo de los docentes.

Asimismo, es conocido que el nivel de ensefianza ante la diversidad de
lo antes mencionado y de la edad de los nifios y jovenes, puede favorecer o
desfavorecer el compromiso de los docentes. Para este caso, seria elemental
evaluar antes el perfil del docente para ubicarlo en el nivel de educacion mas

idoneo.

2.2.2. Distribucion de frecuencia de los items planteados en la prueba

Aqui describiremos algunos graficos de distribucion de frecuencia de
algunos items del instrumento de recoleccion de datos que han arrojado
resultados de interés por su relevancia y sobre todo por su grado de

significancia:

. ftem: Confianza en los valores de la institucion / Variable:
Compromiso Afectivo
Gréafico N° 10

Tengo confianza en los valores de la institucion

Porcentajes
70 65.1
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50+
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30-
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10-

0 |

Relativamente de  De acuerdo Muy de acuerdo
acuerdo
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Fuente: Elaboracion propia.

La mayoria de los docentes estan de acuerdo de tener confianza en los
valores de la institucion (65.1%). Sin embargo, a nivel de sexo encontramos
importantes resultados.

Grafico N° 11

Tengo confianza en los valores segln sexo
Porcentajes
30 74.2
70
60 _
50 OFemenino
40 M i
30 19-4 gMasculino
28 | 8.3
1
0 -
Relativamente de De acuerdo  Muy de acuerdo
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Como observamos, son las mujeres quienes predominan en el estar de
acuerdo en tener confianza en los valores de la institucion. Aunque son los
varones quienes en un casi 90% dicen estar muy de acuerdo con dicho item.
Asimismo hay que rescatar cierta desconfianza de un indice interesante de
mujeres (19.4%).
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o item: Integracién plena con la institucion / Variable: Compromiso

afectiva
Grafico N° 12
Me he integrado plenamente con la institucién
Porcentajes
60
51.2
50 41.9
40
30
20
10 73 47
0 T T
En desacuerdo Relativamente De acuerdo Muy de acuerdo
de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Aqui se da cuenta que en la institucion se genera un agradable
ambiente interrelacional gue permite una satisfaccién laboral que
compromete a los docentes. Este indicador afectivo es valorado por muchos
como un elemento de reconocimiento intrinseco vital en la satisfaccion
laboral, lo cual genera un fuerte compromiso. Hay que rescatar este indicador,
en cuanto, este agradable clima se acentda en los sujetos en un corto tiempo,
pues como vimos la permanencia de un docente en la escuela fluctia hasta

dos afios en su gran mayoria.

Esta fortaleza institucional, que a la vez es un reto por el corto tiempo, es
sin duda un determinante de compromiso en su item de condiciones
laborales. Este ambiente agradable surge a raiz de estrategias bien
planificadas y ejecutadas por fuerzas directrices que con liderazgo y un
sistema de administracion en valores va generando mayor compromiso de

parte de sus miembros.
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e Voluntad para dar mayor esfuerzo de si / Variable: Compromiso

Afectivo

Grafico N° 13

Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo
normal para el éxito de la institucion
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Fuente: Elaboracién propia

Este indicador da como respuesta una abrumadora actitud de
compromiso por dar mas de si para el éxito organizacional. En ese sentido, se
hace pertinente el dilema si es que este hecho se da por temor a perder el
empleo y estar dispuesto a hacer mas cosas fuera de su funcion por propia

voluntad, lo cual podria ser correlacionado en futuros estudios.

Nuestra investigacion, abarca en el conjunto de sus objetivos el
profundizar en el estudio del compromiso organizacional como factor de éxito
y en ese sentido ahondamos en el cumplimiento de este objetivo tratando el
tema no solo a nivel tedrico sino a nivel empirico. Este hallazgo, nos
demuestra la voluntad de los docentes de esta institucion educativa en
coadyuvar en la consecusion de los objetivos que conlleve al éxito
organizacional. Siguientes estudios a nivel experimental podran corroborar si

la voluntad de las personas se traduce en accion.
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o ftem: Opciones de trabajo / Variable: Compromiso de continuidad

Grafico N° 14

Cuento con diversas opciones de trabajo
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En desacuerdo Relativamente De acuerdo Muy de acuerdo
de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Este resultado da clara muestra que muchos docentes son conscientes
de sus habilidades y capacidades que poseen. En virtud de ello, se supone
gue pueden estar evaluando diversas opciones de trabajo que satisfagan sus
pretenciones ante las aptitudes antes mencionadas, aunque al parecer dichas
opciones de trabajo no son convenientes en cuanto en comparacion con su
actual institucion educativa, objeto de estudio, se le brinda condiciones que lo
comprometen con ella y le hace desestimar por ahora otras alternativas

laborales.

o Iltem: Analisis de costo de oportunidad por pertenecer a la

institucién / Variable de compromiso de continuidad

Grafico N° 15

He analizado las ventajas y desventajas de
pertenecer o no a esta institucion
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Fuente: Elaboracion propia.
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Los pro y contra forman un diagndstico pertinente y permanente que se
agrupa basicamente en quienes tienen el titulo profesional pedagbégico y
quienes pueden postular al Estado.

Asimismo, se nos informé en el plantel, que la rotacion se daba por no
renovacion de contrato por bajo desempefio docente o porque el docente se
ingresaba a una Institucibn Educativa estatal, mas no porque el docente

quisiera trabajar en una entidad privada.

Sin embargo, surge el cuestionamiento en que identificamos cierto
conformismo de parte de estos docentes o de repente la concepcidén de sus
limitadas capacidades al no ingresar a trabajar en una escuela privada de
mayor nivel y prestigio que ofrezca altas condiciones laborales. Aunque
también podemos argumentar hipotéticamente que el plantel, objeto de
estudio brinde condiciones satisfactorias que estimule el querer pertenecer a
dicha entidad. Por otro lado, los resultados pueden hacer suponer que
algunos docentes al no querer ir a otras instituciones educativas privadas

comprueban el temor de perder lo que se tiene actualmente.

. ftem: Sensacion de deuda con la institucion / Variable de
compromiso normativo
Grafico N° 16

Tengo una sensacion de deuda con la institucion
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Fuente: Elaboracién propia.
Este item, con cierto matiz agresivo para el sujeto (se nos hizo saber

luego de la prueba) porgue la pregunta es incomoda, dan a saber en un alto
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indice que no le deben nada al colegio. Obviamente, existiendo personal de
02 afios de antigiedad en su gran mayoria, no se van a establecer
experiencias en que el colegio a través de sus directivos puedan demostrar

algun tipo de apoyo especial.

e [tem: Sentimiento de culpabilidad por dejar la institucion /

Variable: Compromiso Normativo

Grafico N° 17

Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la
insitutcion en estos momentos
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de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Aqui se rescata un importante 62.8% que siente culpabilidad de dejar el
trabajo en la actualidad y un preocupante 37.2% que sentiria muy poca o nula
culpa por dejar la institucion. Por fuentes oficiales del plantel, hasta la fecha
de recoleccion de datos, 04 docentes fueron admitidos en el Concurso de
admision para plazas de docentes en el Estado durante el afio 2008. Los
directivos brindaron todas las facilidades para que emigren al Estado, pues
las condiciones y la oportunidad del hecho sobrepasan las expectativas de lo
gue puede ofrecer este plantel.

2.2.3. Determinacion del grado de compromiso de los docentes

A través del programa SPSS 15.0 se ha obtenido la siguiente
informacion que suma los puntajes de los 21 items repartidos en las 03
variables de compromiso que se puede apreciar en la matriz de consistencia.

(Ver anexo N° 02). Adicionalmente, queremos recalcar que el analisis mas
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agudo se enfrascara en 02 caracteristicas clave de los sujetos de la
investigacion, ya que segun los estadisticos de correlacion de Pearson y
Spearman dan un grado de relacion mediana con los componentes de

compromiso. Dichas caracteristicas son: sexo y antigiiedad laboral.

o Descriptivo del promedio del puntaje de compromisos

Tabla N° 10

Estadisticos descriptivos

N Minimo | Maximo | Media Desv. tip.
Compromiso Afectivo 43 14 27 22.44 2.986
Compromiso de Continuidad 43 13 31 22.42 3.486
Compromiso Normativo 43 8 23 16.49 3.487
N° valido (segun lista) 43

Fuente: Elaboracion propia.

Segun estos promedios en base de una escala de puntuacion de 1 a 5,
en cuanto a la opinién de los distintos items de cada variable, damos cuenta
gue el grado de compromiso organizacional dividido en sus 03 variables en la
Institucion Educativa Privada da como predominante al compromiso afectivo y

de continuidad en clara diferencia con la normativa.
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Grafico N° 18

Promedios de los compromisos
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Continuidad Normativo

Fuente: Elaboracién propia.

Los numeros que figuran en la tabla N° 10 y el grafico N° 18 son las
sumas promedio de las escalas divididas en la cantidad de items por cada
variable, por lo que podemos sefialar que hay un personal docente
comprometido afectivamente y porque su evaluacion de las consecuencias en
dejar el puesto determina su permanencia en la escuela. En menor grado esta
el compromiso normativo cuya frecuencia de respuesta hemos analizado

anteriormente.

o Descripcion del promedio del puntaje en compromisos segln sexo

Grafico N° 19

Porcentajes de las respuestas al compromiso
segln sexo
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Fuente: Elaboracién propia.

En el gréfico, se observa la distribucion del porcentaje de la suma de sus
respuestas acerca del compromiso afectivo, de continuidad y normativo.
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Segun los resultados, se determina que las profesoras tienen mayor

compromiso que los hombres en todos los factores de compromiso.

o Promedio del puntaje de compromisos segun afios de trabajo en la
institucion
Grafico N° 20

Porcentajes de la suma total de las respuestas al compromiso segun
el afio de trabajo en la institucidon
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Fuente: Elaboracién propia.

En los 03 tipos de compromiso, el ser novato hace que exista mayor
compromiso con la organizacion, pero al pasar 1 6 2 afios, éste decrece. No
obstante, dicho compromiso, al parecer renace porque se presupone que el
trabajador al saber que paso6 esa brecha de tiempo se siente mas seguro con

su puesto y por ende mas comprometido.
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CONCLUSIONES

El grado de compromiso organizacional de la Institucion Educativa
Privada, objeto de estudio, es medio. Los analisis estadisticos, en el que
se ha medido las respuestas segun una escala de opinion sefalan
ademas, que el grado de compromiso organizacional afectivo y de
continuidad son actitudes mostradas por los docentes en mayor grado

gue el compromiso normativo.

En cuanto a las caracteristicas mas saltantes, mencionamos que el sexo
femenino predomina en el mayor grado de compromiso organizacional
entre los sujetos de la investigacion en todas sus variables. Dicha
conclusién se aune a las investigaciones que aseveran que las damas
tienen mas compromiso y va marcando distancia con la disyuntiva

preexistente del tema en estudio en cuanto al factor sexo.

En cuanto a la antigiedad laboral, podemos referir que su grado de
significancia para la interpretacion de resultados tiene un indice mediano
0 moderado lo que nos hace suponer que a mayor antigiedad en el
puesto mayor compromiso. Sobre todo a nivel normativo y en particular
con mayor preponderancia en los varones. Los analisis en la
clasificacion del nivel de compromiso (alto, medio y bajo) se hace en
virtud del indice 0.5 por el cual se hace significativo el resultado

obtenido.

El estudio, segun los estadisticos de Pearson y Spearman arrojan un
grado de relacion mediano entre las caracteristicas demograficas: sexo y
antigliedad laboral para establecer los analisis correlacionales. No asi
con las demas caracteristicas, en virtud de haber trabajado con una

muestra pequefia y con caracteristicas dispersas.

A nivel de antigtiedad laboral, encontramos que el compromiso es mayor

cuando se es nuevo en el puesto. Este grado de compromiso decrece en
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10.

los docentes a medida que pasan 2 afios en promedio. Sin embargo,
cuando el docente lleva mas de 03 afios de trabajo renueva su
compromiso en el plantel porque se siente mas seguro con su puesto de

trabajo.

En el item creencia en valores de la institucion (Gréafico N° 11) son los
varones quienes sefialan estar muy de acuerdo con dichos valores que a

diferencia de las damas su opinion es mas discreta y menos entusiasta.

Existe constante evaluacion de permanencia en el puesto de parte de los
docentes, segun el grafico N° 15. Sin embargo, se percibe un buen
ambiente laboral que ha permitido una integracion bastante rapida de los
docentes; el grafico N° 12, sefiala que pese al poco tiempo de trabajo de
la mayoria, mas del 90% se ha integrado plenamente a la institucion,
siendo ésta una gran fortaleza institucional que coadyuva en el

compromiso organizacional de los docentes.

La culpabilidad por dejar el puesto en la actualidad, no parece ser
prioridad en los docentes aunque ello no distrae al personal docente por

dar lo mejor de si para el éxito organizacional.

Los docentes manifiestan tener poco sentimiento de deuda frente a su
institucion, lo que a la larga se demostraria en el menor grado de
compromiso normativo. Sin embargo, cuando el docente esta mas afos
en el trabajo su compromiso normativo es muy significativo y mas aun en
los docentes varones. Adicionalmente, dicho compromiso acrecienta
mientras cuente con estudios técnicos y su compromiso sera mayor a
diferencia que los que cuenten con estudios universitarios, por lo menos
a nivel de los varones y en las damas dicha correspondencia sucede a la

inversa.

El estado civil tiene poca incidencia en el compromiso organizacional,

asi como el hecho de tener hijos o no. Sin embargo, volvemos a
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mencionar el problema de la muestra poblacional que fue pequefa, ya

gue los resultados pudieron estar sujetos a otras variables.

11. El nivel de ensefianza en el que se desenvuelven los docentes tiene
mediana significancia a nivel afectivo y normativo; es decir, que el
trabajo a diario con un grupo de alumnos y el compartir con ellos sus

experiencias genera apego emotivo.
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RECOMENDACIONES

Para obtener resultados oOptimos y el grado de significancia a nivel
estadistico sea efectivo, se recomienda que las futuras investigaciones

cuenten con una poblacion mayor a la utilizada en esta investigacion.

Ampliar la cantidad de caracteristicas demograficas de los sujetos. Por
ejemplo el saber si laboran en Instituciones Publicas o la clase de
contrato que tienen, serian indicadores fundamentales; es decir, el estar
dentro del Estado permitiria encontrar un trabajador liberado de la
preocupacion de pertenecer al estado y el tipo de contrato (tiempo
parcial, a tiempo completo, estable, contratado, sueldo, etc.) ayudaria
mucho para analizar si la escuela satisface las mismas condiciones que
el estado y si fuera asi, saber si las ganas de pertenecer al estado
persisten.

Profundizar en el estudio del compromiso organizacional, pero con otras
determinantes como por ejemplo las beneficios laborales y su
percepcion de su experiencia en ella. Y si los estudios tienen como
objeto a una escuela, seria conveniente correlacionar el analisis del
compromiso organizacional con desempefio docente a nivel curricular,

conductual, etc.

Elevar el compromiso organizacional de los docentes bajo estrategias de
mejoras en el sistema de administracion de valores, por ejemplo lo
vertido por autores como Siliceo y otros (1999) hacen hincapié en la
comunicacion efectiva, en un liderazgo que se ajuste a los principios
organizacionales y una cultura organizacional fuerte basada en la
confianza . Seria un craso error, utilizar los resultados de este estudio
para evaluar o seleccionar personal; es decir, si conocemos que los
docentes sin titulo profesional son por lo general mas comprometidos
gue los que si tienen, entonces este factor no deberia ser un elemento

determinante ya que mermaria el servicio educativo. Es por eso, que
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reiteramos la utilizacibon de mecanismos de gestion para el
acrecentamiento del compromiso organizacional, que caracteristicas

personales del colaborador.

Considerar en futuros estudios, un analisis a nivel de sexo que permita
determinar si son los varones o las mujeres los responsables directos en
su economia familiar, ya que hay indicios en la presente investigacion
son los varones quienes cuidan y quieren mas su puesto, como por
ejemplo el mayor sentimiento de deuda con la empresa y un alto grado

de apego mas explicito que las damas.

Se debe dejar en claro, que no se debe tomar decisiones a partir de
investigaciones exploratorias como ésta. Las conclusiones vertidas en el
presente estudio necesitan ser corroboradas por estudios
experimentales y que correlacionen mas variables en poblaciones mas

amplias.

Abordar mas variables demograficas donde puedan realizarse proyectos

de intervencioén.

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis

PONTIFICIA
UNIVERSIDAD

CATOLICA
DEL PERU




PONTIFICIA

TESIS PUCP : gR'%Eﬁ?:fAD

DEL PERU

BIBLIOGRAFIA

Alles, M. (2007). Comportamiento organizacional: como lograr un cambio
cultural a través de gestion por competencias. Buenos Aires: Granica.

Araque J. y Rivera N. (2005). Psicologia Organizacional e Industrial. Bogota:
Ecoe ediciones.

Arciniega L. (2002). Compromiso organizacional en México: ¢Qué es lo que
hace que la gente se ponga la camiseta?. Consultado el 19 de marzo
de 2009 en:
http//.direccionestrategica.itam.mxUploader/material/ArticulosLuisArcini
eqaCOMPROMISOORGANIZACIONAL.pdf

Arias, F. (2001). EI compromiso personal hacia la organizacién y la intencion
de permanencia: algunos factores para su incremento. Revista
Contaduria y Administracién. (200). Consulta: 17 de febrero de 2008.
http://www.ejournal unammx/rca/200/RCA20001.pdf

Bayona, C. y Gofi S. (2007). Compromiso organizacional. Consulta: 11 de
febrero de 20009.
http://www.ucm.es/BUCM/compudoc/s/10005/10196838 1 .htm

Betanzos, N. y Paz, F. (2007). Compromiso organizacional en una muestra de
trabajadores mexicanos. Revista de Psicologia del Trabajo de las
Organizaciones. México, Vol. 22, N° 01, pp. 25-43.

Blanchard, K. y O’connor M. (2005). Administracion por valores. Bogota:
Editores Norma.

Chiavenato, I. (2004). Comportamiento Organizacional. México DF: Thomson

Cordoba C. (2005). Compromiso organizacional en empleados contratados
por empresas de trabajo temporal (ETT). Tesis para optar por el titulo
de licenciatura en Ciencias Econdmico Sociales. Universidad Catélica
Andrés Bello. Caracas

Crawford A. y Hubbard S. (2008). Antecedents of organizational commitment
and the mediating role of job satisfaction. Journal of Managerial
Psychology, Vol. 16, N° 08, pp. 594-613.

Curcio, C. (2002). Investigacion Cuantitativa. Armenia: Ed. Kinesis.

Dale K. y Fox M. (2008). Leadership style and Organizational Commitment:
mediating effectof role stress. Journal of Managerial Issues, March 22,
2008.

Dee J., Henkin A. y Singleton C. (2006). Organizational Commitment of
Teachers in Urban Schools. Urban Education, Vol. 41, N° 06, pp 603-
627.

Tesis publicada con autorizacién del autor

No olvide citar esta tesis



http://www.ejournal/�

PONTIFICIA

TESIS PUCP : gR'%Eﬁ?:fAD

DEL PERU

Doug L. y Fred K. (2006). Leader to Leader. San Francisco Spring,Vol. 20, N°
40, pp. 13.

Edel R. y Garcia A. (2007). Clima y Compromiso Organizacional. Edicion
electronica gratuita. Consultado el 01 de abril de 2008. Texto completo
en www.eumed.net/libros/2007¢/340

Felfe, J. y Liepmann, K. (2008). Examining the Structure Factor of the MLQ:
Recommendation for a Reduced Set of Factors. European Journal of
Psychological Assessment, Vol. 21, N° 03, pp. 182-190.

Goman C. (1992). An Examination of Adams “Theory of Inequity” en
Administrative. Academy of Management Journal. August 1992, pp. 37-
39.

Heifest R. (1997). Liderazgo sin respuestas faciles. Barcelona: Ediciones
Paidos Ibérica S. A.

Hernadndez R. y otros (2007). Metodologia de la investigacion. México D. F. :
Mc Graw Hill / Interamericana Editores S. A. de C.V.

Lagomarsino R. (s-f). Compromiso Organizacional. Revista de Antiguos
Alumnos de la Universidad de Montevideo, pp. 79-83.

Loli A. (2006). Compromiso Organizacional de los Trabajadores de una
Universidad Publica de Lima y su relacion con algunas variables
demogréficas. Revista de la Facultad de Psicologia de la UNMSM —
[IPSI, Vol. 09, N° 01, pp. 37-67.

Luthans F. (2008) Comportamiento Organizacional. México D. F. : Mc Graw
Hill / Interamericana Editores S. A. de C.V.

Manas, M., Gonzéles-Rom4, V., Peir6 J. y Lloret, S. (2007). Psychological
climate and acttitudinal job utcomes: a test of a reciprocal influence
hypothesis. Revista de Psicologia Social Aplicada, Vol. 13, afio 3, pp.
45-60.

Marin M. (2003). Relacién entre el clima organizacional y compromiso
organizacional en una empresa del sector petroguimico. Tesis para
optar el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales. Universidad
Catdlica Andrés Bello. Caracas.

Mathieu, J. y Zajac, D. (1990). A review and meta-analysis of the antecedents,
correlates and consequences of organizacional commitment.
Psychological Boletin, Vol.108, N° 02, pp. 171-194.

Meyer, J. y Allen, N. (1991): A three component conceptualization of
Organizational Commitment. Human Resource Manegement Review,
Vol. 01, pp. 61-89.

Morales J. (2004). Fidelidad. Madrid: Ediciones Rialp.

91

Tesis publicada con autorizacién del autor

No olvide citar esta tesis




PONTIFICIA

TESIS PUCP : gR'%Eﬁ?:fAD

DEL PERU

Mottaz, C. (1988). Determinants of Organizational Commitment. Human
Relations, Vol. 41, N° 06, pp. 467-482.

Mowday, R., Steers, R. y Porter, L. (1979). The measurement of
Organizational Commitment. Journal of Vocational Behavior, N° 14, pp.
224-247.

Péaez, |. y Salgado, E. (2009). Liderazgo Etico: una revision sobre su
concepto, antecedentes y consecuencias. Conferencia ASCOLFA 2009
sobre Responsabilidad Social de la Administracion en el mundo.
Bogotd, 24-27 Marzo.

Palma, S. (2003). Motivacion y clima laboral en personal de entidades
universitarias. Consultado el 27 de noviembre de 2008 en:
http://www.ilustrados.com/documentos/motivacionyclima.doc

Peters, T. y Waterman R. (1982). In search of excellence. New York: Warner
Books.

Ramos A. (2005). EI Compromiso Organizacional y su relaciéon con el
desempefo docente de los Profesores del Programa Universitario de
Inglés de la Universidad de Colima. Tesis para optar el grado de
Maestria en Pedagogia. Universidad de Colima, México.

Robbins S. (1998). Fundamentos de Comportamiento Organizacional.
México: Editorial Prentice Hill.

Robbins S. (2004). Comportamiento Organizacional. México DF: Pearson
Education.

Sanchez, M. (2010). El 60% de los maestros tiene mas de 40 afios y se lleva
mal con el internet en Diario Perfil, Buenos Aires, N° 0491, 10 de
agosto de 2010, el observador.

Schermerhorn J., Hunt, J. y Osborn, R. (2004). Comportamiento
Organizacional. México DF: Prentice.

Shapira-Lishchinsky, O. y Rosenblatt Z. (2010). Train the willfulmisconduct of
the ethical climate and teachers. Journal of Educational Administration,
Vol. 48, N° 02, pp. 164-201.

Siliceo A., Casares D., y Gonzales J. (1999). Liderazgo, Valores y Cultura
Organizacional. México D. F.: Mc Graw Hil / Interamericana S. A. de
CV.

Varona, F. (1993). Conceptualizacion y supervision de la comunicacion y el
compromiso organizacional. Revista Dialogos. N° 35, pp. 68-77.

Wayne, M. Y Noe, R. (1997). Administracion de Relaciones Humanas.
México:Mc Graw-Hill.

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis



http://www.ilustrados.com/documentos/motivacionyclima.doc�

PONTIFICIA

TESIS PUCP ; gx_}\gﬁgﬁm

DEL PERU

Zamora, G. (2009). Organizational Commitment of chilean teachers and theirs
relationship to intention to remain in their schools. Revista Latinoamericana de
Psicologia, Vol. 41, N° 03, pp. 445-460.

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




. < | PONTIFICIA
TESIS PUCP gglr\éeagﬁm

DEL PERU

ANEXOS

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




PONTIFICIA

TESIS PUCP /) ER%E;_'}E?AD

DEL PERU

Anexo N° 01

CUESTIONARIO
Estimado (a) docente:
1. El presente cuestionario tiene por objetivo medir el compromiso
organizacional de los docentes de la IEP.

2. Les rogamos la mayor sinceridad en sus respuestas ya que va a
coadyuvar en la obtencién de resultados fidedignos que permitan tomar
acciones en el mejoramiento integral de la institucion.

Datos generales: (marque con una X la alternativa pertinente)
Sexo: M__ F

Afos de trabajo en la Institucion:
DeOalafio  DelaZ2afios__ De2a3afios__ De3afiosamas__

Nivel de ensefianza:
Inicial__ Primaria__  Secundaria__

Estado Civil:
Soltero(a) __ Casado (a) __ Conviviente

N° de Hijos:
0 1 2 3 Méasde3d

Edad:
Del8a23 De24a29 De30a35 De36amas_

Estudios Superiores:
Instituto Superior Tecnoldgico__ Instituto Superior Pedagogico _ Universidad

Cuenta con Titulo a nombre de la Nacion:
Si__No__

3. Este es un cuestionario anénimo y con fines de investigacion.

A continuacion le solicitamos tenga la amabilidad de marcar la
alternativa que mejor refleje su opinidn sobre los siguientes items:
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Muy de De acuerdo Relativamente de

Iltems
acuerdo acuerdo desacuerdo

1. Tengo confianza en los valores de la
institucion.

2. Cuento con diversas opciones de trabajo.

3. Existen circunstancias que estrechen
fuertemente mi relacion laboral con la
institucion.

4. Me he integrado plenamente con la
institucion.

5. He recibido algun tipo de apoyo especial de
parte de la institucion.

6. Tendria sentimiento de culpabilidad si
dejara la institucién en estos momentos.

7. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de
lo normal para el éxito de la institucién.

8. He analizado las ventajas y desventajas de
pertenecer o no a esta institucion.

9. Poseo capacidades y aptitudes para
encontrar otro empleo.

10. Esta institucion tiene un gran significado
para mi.

11. Tengo una sensacion de deuda con la
institucion.

12. Estoy convencido que la institucion
satisface mis necesidades.

13. Manifiesto orgullo de pertenecer a esta
institucion.

14. Siento apego emocional a la institucion.

15. Aceptaria cualquier tipo de asignacion de
labores para poder seguir trabajando en esta
institucion.

16. Si no hubiera dado tanto de mi mismo en
la institucion, podria haber considerado otra
opcién de trabajo.

17. Otras personas dependen de mis ingresos
de esta institucion.

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

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

20. Soy leal a la institucion.

21. Tengo la obligacion de permanecer en la
institucion.

Gracias por tu colaboracion.

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




WTENE

Anexo N° 02

e 4""% PONTIFICIA
TESIS PUCP ‘i;%’ CRTOLICAND

DEL PERU

Matriz de Consistencia

Problema: ¢Cual es el grado de compromiso organizacional de los docentes de una IEP y su correlacion con variables

sociodemogréficas?
Objetivos Variables Indicadores Items Método Técnica/ Fuente
Instrumento
1.1. Lazos Emocionales. (1) Confianza en los valores de la institucion.
(14)Apego emocional.
(4) Integracion plena en la institucién.
(12)Involucramiento en la problematica de la institucion.
(7)Voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la institucion.
1.2. Percepcion de satisfaccion | (12)Convencimiento de satisfaccion de necesidades.
1. Compromiso | de las necesidades.
Determinar afectivo. 1.3 Orgullo de pertenenciaala | (13)Manifestacion de orgullo hacia la institucion.
cual es el institucion. (10)Significacion personal.
grado de (11)Felicidad por estar en la institucion.
compromiso 2.1. Necesidad de trabajo en la | (15)Aceptacion de cualquier tipo de labor.
organizacional institucion. (18) Afeccion de la vida misma por dejar la institucion. (17)Dependencia de otras
de los personas por ingresos que se recibe de parte de la Institucion. Cuantitativo | Encuesta/ Docentes
doc?]?\t/ils del 2.2. Opciones Laborales. (2)Opciones de trabajo Correlacion | Cuestionario de la IEP
. _ (9)Capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.
secundaria del | 2. Compromiso - = = _ i al
plantel. de continuacion. 2.3. Evaluacion de O(;g)osneer;samon de haber dado mucho de si mismos y asi no considerar otras

permanencia.

19)Permanencia en la institucién: necesidad y deseo.
)Analisis del costo de oportunidad de pertenecer a la institucion.

3. Compromiso
normativo.

3.1. Reciprocidad con la
institucion.

) Circunstancias que estrechen fuertemente la relacion laboral.
)Recepcion de algin apoyo especial de parte de la institucion.
0)Lealtad hacia la institucion.

1)Obligacién de permanencia en la institucion.

1)Sensacion de deuda con la institucion.

(

(8
3
5
(2
(2
(1
(6)Sentimiento de culpabilidad por dejar la institucion.
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