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RESUMEN

La investigacion titulada “Direccion y compromiso organizacional en los trabajadores de la
I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho, 2018, tuvo como principal
objetivo determinar la relacion entre la direccion y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018. Para poder
conseguir tal fin, la investigacion fue de tipo aplicada, nivel descriptivo - correlacional y de
disefio no experimental transversal, asimismo, utiliz6 como instrumento de recoleccién de
datos el cuestionario de tipo Likert, el cual fue aplicado a una muestra de 50 trabajadores
considerando personal docente y administrativo. Se llegd a la conclusion que el Sig.
(bilateral) 0,000 es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis de la investigacion,
es decir, existe relacion significativa entre la direccion y el compromiso organizacional, en
donde el valor del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0, 671, que indica que,
a mayor direccion, entonces habra un mayor compromiso organizacional es positiva
considerable. En cuanto a las dimensiones de la direccion, todas mostraron la existencia de
relacion con la comunicacion, liderazgo y la motivacién presentan correlaciones positivas

considerables de 0.660, 0.636 y 0. 698 respectivamente.

Palabras clave: direccion, compromiso organizacional, centro educativo, docentes,

administrativos
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ABSTRACT

The investigation titled “Direction and organizational commitment in the workers of the L.E.
San Juan de la Frontera - Huamanguilla - Ayacucho, 2018, its main objective was to
determine the relationship between the management and the organizational commitment in
the workers of the I.E. San Juan de la Frontera - Huamanguilla - Ayacucho 2018. In order to
achieve this end, the research was of an applied type, descriptive-correlational level and of
a non-experimental cross-sectional design, likewise, it used the Likert-type questionnaire as
a data collection instrument, which was applied to a sample of 50 workers considering
teaching and administrative personnel. It was concluded that the Sig. (Bilateral) 0.000 is less
than 0.05, therefore, the research hypothesis is accepted, that is, there is a significant
relationship between management and organizational commitment, where the value of the
coefficient Spearman’'s Rho correlation is 0.671, which indicates that, the higher the
direction, then there will be a greater organizational commitment is considerable positive.
Regarding the dimensions of management, all of them showed the existence of a relationship
with communication, leadership and motivation. They present considerable positive

correlations of 0.660, 0.636 and 0. 698 respectively.

Keywords: management, organizational commitment, educational center, teachers,

administrative
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TERMINOS CLAVE UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

direccién, compromiso organizacional, centro educativo, docentes, administrativos
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INTRODUCCION

La investigacion tiene por titulo: “Direccion y compromiso organizacional en los
trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho, 2018, el cual
resulta relevante dado que es necesario que el personal que labora en las instituciones y sobre
todo en los centros educativos se identifique con los objetivos de la institucion en busca de
mejorar el servicio educativo en beneficio de la comunidad brindando una educacion de
calidad. Por tanto, se planted identificar la relacion entre la direccion y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la institucion educativa. Del mismo modo se busca
establecer la relacion de cada dimension de la direccion con el compromiso organizacional,
siendo estos: la comunicacion, liderazgo y motivacion. En ese sentido, se planteé como
hipétesis de estudio la existencia de la relacion entre las variables.

Se considerd como parte de la metodologia, un disefio no experimental-transversal,
de nivel descriptivo-correlacional porque busca el grado de asociacion de las variables, se
considero la aplicacion del cuestionario a 50 trabajadores administrativo y docentes.

Para la comprension del estudio, se considerd cuatro capitulos, estructurados de la
siguiente manera:

En el capitulo | se encuentra el problema de la investigacion referido a la direccién y
la ausencia del compromiso con la institucion educativa, el cual desarrolla la descripcion del
problema, la formulacion del mismo, los objetivos de la investigacion, asi como la
justificacion y la delimitacion de la investigacion.

En el capitulo 1l se encuentra el marco teérico, donde se describen los antecedentes
de la investigacion a nivel internacional, nacional y local; las bases teoricas de acuerdo a las
variables de investigacion, y las definiciones de las mismas. Asimismo, se detallan las

hipotesis y la Operacionalizacion de las variables

XX



El capitulo 111 desarrolla la metodologia de la investigacion, explicando el método,
tipo, nivel, disefio de investigacion; poblacion y muestra; técnicas e instrumentos y
procedimientos de los datos.

El capitulo IV presenta los resultados mas resaltantes de la investigacion. Siendo el
principal hallazgo la contrastacién de la hipbtesis que establece que existe relacion entre la
direccién y el compromiso organizacional en los trabajadores de la I.E. San Juan de la
Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos que sirven de sustento para la investigacion.

XXi



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad, se ha notado la presencia de aspectos que influyen dentro de las
organizaciones, como es el caso de los empleadores los cuales vienen mejorando su
perspectiva de los trabajadores dentro de su empresa, y a su vez desarrollando nuevas
maneras de trabajar y del mismo modo producir. Dicho esto, las empresas o instituciones
estan reaccionando de manera poco acelerada a esta realidad, lo que ocasiona que se queden

cortos los desarrollos de las habilidades de los empleados (Redaccion Gestion, 2015, parr.2).

En ese sentido, se debe manifestar el hecho sobre el cual se entiende que el fendmeno
organizacional es una necesidad latente de todas las entidades actuales, que tienen alguna o
mucha responsabilidad en el control y manejo de las personas o trabajadores y los recursos
(Sagredo, 2012, p.6). De este modo aquellos componentes que forman una empresa son
necesarios considerar, y dentro de ellos esta el compromiso que puede verse afectado por

una direccion ineficaz.

A nivel internacional

Segun lo mencionado anteriormente, el compromiso es necesario en una empresa y que
puede ser una de las claves de crecimiento en la misma y las falencias en esta pueden generar

que problemas.

Tal es el caso de en México, un estudio demostr6 que en una empresa de paqueteria
la mayoria tiene un nivel de compromiso entre promedio y alto, lo cual genera que muchos
de los trabajadores estén algo comprometidos en un grupo y en otro mas comprometidos,

esto trae como consecuencia que no todos, realicen su trabajo con energia, ni tomen
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decisiones oportunas sobre su trabajo o no se involucren por completo (Gémez, et al., 2019,
pp. 45-46). También en una investigacion de la India, pudieron darse cuenta al investigar el
compromiso de los empleados y su impacto en el éxito de la organizacion, que un promedio
de 45.83% de trabajadores destacan que si existe relacion (Sarangi & Nayak, 2016, p. 57).
En Espafia la direccion y autonomia de los docentes para la toma de decisiones y
compromiso es inferior que, en la mayoria de los paises, lo cual genera un impacto negativo
en el logro de los objetivos y el desarrollo profesional docente (Rodriguez et al., 2020,
p.277). Se comprende, por tanto, que cuando un colaborador estd comprometido, es capaz
de visualizar o percibir que la empresa va por el camino del éxito, y si no se encuentra bien,
pues perjudicaria a la empresa y esto pudiera deberse a que la direccién dentro de la

organizacion no esta siendo el adecuado.

A nivel nacional

A nivel nacional, en el Per(, un estudio muy interesante realizado por Flores y Gémez (2018)
denotaba que el trabajador, podia llegar a incrementar su nivel de compromiso hacia la
institucion si este era apoyado por su entorno, lo que quiere decir que, el apoyo no se estaba
realizando adecuadamente en la entidad para con sus trabajadores, lo cual viene a tallar
dentro de las relaciones laborales, necesario para generar un buena direccion entre
trabajadores, esto ocasionaba que muchos se sientan disconformes y no estén lo
suficientemente comprometidos como para poder, permanecer en la empresa, indicando asi
un riesgo de abandono laboral. En otro estudio, Fabian (2019) refiere que el 65,3% de los
trabajadores de una entidad privada poseen un nivel medio en su compromiso, lo cual ha
generado, problemas a nivel de relaciones laborales, ya que no todos estan acordes con la
motivacion y entusiasmo de trabajar en la empresa (p. 6). Asimismo, los docentes y gestores

de las instituciones educativas no cuentan con el suficiente liderazgo, motivacion y
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formacion para trabajar en el contexto educativo, lo cual afecta a su desempefio (Casas, 2019,
p.57). Esto ocasionaria también una pésima direccion entre los trabajadores reforzando

nuevamente el patron de bajo compromiso laboral.

A nivel regional

A nivel regional en Ayacucho, el estudio de Valero (2019), encontré que la mayoria de los
trabajadores poseen un engagement medio y que este tiene vinculacion también con la
capacidad de adaptarse a los cambios, innovan y buscar ganar mas experiencia, por tanto,
esto también se veria mermado, pudiendo ser ocasionado por dichos aspectos personales, lo
que seria una de las causas para que el compromiso en los trabajadores no sea el esperado
(p. 64). Esto denota que definitivamente existe problemas en diversas empresas y que, en
muchos de estos estudios, no poseen 6ptimos niveles de compromiso, y en el plano educativo
esto seria muy necesario para una labor coordinada y adecuada, aquello desde el punto de

vista de la mejora la direccion en la organizacion.

A nivel local

En la L.LE. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho, se percibi6 un escenario
donde los docentes y trabajadores administrativos presentan en ciertas ocasiones
inconvenientes para comunicarse, ya que algunos docentes no se les avisa a tiempo sobre
cambios en el horario, nuevas normas implementadas o cambios para el momento de tomar
las evaluaciones a los alumnos, ademas los trabajadores administrativos no pueden tomar
decisiones por si mismos sobre temas que ellos manejan a diario, por lo que tienen que
esperar la aprobacion del director para realizar sus funciones, lo cual incrementa la demora
de la atencion ya sea a docentes o padres de familia, esto se genera debido a que el director

no los orienta ni guia sobre las actividades que tienen que realizar dentro de su puesto de
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trabajo, de la misma manera los docentes no pueden tomar decisiones sin antes consultar con
el director, esto debido ante la falta de una guia para el logro de las metas institucionales.
Por otro lado, los trabajadores de la institucién posiblemente no estén recibiendo ningln
incentivo por su buen desempefio laboral, lo cual podria afectar al nivel de desempefio y al

sentido de pertenencia dentro de la institucion educativa.

Estos problemas también podrian crear un compromiso negativo con la institucion,
ya que los trabajadores administrativos también no tipifican sus funciones y obligaciones en
la institucion, el cual ha atraido ciertas criticas de parte de los docentes, con los directivos, a
raiz de esto se ha generado conflictos, sindicAndose con la frase “como t me controlas, yo
igual te controlo”. La mayoria de los docentes y administrativos cumplen sus funciones y
actividades por obligacion méas no por compromiso, siendo un factor el descontento por la
forma de la implementacion del nuevo modelo educativo. Se puede percibir en ellos ademas
que han emitido comentarios de abandonar el trabajo actual, y que suelen preferir hacer sus
cosas solos, porque, aunque se realicen actividades entre colegas estos no mantienen una
comunicacion fluida, comprendiendo asi que muchos tampoco se comprometen con la

institucion desde un trabajo en equipo.

De proseguirse esta problematica, se agravaria el avance institucional, generandose
renuncia masiva de trabajadores no justificados, y diferencias entre los trabajadores dentro
de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho, el cual perjudicaria a los

alumnos de la institucién mencionada.

Es por ello este trabajo de investigacion pretende buscar la relacién entre la direccion
y compromiso organizacional, a través de sus dimensiones que permitan determinar las

relaciones, para después hacer llegar alcances a los directivos de la institucion educativa.
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1.2.

1.3.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema General.

¢Cual es la relacion entre la direccion y el compromiso organizacional en los

trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018?

1.2.2. Problemas Especificos.

PE.1: ;Cual es la relacion entre la comunicacion y el compromiso organizacional en los

trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018?

PE.2: ;Cual es la relacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional en los

trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018?

PE.3: ¢(Cudl es la relacidn entre la motivacion y el compromiso organizacional en los

trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018?

Justificacion de la investigacion

1.3.1. Justificacién Social.

La investigacion contiene relevancia social, porque en las instituciones, la direccion y
compromiso organizacional juegan un papel preponderante, dado que los resultados
beneficiaran no solo a los involucrados de manera que se puedan considerar estas
variables y modificarlas o darles solucién asi para poder optimizarlas, mejorando la
direccion de las mismas haciendo que los trabajadores estén mas comprometidos.

Ademas, servira de antecedentes para otros investigadores que traten el tema.
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1.4.

1.3.2. Justificacion Tedrica.

La investigacion presenta justificacion teorica, debido a que el analisis de las
manifestaciones expuestas por los autores para la direccion y para el compromiso
organizacional, fueron de base para evaluar a las variables, a su vez que son el sustento
de las teorias, y ademas, con los resultados, se pudo incrementar el conocimiento sobre
ambas variable y su relacion, sobre todo en la realidad estudiada, reforzando también,

las teorias ya existentes.

1.3.3. Justificacion Metodoldgica.

Con respecto a la justificacion metodoldgica, del estudio se genera a partir del desarrollo
de instrumentos que fueron validados en su proceso de elaboracion y que seran Utiles

también para otros investigadores que aborden un tema similar

Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General.

Determinar la relacion entre la direccion y el compromiso organizacional en los

trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.

1.4.2. Objetivos Especificos.

OE.1: Determinar relacion entre la comunicacion y el compromiso organizacional en

los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.

OE.2: Determinar relacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional en los

trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.
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OE.3: Determinar la relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en

los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Internacionales.

Estrada y Mamani (2020) en su investigacion “Compromiso organizacional y
desempefio docente en las Instituciones de Educacion Bésica™. (articulo cientifico). El
proposito fue determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio
docente. La metodologia fue de disefio descriptivo, el tipo no experimental, transversal
y correlacional. La muestra estuvo conformada por 83 docentes, a quienes se les aplico
como instrumento el cuestionario. Los resultados del estudio fueron que, el compromiso
organizacional es alto en los docentes con un 48.2%, medio en un 25,3% y bajo en
15,7%. La conclusion fue, los docentes que presentaron un mayor cOmpromiso

organizacional tuvieron un mejor desempefio y viceversa.

Fernandez (2018), en su tesis: " EI Compromiso Organizacional en la
asociatividad del sector de limpieza de la Camara de Economia Popular y Solidaria de
Tungurahua". Universidad Técnica de Ambato. Ambato, Ecuador. La investigacion
tuvo como objetivo, determinar la contribucion del compromiso organizacional en la
asociatividad del sector de limpieza de la Camara de Economia Popular y solidaria de
Tungurahua, con una muestra elaborada con un muestreo probabilistico resultando 238
trabajadores del sector limpieza de la camara de economia popular y solidaria de
Tungurahua, la investigacion tuvo un enfoque cualitativo de tipo no experimental con
disefio descriptivo — correlacional, utilizando la técnica de encuesta y como instrumento

el cuestionario. En conclusion, la investigacion determind que el compromiso



organizacional incide en la asociatividad de tal manera que, al no estar bien adecuado,

se genere deslealtad de los socios, poco compromiso y la identidad corporativa.

Sanchez (2016) en su investigacion “La planeacion estratégica y su impacto en
la direccion docente”. (articulo cientifico). EIl propdsito fue elaborar un sistema para
evaluar la direccion docente. Sobre la metodologia fue de enfoque mixto, los métodos
fueron analisis-sintesis, induccion-deduccion. La muestra estuvo conformada por 7
docentes a quienes se les realizd una entrevista individual. Los resultados del estudio
fueron que existe un cumplimiento del plan de acciones de los docentes. Mientras que,
la conclusion fue que la planeacién y la direccion estratégica permitié a los docentes

incrementar la calidad de sus acciones aplicadas.

2.1.2. Nacional.

Atencio et al. (2020) en su investigacion “Compromiso organizacional desde la
perspectiva del personal docente”. (revista cientifica). EI propdsito fue describir el nivel
de compromiso organizacional del personal docente. La metodologia fue de un
paradigma positivista con un enfoque cuantitativo, el tipo descriptivo, el disefio no
experimental con una investigacién de campo. La muestra estuvo conformada por 18
docentes, a quienes se les realiz6 un cuestionario. Respecto a los resultados fueron que,
el 36.3% casi nunca tiene un compromiso afectivo, mientras que el 38.5% casi siempre
tienen un compromiso de continuidad y el 25% siempre tienen un compromiso
normativo. La conclusion fue que, los docentes del centro educativo presentaron un

nivel medio respecto al compromiso organizacional.
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Nole (2020) en su investigacion “Direccion estratégica y actitud al cambio
organizacional en los docentes de una instituciéon educativa, Tambogrande, 2019”.
Universidad César Vallejo. Piura, Peru. El propdsito fue establecer la asociacion entre
la direccidn estratégica y actitud al cambio organizacional. Sobre la metodologia fue de
tipo basica, el disefio no experimental, descriptivo y correlacional. Respecto a la muestra
estuvo constituida por 20 docentes del centro educativo, a quienes se les aplicé la técnica
de la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados fueron que, la
planificacion estratégica es regular en un 95% y la implementacion estratégica es regular
en un 85%. La conclusién fue que, la direccion estratégica es regular en un 90% v el

10% considera que es eficiente.

Cama & Pastor (2019) en su investigacion “Relacion entre la direccion
estratégica y el compromiso laboral en una agencia bancaria, distrito de Arequipa,
2018”. Universidad Tecnologica del Perti. Arequipa, Pert. El proposito fue establecer
la relacion entre la direccion estratégica y el compromiso laboral de los trabajadores.
Sobre la metodologia fue no experimental, de tipo transversal, el nivel fue correlacional
y el enfoque fue cuantitativo. La muestra estuvo representada por 35 trabajadores a
quienes se les aplico la técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los
resultados fueron que, el analisis estratégico fue de 94.3%, la implantacion estratégica
fue de 68,6% y la formulacion estratégica fue de 84.3%. La conclusiéon fue que, la
direccion estratégica y el compromiso laboral tiene una relacion positiva moderada de

0.432.

Moran (2019) en su estudio “Relacion entre la direccion escolar y redisefio de la

organizacion de docentes de la Unidad Educativa Juan Montalvo Baba, 2018”.
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Universidad César Vallejo. Piura, Peru. El propésito fue establecer la relacion entre la
direccidn escolar y redisefio de la organizacion. Sobre la metodologia fue descriptivo,
correlacional, corte transversal. La muestra conformada por 38 docentes a quienes, a
quienes se les aplicé la técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los
resultados fueron que, el liderazgo escolar fue de 4,007. La conclusién fue que, la
direccidn escolar y el redisefio de la organizacion con los educadores tienen una relacién
baja, directa de 0.348., mientras que el liderazgo y el redisefio de la organizacién tienen

una correlacion baja, directa de 0.318.

Huaman (2019) en su investigacion “Direccion estratégica y cultura
organizacional en la institucion educativa emblemética Miguel Grau de Abancay,
2018”. Universidad César Vallejo. Lima, PerQ. El proposito fue establecer la relacion
entre la direccion estratégica y la cultura organizacional. Sobre la metodologia fue de
disefio no experimental, transversal, de tipo basica y el nivel correlacional. La muestra
estuvo conformada por 44 trabajadores, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta
con su instrumento el cuestionario. Los resultados fueron que, la comunicacion es
minimamente favorable de 66%. La conclusion fue que la direccion y la cultura

organizacional se relacionan en un 0.847.

Sandoval (2018) en su investigacion “Compromiso laboral y Direccion por
valores en la empresa CAMURB S.A.C. — Surco 2017”. Universidad César Vallejo.
Lima, PerQ. El proposito fue establecer el grado de asociacion entre el compromiso
laboral y la direccion por valores en los trabajadores. Sobre la metodologia fue de disefio
no experimental, transversal, de tipo basica y el nivel correlacional. La muestra estuvo

conformada por 60 trabajadores, a quienes se les aplicé la técnica de la encuesta con su
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instrumento el cuestionario. Los resultados fueron que, el compromiso de los
trabajadores es regular de 66.67%, la direccién ética tuvo un nivel regular de 73.3%. La
conclusion fue que, existe una relacion alta y positiva entre el compromiso laboral y la

direccion en la entidad de 0,852.

Pérez (2017) en su investigacion “La direccion estratégica y la gestion
institucional de los centros educativos publicos de Carfiete, Lima 2017”. Universidad
César Vallejo. Lima, Peru. El propdésito fue establecer la relacion entre la direccion
estratégica y la gestion institucional en las instituciones educativas. Sobre la
metodologia fue de un enfoque de administracion, el nivel fue correlacional, el disefio
no experimental, descriptiva y transversal. La muestra estuvo conformada por 40
directores, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta con su instrumento el
cuestionario. Los resultados fueron que, la planificacién fue regular de 52.5%, la
organizacion fue regular de 52.5%, la direccién fue regular en un 57.5% y la supervision
fue regular de 65%. La conclusion fue que, existe una regular direccion estratégica en

los centros educativos publicos de Cafiete.

2.1.3. Local.

Vega (2016), en su tesis "Relacion entre las conductas de ciudadania organizacional y
compromiso organizacional en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho 2015”.
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga. Ayacucho, Peru. La investigacion
tuvo como objetivo determinar e identificar como las conductas de ciudadania
organizacional se relacionan con el compromiso organizacional en la Direccién
Regional de Educacion Ayacucho - 2015, bajo una muestra de 100 trabajadores de la

Direccion Regional de Educacién Ayacucho, siendo del tipo de estudio no experimental
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2.2.

de disefio descriptivo - correlacional, utilizando como técnica la encuesta a través de su
instrumento el cuestionario. Por cuales el resultado fue que basado en una relacion de
rho de Spearman resultando 0.417 lo que significa que las variables de la investigacion
presentan una relacién moderada baja. En su conclusion se determind que las conductas
de ciudadania organizacional se relacionan significativamente con el compromiso
organizacional de la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho — 2015. Esta
investigacion sera de utilidad posterior para el desarrollo de las discusiones.

Bases teoricas

2.2.1. Direccion

Proviene de la palabra dirigere, que a su vez deriva del prefijo “di” que es intensivo y
“regere” que significa gobernar o regir. La direccion se considera como una funciéon
administrativa o parte de la administracién: por medio del cual se realiza de forma
efectiva todo lo planificado a través de la autoridad del administrador como: tomando
decisiones, delegando autoridad, que se cumplan todas las ordenes emitidas o tareas y
se realice la funcion ejecutiva de vigilar y guiar a los trabajadores o subordinados

(Balcéazar, 2020, p.9).

La direccion abarca los esfuerzos para estimular un elevado desempefio por parte
de los trabajadores. Son las acciones que permiten poner a funcionar una instituciéon y
dinamizarla, ademas la direccion se encuentra relacionada con la accion y la actuacion

de los trabajadores o recursos humanos de la institucion (Balcazar, 2020, p.9).

La direccion se considera como una serie de acciones y decisiones empleadas
para implementar y logras las metas particulares, la cual genera que la institucion se

adapte a su contexto de manera competitivamente superior y asi cumplir objetivos
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organizacionales. La direccién es considerada como un procedimiento activo de guia
sobre las acciones que la entidad realizara para lograr sus objetivos (Burbano, 2017,

p.21).

La direccion es un conjunto de decisiones de una institucion que revelan y
determinan sus objetivos, metas o propdsitos, que indican los principales planes y
politicas para alcanzar esos objetivos y conceptualiza las acciones que la institucion va
a perseguir. Asimismo, la direccién es una herramienta de trabajo de todas las entidades,
participativa por lo general, donde el personal superior y subordinados definen una serie
de aspectos prioritarios y determinan objetivos a ser logrados en un periodo determinado

en términos cualitativos y cuantitativos (Burbano, 2017, p.22).

La direccidn es la coordinacion de los diversos recursos no humanos y humanos
para dirigirlos al logro de los objetivos institucionales, la cual estad conformada por un
conjunto de elementos como la motivacion, el liderazgo, la comunicacion, la toma de
decisiones y la integracion. La direccion da lugar a un procedimiento integrador en la
ejecucion de manera efectiva y eficaz de la administracion, ademas la direccion permite
la ejecucidn de planes para obtener una respuesta positiva de sus trabajadores por medio

de la motivacidn, supervision y comunicacion (Robles, 2016, pp.34-35).

La direccién se considera como la funcion de integrar los diversos elementos y
partes de una institucion entre si y su entorno. La direccion son un conjunto de acciones
que debe de planificar un buen lider, el cual motiva e influye a todas las personas bajo
su responsabilidad para realizar lo planificado a fin de alcanzar los objetivos comunes

(Robles, 2016, p.36). La direccion es la ejecucion de los planes, la supervision,
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comunicacién, motivacién para lograr los objetivos y metas de la entidad (Arteaga et

al., 2016, p.426).

Teoria de la administracion

Fayol ofrece un buen comienzo para que los gerentes y la organizacién aprendan acerca
de los enfoques, estructuras y funciones gerenciales (como planificacién, prevision,
organizacién, direccion, coordinacion y monitoreo). Por otro lado, Teoria Neoclasica
La escuela de pensamiento neoclésica argumentd que la teoria tradicional y sus
principios son contradictorios, solo se enfoca en la motivacion a través de recompensas
monetarias y propone enfoques para realizar operaciones sin tomar en consideracion el

factor tiempo, el cual estéa sujeto a alteracion (Hussain et al., 2019, p.157).

La teoria clasica que argumentd que los empleados son seres econémicos y
racionales, mientras que la escuela de relaciones humanas revel6 la vision de la persona
social de los empleados. Ademas, la vision de la persona social se opone a la vision
econdmica racional, ya que el estudio reveld que las necesidades sociales motivan a los
empleados, la relacion interpersonal desarrolla el sentido de identidad entre los
empleados, las fuerzas sociales hacen que los empleados respondan mas al trabajo que
al control de la gestion e incentivos, y la gestion participativa aumenta la motivacién de

los empleados hacia las tareas asignadas (Hussain et al., 2019, p.158).

La direccion a las personas es esencial, ya que los empleados que reciben
atencion se desempefian mejor independientemente de las condiciones de trabajo. La
teoria se centrd en una mejor comunicacion y el concepto de impulsar a los empleados

a participar en las decisiones, resulta en el éxito de la organizacion. Estos son en gran
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parte evidentes en la actualidad también, ya que ahora las organizaciones (Hussain et

al., 2019, p.158).

Importancia de la direccion

La importancia de la direccidn radica en que, por medio de ella, se define el rumbo que
la institucién seguira, para lo que se establecen los diversos criterios generales para la
definicion de objetivos y el desarrollo de las labores en la institucion (Burbano, 2017,

p.22). De acuerdo con Balcazar (2020) la importancia de la direccion son las siguientes:

— Las personas las emplean en sus funciones y cargos, guiadas, entrenadas y
motivadas para alcanzar los resultados que se esperan.

- Se relaciona de manera directa con la forma de lograr los objetivos por medio
de personas que integran la institucion.

— Paradirigir, se debe liderar, motivas y comunicas.

— La direccion es fundamental porque es un procedimiento interpersonal que
determina las relaciones entre los individuos.

- Es importante que la motivacion tenga dos aspectos: guiar y motivar el
comportamiento de los subordinados, de acuerdo con los planes o cargos

establecidos.

Dimensiones de la direccién

Comunicacion

Se considera a la comunicacion como una orientacion interna, que se encarga de

incentivar la participacién y la apropiacién de la cultura institucional, como un sello

37



diferencial en que las entidades plasman las normas, valores y creencias. La
comunicacion es la transmision de la informacidn sobre las actividades de la institucion

de los logros y debilidades (Pineda, 2020, p.14).

Comunicacion entre trabajadores: se genera de forma interna entre los
trabajadores de la entidad, debido a las necesidades de motivar al equipo de
trabajo que la conforman, ademéas la correcta comunicacion entre los

compafieros de trabajo se logre el éxito de la entidad (Pefia et al., 2015, p.945).

Comunicacion entre areas: es considerado como el intercambio de datos o
informacion entre las diversas areas de una organizacion, lo cual permite que
los departamentos operen de forma conjunta, incentivando el conocimiento

entre los trabajadores y la alta direccion (Pefia et al., 2015, p.945).

Calidad de la informacion: es el conjunto de informacién organizada que
representan los datos de manera oportuna, significativa y precisa. La
informacion es importante porque permite la adecuada comunicacion interna

dentro de una institucion (Pefia et al., 2015, p.945).

Liderazgo

Es considerado como la capacidad para influir en los demas, despertando el interés,
responsabilidad y contribucion al logro de los resultados organizacionales de una
manera efectiva. Asimismo, se considera que el liderazgo es una habilidad directiva que
facilita la cooperacion institucional, lo que contribuye al logro de las metas

institucionales (Pedraza et al., 2015, p.254).
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Toma de decisiones: se considera como el proceso por medio del cual se
efectua la eleccion de las formas u opciones para decir sobre un tema. La toma
de decisiones se considera como responsabilidad o funcidn de directivos y de
la alta direccion y trabajadores quienes son los que se encargan de hacer
cumplir con la mision y objetivos de la institucion de acuerdo al cargo que

ocupan (Burbano, 2017, p.25).

Guia laboral: la funcion del lider es guiar y direccionar de manera eficaz las
funciones que tiene a cargo monitorear, lo cual influye en el desempefio de
los demés trabajadores, aqui el lider da instruccion y capacita a los

subordinados (Pedraza et al., 2015, p.254).

Motivacion

Se considera como el impulso que guia, inicia y mantiene el comportamiento, hasta
lograr el objetivo o la meta deseada. La motivacion exige de manera necesaria que exista
alguna necesidad de cualquier nivel. Siempre que esté motivado a algo, se considera que

ese algo es conveniente o necesario (Pefia & Villon, 2017, p.182).

Incentivos: es un mecanismo que relaciona un incentivo con el desarrollo de
una cierta actividad o cumplimiento de determinadas metas trazadas por una
institucion.  Se utiliza el incentivo para inducir un determinado

comportamiento (Zapata et al., 2016, p.42).

Adecuacion al puesto de trabajo: es la incorporacion a un puesto de trabajo
especifico a aquel individuo que presente las habilidades, conocimientos y

experiencias necesarias para desarrollar con seguridad el puesto de trabajo y
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que se sienta motivado por las funciones del mismo (Huilcapi et al., 2017,

p.324).

Integracion y acogida: es fundamental que los trabajadores se sientan parte
de la institucién y del equipo, ya que permitira que la comunicacion fluya y
el adecuado ambiente se contagie, produciendo optimismo entre los

trabajadores (Huilcapi et al., 2017, p.323).

2.2.2. Compromiso organizacional.
El compromiso organizacional estd definido como la relacion que existe entre los
empleados y los directivos de la organizacién, con relacién a las labores que realizan
orientada a cumplir las metas, mision y vision de la organizacion segin Soberanes y De
la Fuente (2009) define como:
La compromiso organizacional relaciona el aspecto de los trabajadores en
funcion a su afectividad con los costos que perciben, los cuales estan
asociados en una parte al abandono de la organizacion y por otra al
compromiso, el hecho que los trabajadores no se comprometan con la
organizaciéon trae como consecuencia la reduccién de la eficacia en su
productividad, por lo contrario el buscar el compromiso de los trabajadores
permite que estos no abandonen sus puestos, por tal motivo no son
supervisados porque ya conocen la importancia de su trabajo y el valor de
integrar parte de la organizacion (p. 124).
Asimismo, segun Robbins y Judge (2013) manifiesta que:
El compromiso organizacional es la identificacion que presenta el personal con

la organizacion y con el cumplimiento de sus objetivos sintiéndose parte de fundamental
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de ella. Algunas investigaciones concluyen que el compromiso organizacional también
estd referida a el trato de los gerentes y el cumplimiento de sus promesas para
comprometer a los trabajadores (pp. 74-75).

Del mismo modo, segin la Universidad Nacional de Pamplona (2015)
manifiesta que:

El compromiso organizacional esta referido a la manera en que el empleado se
identifica con la organizacion, las metas, y los objetivos, en otras palabras, estan referido
a la identificacion del trabajador a traves de sus actividades y el compromiso. Esto
también tiene que ver con las actitudes de las personas, ya que estas son cambiantes de
acuerdo a las observaciones realizadas por los gerentes los cuales buscan la solucién
correcta. Es por ello que las empresas invierten en los entrenamientos los cuales
permitiran moldear las actitudes de los empleados (p. 35)

En ese sentido, segun el profesor Dailey (2012) nos indica que:

El compromiso organizacional es aquel que trasciende la lealtad del trabajador
para con la compafiia. Esto se puede notar en la forma como los trabajadores realizan
sus actividades positivamente de acuerdo a las partes interesadas y del mismo modo
ante las personas a los cuales estan orientado los objetivos de la organizacién. Por lo
tanto, el compromiso organizacional es como el trabajador esta realmente
comprometido con su organizacion a través de su empleo comprometiendo la reputacion
de este (p.51).

De acuerdo a las teorias mencionadas, se puede decir que el compromiso
organizacional nace de los trabajadores a través de la forma del desenvolvimiento en
sus actividades, también lo es dado por la percepcion que brinda la organizacion a estos,

de tal forma que el tener al empleado satisfechos con su salario, su trabajo, su
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responsabilidad y su relacion con los otros trabajadores permite un buen compromiso
organizacional, de esa forma se puede reflejar los resultados en su productividad laboral.
2.2.2.1. Beneficios del compromiso organizacional.
Los beneficios que trae el compromiso organizacional es el resultado de las labores
realizadas por los empleados, esto es dado porque los trabajadores se identifican
con los objetivos y del mismo modo con los valores de la organizacion, lo que
incitaria a que no abandonen sus puestos de trabajo, incluso durante los periodos de
escases 0 los tiempos de insatisfaccion laboral. Por lo tanto, se concluye que los
trabajadores con un mayor compromiso tienen un mejor desempefio, y esto genera
que sean mas productivos y defensores de los productos o servicios que brinda la
organizacion (Dailey, 2012, p.52).
2.2.2.1.1. Aumento de los niveles de compromiso organizacional.
Esté basado en que los gerentes segun Dailey (2012). Deben estar orientados
a realizar el siguiente:

- Deben demostrar el interés de manera sincera por el bienestar de
sus trabajadores, también debe hacer un hincapié a la planificacién sobre el
desarrollo del trabajador. De esta forma el empleador puede solicitar a los
trabajadores la opinidn desde su punto de realizar las actividades de manera
mas interesante y desafiante.

- Se debe otorgar a los empleados las oportunidades para que puedan
lograr sus metas personales. Si un trabajador es competente se le puede
asignar mas responsabilidad esto generaria que se le pueda otorgar una

promocion mas elevada con respecto a sus comparieros, por lo que el gerente
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debe redisefar su trabajo de este para hacerlo mas desafiante y significativo
para la organizacion.

- Se puede modificar las actividades laborales de manera que los
trabajadores puedan acceder a las recompensas, del mismo modo si el
trabajador quiere controlar su propia forma de trabajar. El gerente debe
otorgarle la oportunidad de participar y tomar decisiones que respondan a
las necesidades.

- El gerente busca la manera de como recompensar a los trabajadores
y del mismo modo interactuar con ellos. Evitando el desentendimiento que
se puede originar creando un dafio en las relaciones o volverse negativas, es
por ello que la percepcion de los trabajadores en temas de equidad y
equilibro aumentara el compromiso organizacional.

- Se debe delegar cierta autoridad a los trabajadores siempre que sea
pertinente. EI compromiso organizacional aumenta cada que el trabajador
sienta que es capaz y seguro de si mismo en sus actividades laborales.

2.2.2.2. Componentes del compromiso organizacional.

Segln Soberanes y De la Fuente (2009) manifiestan que: “el compromiso

organizacional esta basado en 3 aspectos fundamentales” (p.124), los cuales son:
Identificacion del trabajador: Es considerado como la existencia de la

aceptacion e involucramiento de los trabajadores para con las metas

organizacionales, asi como con las ideas y objetidos de la empresa o institucion.
Membresia orientado al trabajador: Es considerado como el trabajador es

considerado como integrante de la organizacion y que su sentido de trabajo es

estimado como valioso.
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Lealtad del trabajador: En este componente se puede apreciar como se
manifiesta el cumplimiento que se maneja en la organizacion por medio de acciones
del trabajador, y sus acciones dirigidas a defender su posicion en la organizacion.
2.2.2.3. Compromiso del empleado.

Para poder definir el compromiso del empleado, Robbins y Judge (2013),
manifiesta que:

El personal debe estar involucrado, satisfecho y entusiasmado que realiza el
trabajador, al estar comprometidos con la organizacion se puede sentir la pasion
que ejercen en sus actividades asi como una conexion con la organizacion, del
mismo modo si no existe el compromiso, los trabajadores presentan una agotada
energia en sus actividades, y no ponen atencion sobre sus actividades (p.77).

De la siguiente cita, se puede entender que las actividades del trabajador
reflejan el compromiso que tienen con su trabajo y del mismo modo con la

organizacion.

2.2.2.4. Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral esta definida como la sensacion que tienen los trabajadores
que se da de manera positiva sobre las actividades que realizan, de las cuales surgen
la evaluacion de las caracteristicas que estas presentan. De tal manera que el
trabajador con alta satisfaccion presenta sentimientos de manera positiva acerca de
su labor, y por otro lado si presenta una insatisfaccion las actitudes tienden a ser

negativos (Robbins y Judge, 2013, p.79).

2.2.2.5. Involucramiento en el trabajo.

Segun Robbins y Judge (2013), manifiestan que:
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El involucramiento esta referido a el nivel en que un trabajador se identifica
de manera psicologica con su empleo, de tal manera que considera su desempefio
personal como un beneficio para la organizacion. Por lo tanto los empleados que
presentan un alto nivel de involucramiento se identifican con las actividades que
realizan y que consideren importante. Manteniendos su grado de competitividad y
significancia de sus labores (p.79).

De tal manera se puede manifestar que los niveles altos de involucramiento
de los trabajadores para con sus actividades o labores y la facultad de toma de
decisiones se relacionan con su responsabilidad por la organizacion y la

productividad de esta.

2.2.2.6. Dimensiones del compromiso organizacional.

2.2.2.6.1. Compromiso afectivo.

Dentro de esta dimension se observara como la carga emocional o afectiva
del trabajador lo involucra hacia con los objetivos de la organizacion o de
cierto modo los compromisos que presenta estas con la sociedad (Robbins

y Judge ,2013, p.80).

2.2.2.6.2. Compromiso normativo.

Dentro de esta dimension se observara la caracteristica de la obligacion del
trabajador de permanecer dentro de los margenes de la organizacion por
razones morales en razon a sus valores y eticas personales que pueden
desencadenar un desaliento de sus seguidores (Robbins y Judge ,2013,

p.80).
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2.2.2.6.3. Compromiso de continuidad.

Dentro de esta dimensién se observara que dentro de las caracteristicas
como el valor de la economia que percibe el trabajador es una manera de
poder mantener su trabajo con respecto a dejarla de repente por factores

externos ajenos a la organizacion (Robbins y Judge ,2013, p.80).

2.3. Marco conceptual

Compromiso afectivo

Dentro de esta dimension se observard como la carga emocional o afectiva del
trabajador lo involucra hacia con los objetivos de la organizacion o de cierto modo los

compromisos que presenta estas con la sociedad (Robbins y Judge ,2013, p.80).

Compromiso de continuidad.

Dentro de esta dimensidn se observara que dentro de las caracteristicas como el valor
de la economia que percibe el trabajador es una manera de poder mantener su trabajo con
respecto a dejarla de repente por factores externos ajenos a la organizacién (Robbins y Judge

2013, p.80).

Compromiso normativo

Dentro de esta dimension se observara la caracteristica de la obligacion del trabajador
de permanecer dentro de los margenes de la organizacion por razones morales en razon a sus
valores y éticas personales que pueden desencadenar un desaliento de sus seguidores

(Robbins y Judge ,2013, p.80).
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Compromiso organizacional

Segun Chiang y Nufiez (2010) define: EI compromiso organizacional en si misma es
una funcién de la respuesta individual de las caracteristicas de trabajo. EI compromiso
organizacional se entiende el grado de conformidad del trabajador respecto a sus condiciones
de trabajo y entorno. Ademas, el compromiso organizacional es una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion laboral, estas actitudes pueden ir

referidas hacia el trabajo en global o hacia facetas particulares del mismo individuo (p.147).

Comunicacion

Se considera a la comunicacién como una orientacion interna, que se encarga de
incentivar la participacion y la apropiacion de la cultura institucional, como un sello
diferencial en que las entidades plasman las normas, valores y creencias. La comunicacion
es la transmision de la informacion sobre las actividades de la institucion de los logros y

debilidades (Pineda, 2020, p.14).

Direccidén

La direccién abarca los esfuerzos para estimular un elevado desempefio por parte de
los trabajadores. Son las acciones que permiten poner a funcionar una institucion y
dinamizarla, ademas la direccion se encuentra relacionada con la accién y la actuacion de

los trabajadores o recursos humanos de la institucion (Balcazar, 2020, p.9).

Liderazgo

Es considerado como la capacidad para influir en los demas, despertando el interes,

responsabilidad y contribucion al logro de los resultados organizacionales de una manera

47



efectiva. Asimismo, se considera que el liderazgo es una habilidad directiva que facilita la
cooperacion institucional, lo que contribuye al logro de las metas institucionales (Pedraza et

al., 2015, p.254).
Motivacién

Se considera como el impulso que guia, inicia y mantiene el comportamiento, hasta
lograr el objetivo o la meta deseada. La motivacion exige de manera necesaria que exista
alguna necesidad de cualquier nivel. Siempre que esté motivado a algo, se considera que ese

algo es conveniente o necesario (Pefia & Villén, 2017, p.182).
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il
HIPOTESIS
Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipdtesis General.
Hi: Existe relacién significativa entre la direccion y el compromiso organizacional en

los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.

Hipétesis Especificos.

HE.1: Existe relacion significativa entre la comunicacion y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla —
Ayacucho 2018.

HE.2: Existe relacién significativa entre el liderazgo y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.
HE.3: Existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso organizacional

en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018
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3.3. Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable direccion

) _ ) L Definicion _ _ ) Escala de
Variable independiente  Definicion conceptual ) Dimensiones Indicadores o
operacional medicion
La direccion abarca los Comunicacion entre
esfuerzos para estimular un L ) o trabajadores
. La direccion tendrd Comunicacion — _
elevado desempefio  por Comunicacion entre areas
e | baiad como elementos de
parte de los trabajadores. . i i £
| _ evaluacion, las Calidad de la informacién
Son  las acciones  que dimensiones de Toma de decisiones
permiten poner a funcionar o
o comunicacién, liderazgo .,
L una institucion y L ) Guia laboral _
Direccion o ) y motivacion, debido a Ordinal
dinamizarla, ademéas la )
L que constituyen )
direccion se  encuentra Incentivos

relacionada con la accion y
la actuacion de los
trabajadores 0  recursos
humanos de la institucion
(Balcéazar, 2020, p.9).

funciones principales que
debe de ejecutar la
persona responsable de

una organizacion.

Motivacion

Adecuacién al puesto de trabajo

Integracion y acogida
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

) ) Definicion Definicion ) ) _ Escala de
Variable dependiente ) Dimensiones Indicadores o
Conceptual Operacional medicién
Para la .
Carga emocional
evaluacion del . .
- Compromiso afectivo . —
El compromiso compromiso P Involucramiento con el objetivo
organizacional es la o de la empresa
] L organizacional
identificacion que ] -
se tuvo en Sentido de responsabilidad
presenta el personal cuenta lag COMpromiso normativo
) con la organizacion y . Valores morales
Compromiso o dimensiones de )
con el cumplimiento de Ordinal

organizacional

sus objetivos
sintiéndose parte de
fundamental de ella
(Robbins vy

2013, p.74-75)

Judge,

compromiso
afectivo,
normativo y de
continuidad
(Robbins y
Judge, 2013.

p.80)

Compromiso de

continuidad

Factores externos

Factores econdmicos
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1. Método de investigacion
Se focalizé el método deductivo-inductivo, debido que se obtuvo una conclusion particular
a partir de premisas generales, y que necesariamente requirieron de una prueba de conjetura
(hipotesis) tanto para su prueba. De la misma manera se utilizé de manera implicita el
método de sintesis y analisis; porque al aplicar el método deductivo, implicitamente se

utilizo la sintesis, y con respecto al deductivo se utilizé el analisis.

4.2. Tipo de la investigacion

El tipo de investigacién es aplicada porque el ambito al que se aplico es muy especifico y
delimitado, ya que no se trata de explicar una amplia variedad de situaciones, mas si se
intentd abordar un problema especifico. Valderrama (2015) indica que “La investigacion
aplicada le preocupa la aplicacion inmediata sobre una realidad concreta, este tipo

investigacion son los que realizan los alumnos de pregrado y posgrado” (p.39).

4.3. Nivel de investigacion

Correlacional: El presente nivel tuvo como proposito medir el grado de relacion que

existe entre la calidad de servicio y fidelizacion del cliente, fundamentado en las teorias.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) las investigaciones correlaciones tienen por finalidad

la busqueda de la relacion entre las variables objeto de estudio.
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4.4. Disefo de la investigacion

En la investigacion no se manipulé los datos a efectos para ver los resultados, por lo tanto,
el disefio es no experimental transversal (descriptiva-correlacional), donde Hernandez
(2010) menciona: “En la investigacion no experimental se realiza sin manipular
deliberadamente las variables, tanto no se varia intencionalmente la variable independiente.
Se analiza en su contexto natural para después describirlo y analizarlo” (p.149). Se prosigue

el siguiente tratamiento.

Ox

Donde:
n = Muestra

Ox = Variable independiente

(Direccion)
Oy = Variable dependiente

(Compromiso organizacional)

r = Coeficiente de correlacion

Figura 1. Disefio de investigacion

Fuente: Tomado del libro “Disefio de Investigacion en Ciencias Sociales”

4.5. Poblacion y muestra
4.5.1. Poblacion.
Para Hern&ndez (2010) una poblacion es el conjunto de todos los casos, tal es asi se
entiende como el conjunto de objetos que tienen alguna caracteristica comun (p.175).

Entre tanto menciona Séez (2012) que la muestra es el subconjunto de datos
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seleccionados de una poblacidn, tanto el objetivo de la muestra es que los elementos
sean representativos (p.16).
Por tanto, en la investigacion la poblacion estuvo compuesta por 50

trabajadores entre administrativos y docentes.

4.5.2. Muestra.

En vista que la poblacion es pequefia se realiz6 la muestra censal, segin Diaz (2007)
indica que “la muestra censal es aquella porcion que representa a todo el universo de
caracteres, es decir, la muestra es toda la poblacion a investigar” (p.34). Por los cuales
la muestra estuvo conformada por 50 trabajadores de la I.E San Juan de la Frontera-
Huamanguilla.

Tabla 3

NUamero de trabajadores
CARGO ACTUAL Cantidad
Director
Jefe lab.
Coord. P.
Coord TOE
Coord. P.
Coord. P.
DAIP

Docentes

N e = T

N

5
Auxiliar
Aux. bibliot.

Oficinista

N RN

Pers. Man.

Coordinador Administrativo y de Recursos Educativos
(CARE) 1
PSICOLOGA 1
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Coordinador de Innovacion y Soporte Tecnoldgico (CIST)
Secretaria
Apoyo Educat.

Personal de Mant.

N N e

Pers. Vigilancia

Total de trabajadores 50

Fuente: institucién educativa San Juan de la Frontera

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.6.1. Técnicas de Recoleccién de Datos.
La técnica para la recoleccion de los datos para las variables direccién y compromiso
organizacional en los trabajadores fue la encuesta.
4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos.
Variable direcciéon: Se empled como instrumento de recoleccion de datos un
cuestionario que contdé con 16 items de acuerdo a las dimensiones, los cuales

presentaron una escala de valoracion de tipo Likert. El cual la escala de medicién

fue:
Totalmente en En ) Totalmente de
Indiferente De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Variable compromiso organizacional: Se empleé como instrumento de recoleccion
de datos un cuestionario que contd con 18 items de acuerdo a las dimensiones, los
cuales presentaron una escala de valoracion de tipo Likert. La escala de medicion

fue:

Nunca Casi Nunca  Aveces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5
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4.6.3. Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad, se basa en la repetibilidad. En este caso segun Taherdoost (2016)
conllevaria que el instrumento otorgue los similares datos en una persona que ya ha

sido evaluada en las mismas condiciones otra vez (p. 29).

Para el presente estudio se empled una muestra piloto de 30 personas, esto
para poder determinar antes si el instrumento es valido y asi aplicar en la muestra de
estudio. Luego con los resultados de la muestra piloto, se vaciaron los datos en el
programa SPSS v24, donde se empled como pruebas para determinar la confiabilidad
de Alfa de Cronbach. Con respecto a la primera, la variable direccién se encontr6 un
puntaje de 0.981 indicando una alta confiabilidad en el instrumento, y para la variable
compromiso organizacional se encontrd un coeficiente de 0.988. Finalmente se
comprende y se acepta que los instrumentos fueron confiables para su aplicacion en

la muestra final.

4.6.4. Validez del instrumento

La validez conlleva que el instrumento sea capaz de medir aquello que esta destinado
a medir. (Connell, et al, 2018, p.1893). Para este estudio, se empled la validez de
contenido por juicio de expertos, que se trata de opinion informada de individuos que
conocen bastante acerca de la variable o el tema y se los reconoce como tal, pudiendo
asi emitir un juicio de valor sobre dicho tema. (Galicia & Balderrama, 2017, p. 44).
Es por ello que se cont6 con 3 jueces expertos que mediante una rubrica establecieron
puntajes para evaluar la validez del instrumento, que determinaron un valor

cualitativo final, tal como se muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 4

Resumen de validez de instrumentos por juicio de expertos

Variable Especialidad Prom(_adlo de Opinion del
validez experto
Direccion
Compromiso

organizacional

Fuente: Rubrica de validez de contenido de instrumentos

Por otro lado, se realiz la prueba de KMO y Bartlett, para el cuestionario de
direccién que fue aplicado en una prueba piloto, donde el valor de Medida Kaiser-Meyer-
Olkin de 0,903 es mayor a 0,750, dando asi validez del instrumento. Asimismo, se realizo la
prueba de KMO y Bartlett, del cuestionario compromiso organizacional que fue aplicado en
una prueba piloto, donde el valor de Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0,918 es mayor a 0,750,

dando asi validez del instrumento.

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

La recoleccion de datos se llevé a cabo en la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla —
Ayacucho, los cuales fueron aplicados a los trabajadores de la institucion educativa, luego
de haber tenido el consentimiento por parte de la Institucién. Posterior a ello se realiz6 la
tabulacion respectiva, donde se vaciaron los datos en el programa Microsoft Excel, en el cual
se ordenaron y sistematizaron las respuestas para que estas presenten los niveles, frecuencia
y porcentaje necesarios a mostrar en el estudio, por medio del analisis descriptivo, todo ello

se presento en base a tablas y figuras.

Para el analisis inferencial, dichos puntajes fueron usados desde sus resultados

finales, siendo trasladados a otro programa, en este caso el programa estadistico SPSS
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version 24, el cual facilitardA mediante sus opciones, aplicar formular de correlacién
indicando asi los coeficientes y significancias, que interpretados, aseguraran si existe 0 no
relacion entre las variables y sus dimensiones, dando respuesta al problema de estudio y
contrastando asi la hipotesis, esto gracias a que se empled el estadistico de Rho de Spearman,
prueba que permite determinar la relacion entre 2 0 mas variables, y que cuanto mas se
acerque al 1 ya sea de manera negativa (-) o positiva (+) habrd mayor relacién, pero la que

determina si existe 0 no, es la significancia que tiene que ser menor a 0.05.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Dentro de los aspectos éticos del estudio, se considera lo referido por Norefia, Alcaraz -

Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012); en los cual se considera los siguientes criterios:

e Consentimiento informado, los participantes o encuestados conocieron totalmente como
se desarrolla el estudio y cual es el propdsito del mismo, y su importante participacion
como fuente de informacion.

e Confidencialidad, la informacién recopilada en la investigacion, fue empleada
solamente para el proposito del estudio, de este modo no se usé en alguna otra forma
que pueda dafiar la privacidad de los mismos, 0 no se usO en otro aspecto sin su
autorizacion.

e Observacion participante, la investigacion se desarrollé con la participacion completa
de los encuestados, actuando con ética y asegurando de que la informacién es veridica.

e Originalidad, el estudio fue de propia autoria, sin copiar de otras fuentes, respetando

la originalidad del autor, haciendo que le mismo trabajo sea original.
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CAPITULO V

5.1. Descripcion de resultados

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

A continuacion, se presentan los resultados de las encuestas realizadas a los 50 trabajadores

de la I.E San Juan de la Frontera-Huamanguilla.

Tabla b

Existe una buena comunicacion entre los docentes, directores, coordinadores y

trabajadores administrativos

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 26%
En desacuerdo 21 42%
Indiferente 7 14%
De acuerdo 3 6%
Totalmente de acuerdo 6 12%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidon propia
45%
40%
35%
30%
25%
42%
20%
15% 26%
10%
0 14% 12%
5% J 6%
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 2. Existe una buena comunicacion entre los docentes, directores, coordinadores y

trabajadores administrativos

De acuerdo con los resultados de la tabla 5 y figura 2, se obtuvo que el 42% de los

trabajadores estan en desacuerdo con que existe una buena comunicacion entre los docentes,
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directores, coordinadores y trabajadores administrativos, el 26% esta totalmente en

desacuerdo con que existe una buena comunicacion entre los docentes, directores,

coordinadores y trabajadores administrativos, el 14% es indiferente sobre ello. Asimismo, el

12% esta totalmente de acuerdo con que existe una buena comunicacion entre los docentes,

directores, coordinadores y trabajadores administrativos y el 6% esta de acuerdo con que

existe una buena comunicacion entre los docentes, directores, coordinadores y trabajadores

administrativos.

Tabla 6
Existe una adecuada comunicacion entre los docentes
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 30%
En desacuerdo 17 34%
Indiferente 8 16%
De acuerdo 5 10%
Totalmente de acuerdo 5 10%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién propia
35%
30%
25%
20% 34%
15% 30%
10% 16%
50 10% 10%
0%
Totalmenteen  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 3. Existe una adecuada comunicacion entre los docentes

Segun con los resultados de la tabla 6 y figura 3, se obtuvo que el 34% de los

trabajadores estan en desacuerdo con que existe una adecuada comunicacion entre los

docentes, el 30% esta totalmente en desacuerdo con gque existe una adecuada comunicacion
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entre los docentes, el 16% es indiferente sobre ello. Asimismo, el 10% esta totalmente de
acuerdo con que existe una adecuada comunicacion entre los docentes y el 10% esta de

acuerdo con que existe una adecuada comunicacion entre los docentes.

Tabla 7
Considera que las diferentes areas se comunican adecuadamente.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 32%
En desacuerdo 17 34%
Indiferente 8 16%
De acuerdo 5 10%
Totalmente de acuerdo 4 8%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
35%
30%
25%
20% 205 349%
15%
10% 16% ,
S0 10% 8%
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 4. Considera que las diferentes areas se comunican adecuadamente

De acuerdo con los resultados de la tabla 7 y figura 4, se obtuvo que el 34% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que las diferentes &reas se comunican adecuadamente,
el 32% estd totalmente en desacuerdo con que las diferentes areas se comunican

adecuadamente, el 16% es indiferente sobre ello. Asimismo, el 8% esta totalmente de
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acuerdo con que las diferentes areas se comunican adecuadamente y el 10% esta de acuerdo

con que las diferentes areas se comunican adecuadamente.

Tabla 8
Las diversas areas se informan de manera oportuna sobre algun hecho importante.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 30%
En desacuerdo 16 32%
Indiferente 8 16%
De acuerdo 10 20%
Totalmente de acuerdo 1 2%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
35%
30%
25%
20%
15% 30% 32%
10% 16% 20%
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 5. Las diversas areas se informan de manera oportuna sobre algin hecho
importante.

Segln con los resultados de la tabla 8 y figura 5, se obtuvo que el 32% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que las diversas areas se informan de manera oportuna
sobre algin hecho importante, el 30% esta totalmente en desacuerdo con que las diversas
areas se informan de manera oportuna sobre algun hecho importante, el 16% es indiferente

sobre ello. Asimismo, el 2% esta totalmente de acuerdo con que las diversas areas se
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informan de manera oportuna sobre algin hecho importante y el 20% esta de acuerdo con
que las diversas areas se informan de manera oportuna sobre algin hecho importante.
Tabla 9

Considera que en la institucion se brinda informacion oportuna sobre las actividades que
se realizaran

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 24%
En desacuerdo 20 40%
Indiferente 11 22%
De acuerdo 3 6%
Totalmente de acuerdo 4 8%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
40%
35%
30%
25%
0,
20% 40%
1% 24% 22%
10%
5% J 6% ' } 8%
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 6. Considera que en la institucién se brinda informacion oportuna sobre las
actividades que se realizaran

De acuerdo con los resultados de la tabla 9 y figura, 6 se obtuvo que el 40% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que en la institucion se brinda informacién oportuna
sobre las actividades que se realizaran, el 24% est4 totalmente en desacuerdo con que en la
institucion se brinda informacion oportuna sobre las actividades que se realizaran, el 22% es
indiferente sobre ello. Asimismo, el 8% esta totalmente de acuerdo con que en la institucion

se brinda informacion oportuna sobre las actividades que se realizaran y el 6% esta de
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acuerdo con gue en la institucién se brinda informacion oportuna sobre las actividades que

se realizaran.

Tabla 10
Existe una informacion clara entre todos los trabajadores administrativos y docentes

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 26%
En desacuerdo 19 38%
Indiferente 10 20%
De acuerdo 4 8%
Totalmente de acuerdo 4 8%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
40%
35%
30%
25%
20% 38%
15% 26%
10% 20%
5% 8% [ 8%
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 7. Existe una informacion clara entre todos los trabajadores administrativos y
docentes

Segun con los resultados de la tabla 10 y figura 7, se obtuvo que el 38% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que existe una informacion clara entre todos los
trabajadores administrativos y docentes, el 26% esta totalmente en desacuerdo con que existe
una informacion clara entre todos los trabajadores administrativos y docentes, el 20% es
indiferente sobre ello. Asimismo, el 8% estd totalmente de acuerdo con que existe una

informacion clara entre todos los trabajadores administrativos y docentes y el 8% esta de
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acuerdo con que existe una informacién clara entre todos los trabajadores administrativos y

docentes.

Tabla 11
Considera que los trabajadores administrativos toman decisiones apropiadas segun el
cargo que desempefian.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 30%
En desacuerdo 22 44%
Indiferente 5 10%
De acuerdo 5 10%
Totalmente de acuerdo 3 6%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
45%
40%
35%
30%
25% 44%
20%
15% 30%
10% ' ' l
5% ‘ 10% l 10% 1 6% '
0% -
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 8. Considera que los trabajadores administrativos toman decisiones apropiadas
segun el cargo que desempefian.

De acuerdo con los resultados de la tabla 11 y figura 8, se obtuvo que el 44% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que los trabajadores administrativos toman decisiones
apropiadas segun el cargo que desempefian, el 30% esta totalmente en desacuerdo con que
los trabajadores administrativos toman decisiones apropiadas segun el cargo que
desempefian, el 10% es indiferente sobre ello. Asimismo, el 6% esta totalmente de acuerdo

con que los trabajadores administrativos toman decisiones apropiadas segun el cargo que
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desempefian y el 10% esta de acuerdo con que los trabajadores administrativos toman

decisiones apropiadas segun el cargo que desempefian.

Tabla 12
Considera que los docentes pueden tomar decisiones importantes dentro de la institucion.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 30%
En desacuerdo 19 38%
Indiferente 10 20%
De acuerdo 3 6%
Totalmente de acuerdo 3 6%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia

40%
35%
30%
25%

20% 38%

15% 30%

0% 20%

50 | 6% ' ] 6% '

0%

Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 9. Considera que los docentes pueden tomar decisiones importantes dentro de la
institucion.

Segun con los resultados de la tabla 12 y figura 9, se obtuvo que el 38% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que los docentes pueden tomar decisiones importantes
dentro de la institucion, el 30% esta totalmente en desacuerdo con que de los trabajadores
estan en desacuerdo con que los docentes pueden tomar decisiones importantes dentro de la
institucion, el 20% es indiferente sobre ello. Asimismo, el 6 % esté totalmente de acuerdo

con que de los trabajadores estan en desacuerdo con que los docentes pueden tomar
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decisiones importantes dentro de la institucion y el 6% estd de acuerdo con que de los
trabajadores estan en desacuerdo con que los docentes pueden tomar decisiones importantes
dentro de la institucion.

Tabla 13

Considera que el director guia y orienta a los docentes a fin de cumplir con los logros de
aprendizaje.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 22%
En desacuerdo 22 44%
Indiferente 8 16%
De acuerdo 6 12%
Totalmente de acuerdo 3 6%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
45%
40%
35%
30%
25% 44%
20%
15%
10% 22% 16%
12% f
5% I I 6% '
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 10. Considera que el director guia y orienta a los docentes a fin de cumplir con los
logros de aprendizaje.

De acuerdo con los resultados de la tabla 13 y figura 10, se obtuvo que el 44% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que el director guia y orienta a los docentes a fin de
cumplir con los logros de aprendizaje, el 22% est4 totalmente en desacuerdo con que el
director guia y orienta a los docentes a fin de cumplir con los logros de aprendizaje, el 16%

es indiferente sobre ello. Asimismo, el 6% esta totalmente de acuerdo con que el director
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guia y orienta a los docentes a fin de cumplir con los logros de aprendizaje y el 12% esta de
acuerdo con que el director guia y orienta a los docentes a fin de cumplir con los logros de

aprendizaje.

Tabla 14
Existe una guia del director a los trabajadores administrativos a fin de cumplir con las
metas institucionales.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 24%
En desacuerdo 22 44%
Indiferente 6 12%
De acuerdo 6 12%
Totalmente de acuerdo 4 8%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia

45%

40%

35%

30%

25% f 44%

20%

15% 24% .

10%

500 ’ 12% 12% ‘ 8% i
0% '
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 11. Existe una guia del director a los trabajadores administrativos a fin de cumplir
con las metas institucionales.

De acuerdo con los resultados de la tabla 14 y figura 11, se obtuvo que el 44% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que existe una guia del director a los trabajadores
administrativos a fin de cumplir con las metas institucionales, el 24% esta totalmente en
desacuerdo con que existe una guia del director a los trabajadores administrativos a fin de
cumplir con las metas institucionales, el 12% es indiferente sobre ello. Asimismo, el 8% esta
totalmente de acuerdo con que existe una guia del director a los trabajadores administrativos

a fin de cumplir con las metas institucionales y el 12% est4 de acuerdo con que existe una
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guia del director a los trabajadores administrativos a fin de cumplir con las metas

institucionales.

Tabla 15
En la institucién motivan a los trabajadores por medio de incentivos.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 24%
En desacuerdo 20 40%
Indiferente 10 20%
De acuerdo 5 10%
Totalmente de acuerdo 3 6%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia

40%
35%
30%
25%

20% 40%

10% '
5% e 6% '
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 12. En la institucién motivan a los trabajadores por medio de incentivos.

Segun con los resultados de la tabla 15 y figura 12, se obtuvo que el 40% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que la institucion motiva a los trabajadores por medio
de incentivos, el 24% esta totalmente en desacuerdo con que la institucién motiva a los
trabajadores por medio de incentivos, el 20% es indiferente sobre ello. Asimismo, el 6% esta
totalmente de acuerdo con que la institucion motiva a los trabajadores por medio de
incentivos y el 10% esta de acuerdo con que la institucion motiva a los trabajadores por

medio de incentivos.
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Tabla 16
Ha recibido algun incentivo por su buen desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 24%
En desacuerdo 23 46%
Indiferente 6 12%
De acuerdo 5 10%
Totalmente de acuerdo 4 8%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién propia

50%
45%
40%
35%
30%

25% 46%
20%
15% 24%
10% l ﬂ
0,
506 12% | 10% 8%
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 13. Ha recibido algin incentivo por su buen desempefio laboral.

De acuerdo con los resultados de la tabla 16 y figura 13, se obtuvo que el 46% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que ha recibido algin incentivo por su buen desempefio
laboral, el 24% esta totalmente en desacuerdo con que ha recibido algun incentivo por su
buen desempefio laboral, el 12% es indiferente sobre ello. Asimismo, el 8% esta totalmente
de acuerdo con que ha recibido algin incentivo por su buen desempefio laboral y el 10% esta

de acuerdo con que ha recibido algun incentivo por su buen desempefio laboral.
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Tabla 17
Considera que todos los docentes tienen la capacidad de desarrollarse en su puesto de
trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 19 38%
En desacuerdo 15 30%
Indiferente 8 16%
De acuerdo 5 10%
Totalmente de acuerdo 3 6%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién propia
40%
35%
30%
25%
20% 38%
15% 30%
10% 16%
5% 10% 6% '
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 14. Considera que todos los docentes tienen la capacidad de desarrollarse en su
puesto de trabajo.

Segun con los resultados de la tabla 17 y figura 14, se obtuvo que el 30% de los
trabajadores estdn en desacuerdo con que todos los docentes tienen la capacidad de
desarrollarse en su puesto de trabajo, el 38% esta totalmente en desacuerdo con que todos
los docentes tienen la capacidad de desarrollarse en su puesto de trabajo, el 16% es
indiferente sobre ello. Asimismo, el 6% estd totalmente de acuerdo con que todos los
docentes tienen la capacidad de desarrollarse en su puesto de trabajo y el 10% esta de acuerdo

con que todos los docentes tienen la capacidad de desarrollarse en su puesto de trabajo.
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Tabla 18
Considera que el personal administrativo realiza adecuadamente sus funciones segun su

cargo laboral.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 24%
En desacuerdo 19 38%
Indiferente 6 12%
De acuerdo 8 16%
Totalmente de acuerdo 5 10%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién propia
40%
35%
30%
25%
20% 38%
15% 24%
10% 16%
0,
- 12% 10%
0%
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 15. Considera que el personal administrativo realiza adecuadamente sus funciones
segun su cargo laboral

De acuerdo con los resultados de la tabla 18 y figura 15, se obtuvo que el 38% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que el personal administrativo realiza adecuadamente
sus funciones segun su cargo laboral, el 24% esta totalmente en desacuerdo con que el
personal administrativo realiza adecuadamente sus funciones segun su cargo laboral, el 12%
es indiferente sobre ello. Asimismo, el 10% esté totalmente de acuerdo con que el personal

administrativo realiza adecuadamente sus funciones segun su cargo laboral y el 16% esta de
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acuerdo con que el personal administrativo realiza adecuadamente sus funciones segun su

cargo laboral.

Tabla 19
Siente que es un elemento fundamental para la institucion.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 32%
En desacuerdo 18 36%
Indiferente 9 18%
De acuerdo 3 6%
Totalmente de acuerdo 4 8%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia

40%
35%
30%
25%

20% 36%
32% >
15%
10% 18%
5%

0%

6%' 8%'

Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 16. Siente que es un elemento fundamental para la institucion

Segun con los resultados de la tabla 19 y figura 16, se obtuvo que el 36% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que siente que es un elemento fundamental para la
institucion, el 32% estd totalmente en desacuerdo con que siente que es un elemento
fundamental para la institucion, el 18% es indiferente sobre ello. Asimismo, el 8% esta
totalmente de acuerdo con que siente que es un elemento fundamental para la institucion y

el 6% esta de acuerdo con que siente que es un elemento fundamental para la institucion.
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Tabla 20
Considera que existe un buen ambiente laboral.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 32%
En desacuerdo 15 30%
Indiferente 10 20%
De acuerdo 3 6%
Totalmente de acuerdo 6 12%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién propia

35%
30%
25%

20%
15% 32% 30%
10% 20%
12%
5% 6%
0%
Totalmenteen  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 17. Considera que existe un buen ambiente laboral.

Segun con los resultados de la tabla 20 y figura 17, se obtuvo que el 30% de los
trabajadores estan en desacuerdo con que existe un buen ambiente laboral, el 32% esta
totalmente en desacuerdo con que existe un buen ambiente laboral, el 20% es indiferente
sobre ello. Asimismo, el 12% esta totalmente de acuerdo con que existe un buen ambiente

laboral y el 6% esta de acuerdo con que existe un buen ambiente laboral.
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Tabla 21
El desarrollo de las labores que realiza en la I.E San Juan de la Frontera se basan en
razones afectivas.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 32%
Casi Nunca 19 38%
A veces 6 12%
Casi siempre 6 12%
Siempre 3 6%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién propia
40%
35%
30%
25%
20% 38%
32%
15%
10%
12% 12% n
5% 6%
0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 18. El desarrollo de las labores que realiza en la I.E San Juan de la Frontera se
basan en razones afectivas.

Segun con los resultados de la tabla 21 y figura 18, se obtuvo que el 38% de los
trabajadores consideran que casi nunca el desarrollo de las labores que realiza en la I.E San
Juan de la Frontera se basan en razones afectivas, el 32% indic6 que nunca el desarrollo de
las labores que realiza en la I.E San Juan de la Frontera se basan en razones afectivas, el 12%
considera que a veces se realiza. Asimismo, el 12% considera que casi siempre el desarrollo
de las labores que realiza en la .E San Juan de la Frontera se basan en razones afectivas y el
6% considera que siempre el desarrollo de las labores que realiza en la I.E San Juan de la

Frontera se basan en razones afectivas.
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Tabla 22
Los trabajadores desarrollan un compromiso afectivo con la I.E San Juan de la Frontera.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 32%
Casi Nunca 19 38%
A veces 7 14%
Casi siempre 5 10%
Siempre 3 6%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién propia

40%

35%

30%

25%

20% 38%

32%
15%
0,
10% 14% .
5% 10% 6% '
0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 19. Los trabajadores desarrollan un compromiso afectivo con la I.E San Juan de la
Frontera.

De acuerdo con los resultados de la tabla 22 y figura 19, se obtuvo que el 38% de los
trabajadores consideran que casi nunca los trabajadores desarrollan un compromiso afectivo
con la L.E San Juan de la Frontera, el 32% indicé que nunca los trabajadores desarrollan un
compromiso afectivo con la I.E San Juan de la Frontera, el 14% considera que a veces los
trabajadores desarrollan un compromiso afectivo con la I.E San Juan de la Frontera.
Asimismo, el 10% considera que casi siempre los trabajadores desarrollan un compromiso
afectivo con la I.E San Juan de la Frontera y el 6% considera que siempre los trabajadores

desarrollan un compromiso afectivo con la I.E San Juan de la Frontera.
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Tabla 23
La I.E San Juan de la Frontera presenta programas que fomenten el compromiso de todos
los trabajadores dentro de sus objetivos institucionales.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 18 36%
Casi Nunca 17 34%
A veces 3 6%
Casi siempre 9 18%
Siempre 3 6%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién propia
40%
35%
30%
25%
20% 36% 34%
15%
10% 18%
5% 6% ' 6% '
0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 20. La I.E San Juan de la Frontera presenta programas que fomenten el
compromiso de todos los trabajadores dentro de sus objetivos institucionales.

Segun con los resultados de la tabla 23 y figura 20, se obtuvo que el 34% de los
trabajadores consideran que casi nunca la I.E San Juan de la Frontera presenta programas
que fomenten el compromiso de todos los trabajadores dentro de sus objetivos
institucionales, el 36% indico que nunca la I.E San Juan de la Frontera presenta programas
que fomenten el compromiso de todos los trabajadores dentro de sus objetivos
institucionales, el 6% considera que a veces la I.LE San Juan de la Frontera presenta
programas que fomenten el compromiso de todos los trabajadores dentro de sus objetivos
institucionales. Asimismo, el 18% considera que casi siempre la I.E San Juan de la Frontera

presenta programas que fomenten el compromiso de todos los trabajadores dentro de sus
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objetivos institucionales y el 6% considera que siempre la I.E San Juan de la Frontera
presenta programas que fomenten el compromiso de todos los trabajadores dentro de sus

objetivos institucionales.

Tabla 24
Siente que su trabajo es considerado como importante dentro de la I.E San Juan de la
Frontera.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 32%
Casi Nunca 20 40%
A veces 4 8%
Casi siempre 4 8%
Siempre 6 12%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia

40%
35%
30%
25%
20%
15%

10% _
5% 8% ‘ 8%

0%

40%
32%

12%

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 21. Siente que su trabajo es considerado como importante dentro de la I.E San Juan
de la Frontera.

De acuerdo con los resultados de la tabla 24 y figura 21, se obtuvo que el 40% de los
trabajadores consideran que casi nunca siente que su trabajo es considerado como importante
dentro de la I.E San Juan de la Frontera, el 32% indicé que nunca siente que su trabajo es
considerado como importante dentro de la I.E San Juan de la Frontera, el 8% considera que
a veces siente que su trabajo es considerado como importante dentro de la I.E San Juan de

la Frontera. Asimismo, el 8% considera que casi siempre siente que su trabajo es considerado
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como importante dentro de la I.E San Juan de la Frontera y el 12% considera que siempre
siente que su trabajo es considerado como importante dentro de la 1.LE San Juan de la
Frontera.
Tabla 25

Siente que las labores de los trabajadores de la I.E San Juan de la Frontera estan
vinculadas con las metas de la institucion.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 30%
Casi Nunca 19 38%
A veces 4 8%
Casi siempre 5 10%
Siempre 7 14%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
40%
35%
30%
25%
20% 38%
15% 30%
122//2 m% 10% l 14%
0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 22. Siente que las labores de los trabajadores de la I.E San Juan de la Frontera estan
vinculadas con las metas de la institucion.

Segun con los resultados de la tabla 25 y figura 22, se obtuvo que el 38% de los
trabajadores consideran que casi nunca siente que las labores de los trabajadores de la I.E
San Juan de la Frontera estan vinculadas con las metas de la institucion, el 30% indicé que
nunca siente que las labores de los trabajadores de la I.E San Juan de la Frontera estan
vinculadas con las metas de la institucion, el 8% considera que a veces siente que las labores
de los trabajadores de la I.E San Juan de la Frontera estan vinculadas con las metas de la

institucion. Asimismo, el 10% considera que casi siempre siente que las labores de los
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trabajadores de la I.E San Juan de la Frontera estan vinculadas con las metas de la institucion
y el 14% considera que siempre siente que las labores de los trabajadores de la I.E San Juan
de la Frontera estan vinculadas con las metas de la institucion.

Tabla 26

Siente que los trabajadores desarrollan sus labores porque se sienten involucrados con los
objetivos de la I.E San Juan de la Frontera.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 26%
Casi Nunca 23 46%
A veces 1 2%
Casi siempre 9 18%
Siempre 4 8%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
50% a—
40%
30% A
46%
20% Py
26%
10% 18% |-80/ ’
D g
0% ’
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 23. Siente que los trabajadores desarrollan sus labores porque se sienten
involucrados con los objetivos de la I.E San Juan de la Frontera.
De acuerdo con los resultados de la tabla 26 y figura 23, se obtuvo que el 46% de los

trabajadores consideran que casi nunca siente que los trabajadores desarrollan sus labores
porque se sienten involucrados con los objetivos de la I.E San Juan de la Frontera, el 26%
indicd que nunca siente que los trabajadores desarrollan sus labores porque se sienten
involucrados con los objetivos de la I.E San Juan de la Frontera, el 2% considera que a veces
siente que los trabajadores desarrollan sus labores porgue se sienten involucrados con los

objetivos de la I.E San Juan de la Frontera. Asimismo, el 18% considera que casi siempre
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siente que los trabajadores desarrollan sus labores porque se sienten involucrados con los
objetivos de la I.E San Juan de la Frontera y el 8% considera que siempre siente que los
trabajadores desarrollan sus labores porque se sienten involucrados con los objetivos de la
I.E San Juan de la Frontera.

Tabla 27

Las labores de los trabajadores se desarrollan de manera responsable y adecuada en la
I.E San Juan de la Frontera.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 26%
Casi Nunca 21 42%
A veces 7 14%
Casi siempre 5 10%
Siempre 4 8%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia

45%
40%
35%
30%
25%
20%

42%

15% 26%
10% 14% .
5% 10% 8%
0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 24. Las labores de los trabajadores se desarrollan de manera responsable y
adecuada en la I.E San Juan de la Frontera.

Seguln con los resultados de la tabla 27 y figura 24, se obtuvo que el 42% de los
trabajadores consideran que casi nunca las labores de los trabajadores se desarrollan de
manera responsable y adecuada en la I.E San Juan de la Frontera, el 26% indic6 que nunca
las labores de los trabajadores se desarrollan de manera responsable y adecuada en la I.E San

Juan de la Frontera, el 14% considera que a veces se desarrollan ello. Asimismo, el 10%
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considera que casi siempre las labores de los trabajadores se desarrollan de manera
responsable y adecuada en la I.E San Juan de la Frontera y el 8% considera que siempre las
labores de los trabajadores se desarrollan de manera responsable y adecuada en la I.LE San
Juan de la Frontera.

Tabla 28

Las labores de los trabajadores se desarrollan segun lo propuesto por la I.E San Juan de
la Frontera.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 28%
Casi Nunca 19 38%
A veces 9 18%
Casi siempre 6 12%
Siempre 2 4%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia

40%

35%

30%

25%

20% 38%

15% 28%

10% 18%

12%
0,
oy |
0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 25. Las labores de los trabajadores se desarrollan segun lo propuesto por la I.E San
Juan de la Frontera

Segun con los resultados de la tabla 28 y figura 25, se obtuvo que el 38% de los
trabajadores consideran que casi hunca las labores de los trabajadores se desarrollan segun
lo propuesto por la I.E San Juan de la Frontera, el 28% indic6 que nunca las labores de los

trabajadores se desarrollan segun lo propuesto por la I.E San Juan de la Frontera, el 18%
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considera que a veces se desarrollan lo mencionado. Asimismo, el 12% considera que casi
siempre las labores de los trabajadores se desarrollan segun lo propuesto por la I.E San Juan
de la Frontera y el 4% considera que siempre las labores de los trabajadores se desarrollan
segun lo propuesto por la I.E San Juan de la Frontera.

Tabla 29

La I.E San Juan de la Frontera tiene presente el tiempo de permanencia de los
trabajadores prestando sus labores a la institucion.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 32%
Casi Nunca 18 36%
A veces 6 12%
Casi siempre 8 16%
Siempre 2 4%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
40%
35%
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Figura 26. La I.E San Juan de la Frontera tiene presente el tiempo de permanencia de los
trabajadores prestando sus labores a la institucién

De acuerdo con los resultados de la tabla 29 y figura 26, se obtuvo que el 36% de los
trabajadores consideran que casi nunca se tiene presente el tiempo de permanencia de los
trabajadores prestando sus labores a la institucion, el 32% indico que nunca se tiene presente
el tiempo de permanencia de los trabajadores prestando sus labores a la institucion, el 12%

considera que a veces se tiene presente el tiempo de permanencia de los trabajadores
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prestando sus labores a la institucion. Asimismo, el 16% considera que casi siempre se tiene
presente el tiempo de permanencia de los trabajadores prestando sus labores a la institucion
y el 4% considera que siempre se tiene presente el tiempo de permanencia de los trabajadores

prestando sus labores a la institucion.

Tabla 30
Se cumplen las metas y objetivos que la I.E San Juan de la Frontera establece.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 24%
Casi Nunca 21 42%
A veces 8 16%
Casi siempre 7 14%
Siempre 2 4%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién propia
45%
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Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 27. Se cumplen las metas y objetivos que la I.E San Juan de la Frontera establece

Segun con los resultados de la tabla 30 y figura 27, se obtuvo que el 42% de los
trabajadores consideran que casi nunca se cumplen las metas y objetivos que la I.E San Juan
de la Frontera establece, el 24% indic6 que nunca se cumplen las metas y objetivos que la

I.E San Juan de la Frontera establece, el 16% considera que a veces se cumplen las metas y
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objetivos que la I.E San Juan de la Frontera establece. Asimismo, el 14% considera que casi
siempre se cumplen las metas y objetivos que la I.E San Juan de la Frontera establece vy el
4% considera que siempre se cumplen las metas y objetivos que la I.E San Juan de la Frontera
establece.
Tabla 31

Los trabajadores se sienten identificados con los valores de la I.E San Juan de la
Frontera.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 34%
Casi Nunca 18 36%
A veces 7 14%
Casi siempre 6 12%
Siempre 2 4%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
40%
35%
30%
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Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 28. Los trabajadores se sienten identificados con los valores de la I.E San Juan de la
Frontera

De acuerdo con los resultados de la tabla 31 y figura 28, se obtuvo que el 36% de los
trabajadores consideran que casi nunca los trabajadores se sienten identificados con los
valores de la |.E San Juan de la Frontera, el 34% indicd que nunca los trabajadores se sienten

identificados con los valores de la I.E San Juan de la Frontera, el 14% considera que a veces
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los trabajadores se sienten identificados con los valores de la I.E San Juan de la Frontera.
Asimismo, el 12% considera que casi siempre los trabajadores se sienten identificados con
los valores de la I.E San Juan de la Frontera y el 4% considera que siempre los trabajadores

se sienten identificados con los valores de la I.E San Juan de la Frontera.

Tabla 32
La I.E San Juan de la Frontera respalda los compromisos con sus trabajadores.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 30%
Casi Nunca 20 40%
A veces 5 10%
Casi siempre 9 18%
Siempre 1 2%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién propia
40%
35%
30%
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Figura 29. La I.E San Juan de la Frontera respalda los compromisos con sus trabajadores

Seguln con los resultados de la tabla 32 y figura 29, se obtuvo que el 40% de los
trabajadores consideran que casi nunca la I.E San Juan de la Frontera respalda los
compromisos con sus trabajadores, el 30% indico que nunca la I.E San Juan de la Frontera

respalda los compromisos con sus trabajadores, el 10% considera que a veces la I.E San Juan
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de la Frontera respalda los compromisos con sus trabajadores. Asimismo, el 18% considera

que casi siempre la I.LE San Juan de la Frontera respalda los compromisos con sus

trabajadores y el 2% considera que siempre la I.E San Juan de la Frontera respalda los

compromisos con sus trabajadores.

Tabla 33

Considera que la I.E San Juan de la Frontera apoya a los trabajadores para que puedan

compaginar el trabajo y las responsabilidades familiares.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 34%
Casi Nunca 19 38%
A veces 6 12%
Casi siempre 6 12%
Siempre 2 4%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia

40%

0%
Nunca Casi Nunca A veces

35%
30%
25%
0,
20% 34% 38%
15%
10%
. 12% 12%

Casi siempre

Siempre

Figura 30. Considera que la I.E San Juan de la Frontera apoya a los trabajadores para que

puedan compaginar el trabajo y las responsabilidades familiares

De acuerdo con los resultados de la tabla 33y figura 30, se obtuvo que el 38% de los

trabajadores consideran que casi nunca la I.E San Juan de la Frontera apoya a los trabajadores

para que puedan compaginar el trabajo y las responsabilidades familiares, el 34% indic6 que

nunca la I.LE apoya a los trabajadores para que puedan compaginar el trabajo y las

responsabilidades familiares, el 12% considera que a veces la |.E apoya a los trabajadores
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para que puedan compaginar el trabajo y las responsabilidades familiares. Asimismo, el 12%
considera que casi siempre la |I.E apoya a los trabajadores para que puedan compaginar el
trabajo y las responsabilidades familiares y el 4% considera que siempre la |.E apoya a los
trabajadores para que puedan compaginar el trabajo y las responsabilidades familiares.
Tabla 34

Considera que la continuidad de los trabajadores dentro de la I.E San Juan de la Frontera
se debe a que permite que exista un equilibrio entre el trabajo y sus vidas familiares.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 32%
Casi Nunca 19 38%
A veces 2 4%
Casi siempre 8 16%
Siempre 5 10%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
40%
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Figura 31. Considera que la continuidad de los trabajadores dentro de la I.E San Juan de la
Frontera se debe a que permite que exista un equilibrio entre el trabajo y sus vidas
familiares

Seguln con los resultados de la tabla 34 y figura 31, se obtuvo que el 38% de los

trabajadores consideran que casi nunca la continuidad de los trabajadores dentro de la I.E se
debe a que permite que exista un equilibrio entre el trabajo y sus vidas familiares, el 32%
indicé que nunca la continuidad de los trabajadores se debe a que permite que exista un
equilibrio entre el trabajo y sus vidas familiares, el 4% considera que a veces la continuidad

de los trabajadores se debe a que permite que exista un equilibrio entre el trabajo y sus vidas
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familiares. Asimismo, el 16% considera que casi siempre la continuidad de los trabajadores

dentro de la I.E se debe a que permite que exista un equilibrio entre el trabajo y sus vidas

familiares y el 10% considera que siempre la continuidad de los trabajadores dentro de la I.E

se debe a que permite que exista un equilibrio entre el trabajo y sus vidas familiares.

Tabla 35

En la I.E San Juan de la Frontera se presta atencion a posibles factores externos que
puedan ocasionar que los trabajadores dejen sus puestos de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 30%
Casi Nunca 18 36%
A veces 5 10%
Casi siempre 7 14%
Siempre 5 10%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
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Figura 32. En la |.E San Juan de la Frontera se presta atencion a posibles factores externos
que puedan ocasionar que los trabajadores dejen sus puestos de trabajo

De acuerdo con los resultados de la tabla 35y figura 32, se obtuvo que el 36% de los

trabajadores consideran que casi nunca en la |.E se presta atencion a posibles factores

externos que puedan ocasionar que los trabajadores dejen sus puestos de trabajo, el 30%

indic6 que nunca en la |I.E se presta atencion a posibles factores externos que puedan

ocasionar que los trabajadores dejen sus puestos de trabajo, el 10% considera que a veces en
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la L.E se presta atencion a posibles factores externos. Asimismo, el 14% considera que casi
siempre en la |.E se presta atencion a posibles factores externos y el 10% considera que
siempre en la |.E se presta atencion a posibles factores externos que puedan ocasionar que
los trabajadores dejen sus puestos de trabajo.

Tabla 36

La I.E San Juan de la Frontera fomenta el beneficio remunerativo teniendo en cuenta los
logros que alcanza su desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 34%
Casi Nunca 18 36%
A veces 5 10%
Casi siempre 8 16%
Siempre 2 4%
Total 50 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracidn propia
40%
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Figura 33. La I.E San Juan de la Frontera fomenta el beneficio remunerativo teniendo en
cuenta los logros que alcanza su desemperio laboral

De acuerdo con los resultados de la tabla 36 y figura 33, se obtuvo que el 36% de los
trabajadores consideran que casi nunca la I.E San Juan de la Frontera fomenta el beneficio
remunerativo teniendo en cuenta los logros que alcanza su desempefio laboral, el 34% indic6

que nunca la I.E fomenta el beneficio remunerativo teniendo en cuenta los logros que alcanza
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su desempefio laboral, el 10% considera que a veces la |I.E fomenta el beneficio remunerativo

teniendo en cuenta los logros que alcanza su desempefio laboral. Asimismo, el 16%

considera que casi siempre la I.E fomenta el beneficio remunerativo teniendo en cuenta los

logros que alcanza su desempefio laboral y el 4% considera que siempre la I.E fomenta el

beneficio remunerativo teniendo en cuenta los logros que alcanza su desempefio laboral.

Tabla 37

La remuneracion que ofrece la I.E San Juan de la Frontera proporciona una motivacion
acorde con las labores realizadas.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 30%
Casi Nunca 19 38%
A veces 7 14%
Casi siempre 4 8%
Siempre 5 10%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién propia
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Figura 34. La remuneracion que ofrece la I.E San Juan de la Frontera proporciona una
motivacion acorde con las labores realizadas.

De acuerdo con los resultados de la tabla 37 y figura 34, se obtuvo que el 38% de los

trabajadores consideran que casi nunca la remuneracion que ofrece la I.E proporciona una

motivacion acorde con las labores realizadas, el 30% indic6 que nunca la remuneracion que

ofrece la I.E proporciona una motivacion acorde con las labores realizadas, el 14% considera
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que a veces la remuneracién que ofrece la I.E San Juan de la Frontera proporciona una
motivacion acorde con las labores realizadas. Asimismo, el 8% considera que casi siempre
la remuneracién que ofrece la I.E proporciona una motivacion acorde con las labores
realizadas y el 10% considera que siempre la remuneracion que ofrece la I.E proporciona
una motivacion acorde con las labores realizadas.

Tabla 38

El sueldo que percibe lo motiva a mantener su puesto de trabajo en la I.E San Juan de la
Frontera.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 32%
Casi Nunca 19 38%
A veces 6 12%
Casi siempre 5 10%
Siempre 4 8%
Total 50 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién propia
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Figura 35. El sueldo que percibe lo motiva a mantener su puesto de trabajo en la I.E San
Juan de la Frontera.

De acuerdo con los resultados de la tabla 38 y figura 35, se obtuvo que el 38% de los
trabajadores consideran que casi nunca el sueldo que percibe lo motiva a mantener su puesto
de trabajo en la I.E San Juan de la Frontera, el 32% indicé que nunca el sueldo que percibe

lo motiva a mantener su puesto de trabajo en la I.E San Juan de la Frontera, el 12% considera
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que a veces el sueldo que percibe lo motiva a mantener su puesto de trabajo en la I.E San
Juan de la Frontera. Asimismo, el 10% considera que casi siempre el sueldo que percibe lo
motiva a mantener su puesto de trabajo en la I.E San Juan de la Frontera y el 8% considera
que siempre el sueldo que percibe lo motiva a mantener su puesto de trabajo en la I.LE San

Juan de la Frontera.

5.2. Contrastacion de Hipotesis
5.2.1. Comunicacion y compromiso organizacional.
Objetivo Especifico 1:
Determinar relacion entre la comunicacion y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho
2018.

Tabla 39

Correlacion entre la comunicacion y el compromiso organizacional

Compromiso

Comunicacién L
organizacional

Coeficiente de

. 1,000 660"
Comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de o
Compromiso correlacion /660 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

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

Segun con los resultados en la tabla 39, se observa la correlacion entre la
comunicacion y el compromiso organizacional, en donde el valor del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 0.660 indica que la relacion entre la

comunicacion y el compromiso organizacional es positiva considerable.
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Prueba de hipotesis: Significancia estadistica

Hipotesis Nula

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla

— Ayacucho 2018.

Hipotesis Alterna

H1: Existe relacion significativa entre la comunicacién y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla

— Ayacucho 2018.

Nivel de significancia

0=5%

Regla de decisiéon

p < 0,05

Al tener un p = 0.000, se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

Toma de decision

Los resultados indican que se debe rechazar la hipotesis nula, por tanto, a
mayor comunicacion, mayor serd el compromiso organizacional en los trabajadores

de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.
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5.2.2. Liderazgo y Compromiso Organizacional.

Objetivo Especifico 2:

Determinar la relacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional en

los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.

Tabla 40

Correlacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional

Liderazgo Comp_rom_lso
organizacional
Coeﬂuen?e}: de 1,000 636™
) correlacion
Liderazgo ) ]
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman ici
Coeﬂmen?c? de 636™ 1,000
Compromiso correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 000
N 50 50

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

De acuerdo con los resultados en la tabla 40, se observa la correlacién entre
el liderazgo y el compromiso organizacional, en donde el valor del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 0.636, que indica que la relacion entre el

liderazgo y el compromiso organizacional es positiva considerable.
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Prueba de hipdtesis: Significancia estadistica

Hipotesis Nula

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla

— Ayacucho 2018.

Hipotesis Alterna

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho

2018.

Nivel de significancia
0=5%

Calculo del estadistico

p < 0,05

Al tener un p=0.000, se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula.

Toma de decision

Los resultados indican que se debe rechaza la hipétesis nula, por tanto, existe relacion
significativa entre el liderazgo y el compromiso organizacional en los trabajadores

de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.
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5.2.3. Motivacién y Compromiso Organizacional.

Objetivo Especifico 3:

Determinar la relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho

2018.

Tabla 41

Correlacion entre la motivacion y el compromiso organizacional

Motivacion Comprormso
organizacional
Coeficiente
de 1,000 698"
Motivacion corre_lacmn
SIg. 000
(bilateral) ’
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente
de ,698™ 1,000
Compromiso correlacion
organizacional Sig.
(bilateral) 000
N 50 50

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

De acuerdo con los resultados en la tabla 41, se observa la correlacion entre
la motivacién y el compromiso organizacional, en donde el valor del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 0.698, que indica que la relacion entre la

motivacion y el compromiso organizacional es positiva considerable.
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Prueba de hipdtesis: Significancia estadistica

1. Hipdtesis Nula

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla

— Ayacucho 2018.

2. Hipotesis Alterna

H1: Existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho

2018.

3. Nivel de significancia
0=5%

4. Calculo del estadistico

p < 0,05

Al tener un p=0.000, se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula.

5. Toma de decision

Los resultados indican que se debe rechaza la hipotesis nula, por tanto, a mayor
motivacion, mayor compromiso organizacional en los trabajadores de la I.E. San Juan de la

Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.
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5.2.4. Direccién y compromiso organizacional.

Objetivo General:

Determinar la relacion entre la direccion y el compromiso organizacional en
los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.

Tabla 42

Correlacion entre la direccion y el compromiso organizacional

.., Compromiso
Direccion .
organizacional
CoeﬁuenF(? de 1,000 671"
Direccion correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de -
Compromiso correlacion b7l 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

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

La tabla 42 se observa la correlacion entre la direccion y el compromiso
organizacional, en donde el valor del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
es 0.671, que indica que la relacion entre la direccion y el compromiso organizacional

es positiva considerable.

Prueba de hipdtesis: Significancia estadistica

Hipotesis Nula

Ho: No existe relacion significativa entre la direccion y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla

— Ayacucho 2018.
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Hipotesis Alterna
H1: Existe relacion significativa entre la direccion y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho
2018.
Nivel de significancia
0=5%
Calculo del estadistico
p < 0,05

Al tener un p= 0.000, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la
hipétesis nula.
Toma de decision

Los resultados indican que se debe rechaza la hipétesis nula, por tanto, a
mayor direccion, mayor compromiso organizacional en los trabajadores de la I.E.

San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho 2018.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo con el resultado del objetivo 1, se obtuvo que, el Sig. (bilateral) 0,000 es
menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la hipdtesis de la investigacion, es decir, existe
relacion significativa entre la comunicacion y el compromiso organizacional, en donde el
valor del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0, 660 indica que la relacion

entre la comunicacién y el compromiso organizacional es positiva considerable.

Dichos resultados se relacionan con la investigacion de Huaman (2019), cuyo
objetivo fue establecer la relacion entre la direccidn estratégica y la cultura organizacional,

ademas menciono que, la comunicacion es minimamente favorable de 66%.

Asimismo, existe relacion con la teoria desarrollada por Pineda (2020), que consider6
que la comunicacion como una orientacion interna, que se encarga de incentivar la
participacion y la apropiacion de la cultura institucional, como un sello diferencial en que
las entidades plasman las normas, valores y creencias. La comunicacion es la transmision de

la informacidn sobre las actividades de la institucion de los logros y debilidades.

Segun con el objetivo 2, se obtuvo que, el Sig. (bilateral) 0,000 es menor que 0.05,
por lo tanto, se acepta la hipdtesis de la investigacion, es decir, existe relacion significativa
entre el liderazgo y el compromiso organizacional, en donde el valor del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 0,636, que indica que la relacion entre el liderazgo y el

compromiso organizacional es positiva considerable.

Dichos resultados se relacionan con la investigacion de Moran (2019), cuyo objetivo
fue establecer la relacion entre la direccion escolar y redisefio de la organizacion, quien
concluyo que, el liderazgo escolar fue de 4,007, ademas que el liderazgo y el redisefio de la

organizacion tienen una correlacion baja, directa de 0.318.
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Asimismo, existe relacion con la teoria desarrollada por Pedraza et al. (2015), quién
indicé que, el liderazgo es la capacidad para influir en los demas, despertando el interés,
responsabilidad y contribucion al logro de los resultados organizacionales de una manera
efectiva. Asimismo, se considera que el liderazgo es una habilidad directiva que facilita la

cooperacion institucional, lo que contribuye al logro de las metas institucionales.

Respecto al objetivo 3, se obtuvo que, el Sig. (bilateral) 0,000 es menor que 0.05, por
lo tanto, se acepta la hipotesis de la investigacion, es decir, existe relacién significativa entre
la motivacion y el compromiso organizacional, en donde el valor del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 0, 698, que indica que la relacién entre la motivacion y

el compromiso organizacional es positiva considerable.

Dichos resultados se relacionan con la investigacion de Balcazar (2020), quien
menciond que, la motivacion tiene dos aspectos: guiar y motivar el comportamiento de los

subordinados, de acuerdo con los planes o cargos establecidos.

Asimismo, existe relacion con la teoria desarrollada por Pefia & Villon (2017),
quienes indicaron que, la motivacion es el impulso que guia, inicia y mantiene el
comportamiento, hasta lograr el objetivo o la meta deseada. La motivacién exige de manera
necesaria que exista alguna necesidad de cualquier nivel. Siempre que esté motivado a algo,

se considera que ese algo es conveniente 0 necesario.

Finalmente, segln el objetivo general, se obtuvo que, el Sig. (bilateral) 0,000 es
menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la hipdtesis de la investigacion, es decir, existe
relacion significativa entre la direccién y el compromiso organizacional, en donde el valor
del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0, 671, que indica que la relacién entre

la direccion y el compromiso organizacional es positiva considerable.

102



Dichos resultados se relacionan con la investigacién de Cama & Pastor (2019), cuyo
objetivo fue establecer la relacion entre la direccidn estratégica y el compromiso laboral de
los trabajadores, ademas quien mencionaron que, la direccidn estratégica y el compromiso

laboral tiene una relacion positiva moderada de 0.432.

Asimismo, existe relacion con la teoria desarrollada por Balcéazar (2020) quien indico
que, la direccidn abarca los esfuerzos para estimular un elevado desempefio por parte de los
trabajadores. Son las acciones que permiten poner a funcionar una institucion y dinamizarla,
ademas la direccidon se encuentra relacionada con la accion y la actuacion de los trabajadores

0 recursos humanos de la institucion.

De la misma manera, Chiang y Nufiez (2010) quienes indicaron que el compromiso
organizacional en si misma es una funcién de la respuesta individual de las caracteristicas
de trabajo. EI compromiso organizacional se entiende el grado de conformidad del trabajador
respecto a sus condiciones de trabajo y entorno. Ademas, el compromiso organizacional es

una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion laboral.
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CONCLUSIONES

Se determind que el Sig. (bilateral) 0.000 es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta
la hipotesis de la investigacion, es decir, existe relacion significativa entre la comunicacion
y el compromiso organizacional, en donde el valor del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0.660 indica que, a mayor comunicacion, entonces habra un mayor compromiso

organizacional es positiva considerable.

Se obtuvo que el Sig. (bilateral) 0.000 es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la
hipétesis de la investigacion, es decir, existe relacion significativa entre el liderazgo vy el
compromiso organizacional, en donde el valor del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0.636, que indica que, a mayor liderazgo, entonces habra un mayor compromiso

organizacional es positiva considerable.

Asimismo, el Sig. (bilateral) 0.000 es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la
hipotesis de la investigacion, es decir, existe relacion significativa entre la motivacion y el
compromiso organizacional, en donde el valor del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0.698, que indica que, a mayor motivacién, entonces habra un mayor
compromiso organizacional es positiva considerable.

Respecto al objetivo general, se obtuvo que, el Sig. (bilateral) 0.000 es menor que
0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis de la investigacion, es decir, existe relacién
significativa entre la direccion y el compromiso organizacional, en donde el valor del
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0.671, que indica que, a mayor direccion,

entonces habra un mayor compromiso organizacional es positiva considerable.



RECOMENDACIONES

Se recomienda al director de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla — Ayacucho
implementar talleres para desarrollar la comunicacién interna entre los trabajadores a fin de
gue puedan estar todos informados sobre los eventos importantes de la institucién y asi se

incremente el compromiso organizacional.

Se sugiere a los trabajadores de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla —
Ayacucho coordinar sobre sus funciones, ademas de implementar talleres de liderazgo a fin
de que se pueda delegar ciertas funciones a fin de que la gestion educativa sea eficiente y se
incremente el compromiso de los trabajadores por mejorar su desempefio y compromiso

organizacional.

Se recomienda al director de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla —
Ayacucho implementar incentivos por el compromiso de los trabajadores para la realizacion
de las actividades o las metas programas, como pequefios reconocimientos que destaquen el
buen desempefio de los mismos, a fin de que sientan que sus labores son fundamentales para

el funcionamiento de la institucién.

Se recomienda al director de la I.E. San Juan de la Frontera — Huamanguilla —
Ayacucho, en coordinacién con los representantes de cada area, la realizacion de un plan
donde se especifique las actividades que se llevaran a cabo en la institucién a fin de que los

trabajadores incrementen su compromiso por lograr cada una de las metas propuestas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL Independiente: X. :
Direccion METODOS:
¢Cuél es la relacion entre la Determinar la relacion entre la Existe relacion significativa entre la Inductivo - Deductivo
direccién y el compromiso direccion y el compromiso direccién y el compromiso Dimensiones NIVEL

organizacional en los trabajadores
de la I.E. San Juan de la Frontera —

Huamanguilla — Ayacucho 2018?

PROBLEMA ESPECIFICO:
¢Cual es la relacién entre la
comunicacion y el compromiso
organizacional en los trabajadores
de la I.E. San Juan de la Frontera —
Huamanguilla — Ayacucho 2018?

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo y el compromiso

organizacional en los trabajadores

organizacional en los trabajadores
de la I.E. San Juan de la Frontera —
Huamanguilla — Ayacucho

2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar la relacion entre la
comunicacion 'y el compromiso
organizacional en los trabajadores
de la I.E. San Juan de la Frontera —

Huamanguilla — Ayacucho 2018.

Determinar la relaciéon entre el
liderazgo y el compromiso

organizacional en los trabajadores

organizacional en los trabajadores de
la I.E. San Juan de la Frontera —

Huamanguilla — Ayacucho 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICO

Existe relacién significativa entre la
comunicacion 'y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la
ILE. San Juan de

Huamanguilla — Ayacucho 2018.

la Frontera -

Existe relacion significativa entre el
liderazgo y el CoOmpromiso

organizacional en los trabajadores de la

X1: Comunicacion
X2: Liderazgo

X3: Motivacion.

Dependiente: Y.

Compromiso

organizacional

Dimensiones

Y1.
afectivo

Compromiso

Correlacional
TECNICAS:
Disefio: No

experimental

X: Encuesta

Y: Encuesta
INSTRUMENTOS
X: Cuestionario tipo
likert

Y: Cuestionario tipo
likert
POBLACION:
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de la I.E. San Juan de la Frontera —
Huamanguilla — Ayacucho 2018?

iCual es la relacién entre la
motivacion 'y el compromiso
organizacional en los trabajadores
de la I.E. San Juan de la Frontera —

Huamanguilla — Ayacucho 2018?

de la I.E. San Juan de la Frontera —
Huamanguilla — Ayacucho 2018

Determinar la relacion entre la
motivacion 'y el compromiso
organizacional en los trabajadores
de la I.E. San Juan de la Frontera —

Huamanguilla — Ayacucho 2018.

I.LE. San Juan de la Frontera —

Huamanguilla — Ayacucho 2018.

Existe relacién significativa entre la
motivacion 'y el  compromiso
organizacional en los trabajadores de la
ILE. San Juan de la Frontera -

Huamanguilla — Ayacucho 2018.

Y2. Compromiso
Normativo
Y3. Compromiso

de continuidad

Total, de trabajadores
de la I.E San Juan de la
Frontera-
Huamanguilla-

Ayacucho

MUESTRA

50 trabajadores
(Administrativos y

docentes)
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Anexo 2. Matriz operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicion Operacional Dimension Indicador Ilf/fggilgigr: Items
L i Comunicacion entre trabajadores 1-2
La direccion se considera como La direccis dra o — -
una serie de acciones y |2 direccion tendra como | Comunicacion Comunicacién entre &reas 3-4
. elementos de evaluacion, las N N .
decisiones empleadas para dimensiones de Calidad de la informacion 5-6
e 00 5 TR comunicaoin, e y || Torade disiones
' ivacié i Liderazgo .
VX la institucion se adapte a su motivacion, debido a que J Guia laboral Escala 9-10
Direccidn contexto de manera constituyen funciones : Likert
o . . |principales que debe de Incentivos 11-12
competitivamente superior y asi |’. : — :
cumplir objetivos ejecutar | a persona Adecuacion al puesto de trabajo 13-14
organizacionales (Burbano, responsable de una | Motivacion
organizacion. . .
2017, p.21). Integracion y acogida 15-16
El COmpromiso . . Carga emocional 1-3
organizacional es la Para la gvaluamon del | Compromiso Involucramiento con el objetivo de la
Aantificacic compromiso afectivo 4-6
VY identificacion que presenta el oraanizacional se tuvo en _ __ empresa
Compromiso | personal con la organizacién cu%nta las dimensiones Compromiso Sentido de responsabilidad Escala 7-9
organizacional | y con el cumplimiento de sus de COMOIOMiso sfective normativo Valores morales Likert 10-12
objetivos sintiéndose parte de P : : Factores extermos 13-15
fund al de ella (Robbins |"ermativo y de | Compromiso
undamental de ella (Robbins | .~ oo de continuidad Factores econémicos 16-18

y Judge, 2013. p.74-75)
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Anexo 3. Matriz de operacionalizacion del instrumento

Variable Dimension Indicador Items o reactivos Escalg Instrumento
valorativa
... [Existe una buena comunicacion entre los docentes, directores,
Comunicacion . . L .
. coordinadores y trabajadores administrativos.
entre trabajadores = —
Existe una adecuada comunicacion entre los docentes.
Considera que las diferentes &reas se comunican
Comunicacion jadecuadamente.
Comunicacion entre areas  |Las diversas areas se informan de manera oportuna sobre
algun hecho importante.
Considera que en la institucién se brinda informacion oportuna
Calidad de la  [sobre las actividades que se realizaran
informacion  [Existe una informacion clara entre todos los trabajadores
administrativos y docentes
VX Considera que los trabajadores administrativos toman
Toma de decisiones apropiadas segun el cargo que desempefian. 1=Totalmente
Direccién decisiones  |Considera que los docentes pueden tomar decisiones/en desacuerdo
importantes dentro de la institucion. 2=En
Liderazgo Considera que el director guia y orienta a los docentes a fin de| desacuerdo ) .
cumplir con los logros de aprendizaje. 3=Indiferente |CUestionario
Guia laboral Ex_iste una guig del director a I_os t_raba_ljadores administrativos g:-lD-gtglcrlrjlzrndtg
a fin de cumplir con las metas institucionales. de acuerdo
En la institucion motivan a los trabajadores por medio de
Incentivos incentivos.
Motivacion Ha recibido algun incentivo por su buen desempefio laboral.

Adecuacion al
puesto de trabajo

Considera que todos los docentes tienen la capacidad de

desarrollarse en su puesto de trabajo.
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Integracion y
acogida

Considera que el personal administrativo realiza

adecuadamente sus funciones segln su cargo laboral.

Siente que es un elemento fundamental para la institucién.

Considera que existe un buen ambiente laboral.

VY
Compromiso
organizacional

Compromiso
afectivo

Carga emocional

El desarrollo de las labores que realiza en la I.E San Juan de la
Frontera se basan en razones afectivas.

Los trabajadores desarrollan un compromiso afectivo con la
I.E San Juan de la Frontera.

La ILE San Juan de la Frontera presenta programas que
fomenten el compromiso de todos los trabajadores dentro de
sus objetivos institucionales.

Involucramiento
con el objetivo de
la empresa

Siente que su trabajo es considerado como importante dentro
de la I.E San Juan de la Frontera.

Siente que las labores de los trabajadores de la I.E San Juan
de la Frontera estan vinculadas con las metas de la
institucion.

Siente que los trabajadores desarrollan sus labores porque se
sienten involucrados con los objetivos de la I.E San Juan de
la Frontera.

1=Nunca

Compromiso
normativo

Sentido de
responsabilidad

Las labores de los trabajadores se desarrollan de manera
responsable y adecuada en la I.E San Juan de la Frontera.

Las labores de los trabajadores se desarrollan segln lo
propuesto por la I.E San Juan de la Frontera.

La I.LE San Juan de la Frontera tiene presente el tiempo de
permanencia de los trabajadores prestando sus labores a la
institucion.

Valores morales

Se cumplen las metas y objetivos que la I.E San Juan de la
Frontera establece.

2= Casi Nunca

3= A veces
4= Casli
siempre

5=Siempre

Los trabajadores se sienten identificados con los valores de la

Cuestionario
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I.E San Juan de la Frontera.

La I.E San Juan de la Frontera respalda los compromisos con
sus trabajadores.

Compromiso
de continuidad

Factores externos

Considera que la I.E San Juan de la Frontera apoya a los
trabajadores para que puedan compaginar el trabajo y las
responsabilidades familiares.

Considera que la continuidad de los trabajadores dentro de la
I.E San Juan de la Frontera se debe a que permite que exista
un equilibrio entre el trabajo y sus vidas familiares.

En la I.E San Juan de la Frontera se presta atencion a posibles
factores externos que puedan ocasionar que los trabajadores
dejen sus puestos de trabajo.

Factores
econdmicos

La LLE San Juan de la Frontera fomenta el beneficio
remunerativo teniendo en cuenta los logros que alcanza su
desempefio laboral.

La remuneracion que ofrece la 1.E San Juan de la Fronteral
proporciona una motivacion acorde con las labores realizadas.

El sueldo que percibe lo motiva a mantener su puesto de

trabajo en la I.E San Juan de la Frontera.
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Anexo 4: Instrumentos de investigacion y constancia de su aplicacion

Cuestionario sobre direccion

Sefor(a) buen dia; el presente cuestionario tiene la finalidad de obtener informacion sobre

la direccion en la I.E. San Juan de la Frontera—Huamanguilla, la cual se medira por medio

de las respuestas, se pide tomar en cuenta mucha seriedad. Se respetara el anonimato.

Marque con X (aspa) las calificaciones.

Totalmente en En
Indiferente De acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Totalmente de

1 2 3 4
Dimension 1.
N° Comunicacion
Comunicacién entre trabajadores
1 Existe una buena comunicacion entre los docentes,
directores, coordinadores y trabajadores administrativos.
2 | Existe una adecuada comunicacion entre los docentes.
Comunicacion entre areas
3 Considera que las diferentes areas se comunican
adecuadamente.
4 Las diversas areas se informan de manera oportuna sobre
algun hecho importante.
Calidad de la informacién
5 Considera que en la institucion se brinda informacion
oportuna sobre las actividades que se realizaran
5 Existe una informacién clara entre todos los trabajadores
administrativos y docentes
NP Dimension 1.
Liderazgo
Toma de decisiones
7 Considera que los trabajadores administrativos toman
decisiones apropiadas segun el cargo que desempefian.
8 Considera que los docentes pueden tomar decisiones
importantes dentro de la institucion.
Guia laboral
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Considera que el director guia y orienta a los docentes a
fin de cumplir con los logros de aprendizaje.

10

Existe una guia del director a los trabajadores
administrativos a fin de cumplir con las metas
institucionales.

Dimension I11.
Motivacion

Incentivos

11

En la institucion motivan a los trabajadores por medio de
incentivos.

12

Ha recibido algun incentivo por su buen desempefio
laboral.

Adecuacion al puesto de trabajo

13

Considera que todos los docentes tienen la capacidad de
desarrollarse en su puesto de trabajo.

14

Considera que el personal administrativo realiza
adecuadamente sus funciones segln su cargo laboral.

Integracion y acogida

15

Siente que es un elemento fundamental para la
institucion.

16

Considera que existe un buen ambiente laboral.
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Cuestionario sobre Compromiso organizacional

Sefior(a) buen dia; el presente cuestionario tiene la finalidad de obtener informacién sobre

el compromiso organizacional que existe en los trabajadores de la I.E. San Juan de la

Frontera—Huamanguilla, cual permitird medir dichas respuestas, se pide tomar en cuenta

mucha seriedad. Se respetara el anonimato. Marque con X (aspa) las calificaciones.

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre

1 2 3 4

NO

Dimensién I.
Compromiso afectivo

Carga emocional

El desarrollo de las labores que realiza en la I.E San Juan
de la Frontera se basan en razones afectivas.

Los trabajadores desarrollan un compromiso afectivo con
la I.E San Juan de la Frontera.

La I.E San Juan de la Frontera presenta programas que
fomenten el compromiso de todos los trabajadores dentro
de sus objetivos institucionales.

Involucramiento con el objetivo de la empresa

Siente que su trabajo es considerado como importante
dentro de la I.E San Juan de la Frontera.

Siente que las labores de los trabajadores de la I.E San
Juan de la Frontera estan vinculadas con las metas de la
institucion.

Siente que los trabajadores desarrollan sus labores
porgue se sienten involucrados con los objetivos de la I.E
San Juan de la Frontera.

NO

Dimension I1.
Compromiso normativo

Sentido de responsabilidad

Las labores de los trabajadores se desarrollan de manera
responsable y adecuada en la I.E San Juan de la Frontera.

Las labores de los trabajadores se desarrollan segun lo
propuesto por la I.E San Juan de la Frontera.

La I.E San Juan de la Frontera tiene presente el tiempo
de permanencia de los trabajadores prestando sus labores
a la institucion.

Valores morales
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10

Se cumplen las metas y objetivos que la I.E San Juan de
la Frontera establece.

11

Los trabajadores se sienten identificados con los valores
de la I.E San Juan de la Frontera.

12

La I.E San Juan de la Frontera respalda los compromisos
con sus trabajadores.

Dimension I11.
Compromiso de continuidad

Factores externos

13

Considera que la I.E San Juan de la Frontera apoya a los
trabajadores para que puedan compaginar el trabajo y las
responsabilidades familiares.

14

Considera que la continuidad de los trabajadores dentro
de la I.E San Juan de la Frontera se debe a que permite
que exista un equilibrio entre el trabajo y sus vidas
familiares.

15

En la I.E San Juan de la Frontera se presta atencién a
posibles factores externos que puedan ocasionar que los
trabajadores dejen sus puestos de trabajo.

Factores econmicos

16

La I.E San Juan de la Frontera fomenta el beneficio
remunerativo teniendo en cuenta los logros que alcanza
su desempefio laboral.

17

La remuneracion que ofrece la I.E San Juan de la
Frontera proporciona una motivacion acorde con las
labores realizadas.

18

El sueldo que percibe lo motiva a mantener su puesto de
trabajo en la I.E San Juan de la Frontera.
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Anexo 5. Validez del instrumento

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Planilta Juicio de Expertos
Respetado juez. Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que hace
parte de la investigacion “CLIMA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE
LA LE. SAN JUAN DE LA FRONTERA — HUAMANGUILLA ~ AYACUCHO, 2018" La ewaluacion de los
instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos a
partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion,

Nombres y apellidos del juez : Padie Helinve YRO2¢fue2

Formacibn académica MG EN BOHINGSTREC

Areas de experiencia profesional s TJeffo & ol -Usel HudIONGg

Tiem s WENTE PRoS

ca,g:o actual . gepE P OREPNC D¢ (ONTRDL 1] e TwLoN3{
Institucién : Ysel Hueroanréas

_De acverdo con Jos siguientes indicadores califigue cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SN 1. Las Hems 00 500 syl pass medr = tmerain
o LNsoumpk cnoimo | 2 L5 fMems mom atgin sepack: d b dmensiin pam 0 COTRZENdIN 03 &
Loa tioms Qi pertenmcems. | oy 1 divenscn otel
una mism dmensice bestn |0 3.8e deden hommentar algunos K808 pars podfer swshar b dmercite
PR D 14 e conpleamas
s
4, Los ilams a0 sufianies
;.Elluocsm
CLARDWD o . 5 e requiye muches meddcacnes ¢ wa modfcackon muy grande en &
£l tem 3¢ comprands ;“mm‘m 20 02 la= pesabrs de acuenda 0on SU SENECa0) O por b oxdenacin de las
Bk e deor. s nsmas )
artiegns y samartos ton tm:‘u‘ 3,58 requiens ute modicacion moy especificn da aligens de k5 Yemiscs 08
adecuadas kem
8. 5 dom o5 darn, So0e semdndaa ¥ ST adecusds,
ROy Ty e ——
eboriclp J NGB COGI  b  tem 5508 Lna sson g con b dmensin
ey it re SO e D 3. 2 heen B s reocon modrad con b cmonsids gu etk wicech
oo 4 Nevel ) A, B en se oncuenia complctancnia mconsds n 4 diranacn que et
1T i puade sir Simiddo sn gue 2 vin ARChSD B madide de 1
RELEVANGEA 1, N cumphy (20 o criveio, direnséa. '
£12em g8 c%enalo 2 Neol b ?-'B:n:dunm P oo Rem prusds esty ischipenda 1o g
Ptk ée decr debeser | 3 Nowsl modorado )
mdvide 4. Nsal o0 . Meen s nalstivamonte mporaris
.55 o o3 muy relesanto y dab ser indiukdo

CUESTIONARIO:  CLIMA ORGANIZACIONAL

Ficha Informe de evaluacién a cargo del experto

TALAALCH
DIMENSIOH | ITEM | SURCIENCIA | CLARDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA | AU | oeorpyiciongs
oy e
1 4 4 4 ¥ APlicasis |
Aperuraalos | 2 4 9 9 Y -
cambios 3 & ¥ # & v
tecnoibgioos | 4 [ 4 el 4 4 &
5 | 4 4 o 4 1%
8 ¥ o z 4 v
7 9 4 ¥
Recursos 3 4 o 'f 4 [
humanos 9 4 4 & 4 [
0] ¥ q o S j e
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1 + o “ 9 AflicAgce
12 = q d 4 v
Comunicacidn 13 4 ¥ r & s
4 4 4 “ b v
18 o o g i’ “
16 e B 4 4 g
17 4 4 “ 4 &
Modvacén 18 & 4 Y5 “ &
19 4 4 4 ¥ v
€ 4 4 o i &
Evaluacién final por el experto: por items y criterlos tomando como medida de tendencia central:
la moda
Calificacion
1. No cumple con el criterio.
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
Nivel alto

Validez de contenido

Encuesta: Variable “CLIMA ORGANIZACIONAL"

Cuadro N* 1
Evaluacion final del experto
Evaluacion
Experto Grado académico o Callficacion
MO PBOID Melime TXORIEWE | Jre. 8N AONINISYES Gery 20 %

Firma:
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CUESTIONARIO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

TN

DIMINSION TTEM | SUFICENCIA | CLARIDAD | COMERENCIA | RELEVANCIA | "AUMCAOOM | oeceovaciones

LI | 4 4 A,
COMPROMISO q PucAnie
AFECTIVO 2 'f 4 ‘f l{ e

3| 4 4 4 C v

4 4 4 4 4 v

5 v i & il “ v

6 4 3 4 - 4

7 & ol 4 o 2]

3 z o & 7 ¥

9 Ll & [ P
COMPROMISO |-

0 o e d 4 4 1
ol T S BT 5 =

12 “ q 4 9 v

Wil -4 4 'v ¥ y

M 4 4 4 o v
o e ¥ 4 4 4 v
CONTINUIDA | 16 ¥ Y # » v |

17 “ X Yy o v
L_ 18 4 Y. “ o v

Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando come medida de tendencia central:
la moda

Calificacién

1. No cumple con el criterio.

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

@ nNivel alto

Yalidez de contenido
Encuesta: Variable "COMPROMISO ORGANIZACIONAL™
Cuadro N* 2
Evaluacién final del experto

[ Cxperto Grado académico — "'"'“C':I'é" =
|- oL Yonio Homa VowisR | )1 et poriRig Y Reacy 5 3
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Planilla Juicio de Expertos
Respetado juez: Usted ha sido selecclonado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que hace
parte de la investigacién “CLIMA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE
LA LE. SAN JUAN DE LA FRONTERA ~ HUAMANGUILLA ~ AYACUCHO, 2018” La evaluacién de los
instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a
partir de estos sean utilizados eficientemente, Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez : Evsreeid Ore’ Lurtzpp ez

Formacion académica (Y. e AsauArTIRACcORs

Areas de experiencia profesional | INUEITILBELON . pusraB O & clonprv®n 17 viD)
Tiempo 128 AUIC

Cargo actual ! DOceATE

Institucion S UAch.

De acverdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items sagun corresponda.
INDICADOR

CATEGORIA
1. Lo Nems e 500 Subcenas s med @ Anerens
SUFITENCI, 1.Mocump conmioteds | 2 Los Merms midan skgin apecks g6 1 dRmermicn parm no comsagonden o
i tmes que percccoin @ 2 el bap dimensica ot
WD i dmangidn Bastan 1 tewal ;_amwmi—mmmhdm
per ohiener  mediodn de 4.mw~ prant-vensiv
b 4. Los ams o0 swhciactes
;.ginmam
CLARIDA Mn&emmammMgmmd
am.:e:um ;.mmdm 35 g bas pakibas d a0kt COn 21 SGRZ0 0 P3r ' crcdanecion de s
fieimects, s dacT, - rismas
Myww :-::z‘m lﬁ:nmmw mocficostn muy especibes de alunos de s oS du
Bieies 4, E1 fom es oo, Sene sominiics y sinhees aseoind
COHERENCIA LNocigk cneioisto g Lo e X om h deey
o B s O 251 e b une s modead <o b e o i
QLR oA ntiderds £, Nivel sy wmwmmhﬂmum
1755 Tham pace sar mimdo 58 gwe @ veo skobda & medcin 0r 18
RELEVANCIA 1. No curvgle on of criecio. Jiversiin :
E7 it a5 vancid © 2. Nl B0 lf‘:n“;nmmmmmm&hmbu
&or 3 N
importants, o3 dobn e iml:m . E1 o 40 ke :
4. E1 o e muy sslevacke y dabe sé¢ incuido
CUESTIONARIO:  CLIMA ORGANIZACIONAL
Ficha informa de evaluacién a cargo del experto
DIMENSON TEM | SURCIENCIA | CLARDAD | COMERENCIA | RELEVAMCIA | FAURCAOMS | copequurones
— TGN TR
1 3 > > ~ dplicagie
Apartra & s 2 > =3 3 ~ T
cambias 3 ) = o =~ o
lecnoldgicos | 4 = > of p e
5 3 22 > = —
8 el s 2 = —
7 e 7 = > —
Recurscs 8 3 > 3 53 o
humarnos 9 7 = > = o=
10 3 < 2 A —
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1 3 = a T ADLICOBLE |

12 2 3 3 = “—
Comunkzcian 13 - = 2 5 4 —

14 ] > = P -

15 2 3 3 3 e

1: z - > =z o

1 o< 3 =2 Z i

Motvacin 8 = -3 = b3 —
) ¥ = = = -~
) 3 3 > ~

=
Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central:
la moda
Calificacion
1. Nocumple con el criterio.
Nivel bajo
Nivel moderado
4. Nivel alto

Validez de contenido

Encuesta: Variable "CLIMA ORGANIZACIONAL"

Cuadro N* 1
Evaluacién final del experto
Experto Grado académico — E""“;‘;"‘a =

. gv_,m_.mc e (ﬁ Docron 2c =
Firma: 5
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CUESTIONARIO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

FURIREN
DIMINSON | (TEM | SIFICIENCIA | CLARIDAD | CORERENCIA | RELEVAMCIA | BAURCAOM | cocrpunrioes
SEOIN Teee
1 * = = o Dpis,
COMPROMISO |51 = 5 = Bacosus
AFECTIVO
3 > > ap = b
4 > > s = 3
5 = > pd = -~
8 = = = =z L
7 = = = =2 =~
3 = = = - P
OMEROMISD  —2 = 2 7 =z =
cuonmmo 191 & X 2 z ¥
11 = == = = ol
12 F Z Mg = ~
13 = = » = o
14 L o = - = >~
COUPROMSO | 15 | = 5 = - =
CONTINUIDAD 16 = = = = -~
7 - = = > v
8| = = ool — ~

Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendiencia central:
la moda

Calificacién
1. No cumple con el criterio,
2. Nivel bajo
(3> Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de comtenido
Encuesta: Variable “COMPROMISO ORGANIZACIONAL™
Cuadro N* 2
Evaluacién final del experto
2 Evaluacién
g Sk académin items Calificacion
Zvsasite Ure D OCHO2 )4 ]
Firma:
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Planilla Juicio de Expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que hace
parte de la investigacion “CLIMA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE
LA IL.E. SAN JUAN DE LA FRONTERA — HUAMANGUILLA -~ AYACUCHO, 2018" La ewaluackn de los
instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultades obtenidos a
partir de estos sean utilRados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Nombres y apellidos del juez : Toret Qyeda Qdard Tz
SN0 NS LDV CdnnmiTrG ecot,
Mok deoperancapriesondl | Dacancia. v &feccn h)Too Porase
sl 25 aiRe)
Cargo actual 31 PCC«&, b :f\ i
Institucion e Promeinn
DATPE - 7 (Gien

(S

De acuerdo con los sizulentes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALFICADION BNDICADOR
— meQMMMth
Lot derme que poonacen o ;"':;'w‘um“m zmg”mmﬂlbmmmmmau
ura mime dmeasdn bastan Se s
':'m"‘"‘”““ %m.::“ 3 mwmmmmmum
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E] S 8 compraadn ;:::xmum 150 0 b palhas Op xumd (o0 Su siysiicado o zor b crzpnacin 6a s
m,«mm im:;”“ !.:Mwmaammanmaumu
Siciis . El ke o5 daro, Soee semievies v siviods sdecusda
. El b ro teng mikcidn Egica oon & dmeasin
COHERENCIA INoumpk cneiaien b & jom geng una relecion tysgencial con ks dimensidn
b rhoenloramaac o Sl o] TR 2. 1 e B0 1 rocion mecasa 200 B Gemereist que S mickends
Qo6 8513 i # Nt a0 . Bl e 5o encuonta compRtanents micoredo oon b dimenadn s ld
P8 B0 pusth o2 S0 35 Gk 53 vea SlCl3de @ medoon de
RELEVANCWA 1. No cumple con & criteeie, dimensitn.
Eliem s sssncislo 2. Newsl b L::m‘:nqmmmmmmmumbu
ook
aTeoraTh, o dabe e im@m ham- £ :
¢ £ e o3 muy rodesan y dabe s indeido
CUESTIONARIO:  CLIMA ORGANIZACIONAL
Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
PAIAEON
DIMENSION | ITEM | SUFICIENCIA | CLARDAD | COHERSNCIA | RELEVANCIA | FAURCAGON | pocrouscvnes
o T
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Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando come medida de tendencia central:
& moda
Calificacion

1. Nocumple con el criterio.
2. Nivel bajo

G2 Nivel moderado
4. Nivel alto

Validez de contenido

Encuesta: Variable “CLIMA ORGANIZACIONALY

Cuadro N° 1
Evaluacion final del experto

Grade aca

Evaluacion
Iterns Calificacion
S =
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CUESTIONARIO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Ficha informe de ovaluacion a cargo del experto

EARIREOR
CIMENSON | (TEM | SUFICIENCIA | CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA | 'AUMAEN | npopqyarones
STels s
1 2z J 3 2 Prllcaped
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AFECTIVO —
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Evaluacidn final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tende ncia centrak
la moda
Calificacion
1. No cumple con el criterio.
2. Nivel bajo
Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Encuesta: Varlable “COMPROMISO ORGANIZACIONAL™
Cuadro N* 2
Evaluacion final del experto By
~_—Evaluacion
Experto Grado académico s Calificacion
} a8  lry
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Anexo 6. Validez estadistica de instrumentos

Prueba de KMO y Bartlett sobre direccion

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado
Bartlett ol

Sig.

,903
589,690
120
,000

Interpretacion

Segun se observa en la prueba de KMO y Bartlett, el cuestionario que fue aplicado

en una prueba piloto, donde el valor de Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0,903 es mayor a

0,750, dando asi validez del instrumento.

Prueba de KMO vy Bartlett sobre compromiso organizacional

Prueba de KMO vy Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado
Bartlett ol
Sig.

,918
765,276
153
,000

Interpretacion

Segun se observa en la prueba de KMO y Bartlett, el cuestionario que fue aplicado

en una prueba piloto, donde el valor de Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0,918 es mayor a

0,750, dando asi validez del instrumento.
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Anexo 7. Confiabilidad de instrumentos

Confiabilidad del cuestionario sobre direccion

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos

Vélido
Excluido2

Total

30 100,0
0 ,0
30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,981

16

Estadisticas de total de elemento

VAR00001
VAR00002
VAR00003
VARO00004
VAR00005
VAR00006
VARO00007
VAR00008
VAR00009
VAR00010
VAR00011
VAR00012
VAR00013
VAR00014
VAR00015
VAR00016

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
42,6000 267,214 ,802 ,981
42,6000 263,007 ,890 ,980
42,7667 263,495 ,860 ,980
42,6667 269,402 ,853 ,980
42,7000 271,252 ,770 ,981
42,7000 267,114 ,861 ,980
42,8333 269,454 ,838 ,980
42,9333 263,857 ,932 ,979
42,7667 268,116 ,841 ,980
42,6333 266,516 ,872 ,980
42,6667 269,402 ,880 ,980
42,7667 265,151 877 ,980
42,9000 262,852 ,896 ,980
42,4667 261,706 ,925 ,979
42,9000 265,059 ,860 ,980
42,6000 261,214 ,915 ,979
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Confiabilidad del cuestionario sobre Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos

Valido
Excluido2

Total

30 100,0
0 ,0
30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,988

18

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00017 46,3333 437,747 ,881 ,988
VAR00018 46,3667 437,068 ,910 ,987
VAR00019 46,2333 433,771 ,912 ,987
VAR00020 46,2333 433,633 ,882 ,988
VAR00021 46,0000 429,172 ,935 ,987
VAR00022 46,1000 434,300 ,923 ,987
VAR00023 46,1667 439,592 ,885 ,988
VAR00024 46,4000 441,766 ,856 ,988
VAR00025 46,3000 438,424 ,909 ,987
VAR00026 46,2333 442,254 ,905 ,988
VAR00027 46,4333 437,702 ,935 ,987
VAR00028 46,3333 442,713 ,862 ,988
VAR00029 46,3667 440,585 ,924 ,987
VAR00030 46,0333 433,895 ,909 ,987
VAR00031 46,1000 434,714 ,882 ,988
VVAR00032 46,3333 436,506 ,923 ,987
VAR00033 46,2000 435,062 ,893 ,988
VVAR00034 46,2667 434,340 ,933 ,987
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Anexo 8. Normalidad

Tabla 43
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Direccion 175 50 ,001
Compromiso organizacional ,234 50 ,000

Fuente. Elaboracion propia

Segun la tabla 43, la muestra es inferior a 50 participantes, por ello se seleccioné la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, la cual nos da a conocer la existencia de normalidad o no
de datos de las variables, ademas del tipo de prueba a aplicar en un andlisis de correlacion.
Asimismo, en la tabla 43 se observa que el sig. (Bilateral) 0,000 es menor que 0,05 tanto
para las variables direccién y compromiso organizacional, lo cual significa que los datos no
se distribuyen de acuerdo a una distribucion normal, por lo cual indica que el tipo de prueba
a emplear para el anlisis de la correlacion entre las variables sera el estadistico de Rho de

Spearman.
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Anexo 9: Data de procesamiento de datos

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Compromiso de continuidad

Compromiso afectivo | Compromiso normativo

DIRECCION
Liderazgo

Motivacién

Comunicacion
P1|P2|P3|P4|P5|P6 P7|P8|P9 P10 P11|P12|P13|P14|P15|P16 p1|p2|p3|p4|p5|p6 p7|p8|p9|p10|p11|p12 p13|pl4|p15|p16|p17|p18

3

3 2 2 2 2 2 2 3 2
1 1 2

1
1
3
4
5
2
2
4
1
2
2
5
3
1
4
5
5
3
5
3
3
2
2
5

El

1 2 2 2
2 2 2 2

2
1

1

2

2

E2 2 2

2 2 1 2

2
5

E3 2 4 4 4 4 3 4 3 3

E4 3 4 4 4 3

2 1 2 2 2 2 2 2 2

3 4 3 3

4

5

3 45 5 5 4 3 3 4

1 1 1
1 1 1
1 1 1

4

3 5 5 3 4

2
2

ES 5 4 3 4 5

E6

1

1
1

1
1

3 2 2 2 2
2

1

2

1 2 3

1

E7 3

1

1

1 2 2

3

3 3 2 4

E8 3 3 2 3 5

1

1
1

1 2 1 2
1 1 2

2
1
2

1
2
2

E9 2 2

1

2

E10 2 2

2
4
3

2 21 2 2 2 3 2 2

E1l 2 2

5 3 5 4 4 4 5 5 5

5

5 4 4 4

El2 5 5 5 4 5

4 55 4 5 5 3 5 3
3 2 2 2 3 2 2 2 2
4 5 4 5 4 5 5 3 4

4

E1I35 3 5 4 4 3 4 3 5 4

El4 1

1

1

5

5
4
4
3
4

E15 4 3 2 4 3 4 2 3 4 4

5 4 4 5 5 4 4 4 4
4 4 4 5 5 5 5 3 4
4 3 3 5 5 3 4 4 4
5 4 4 3 5 5 5 3 3

2 11 2 2 2 2

5

El6 5 5 5 4 3 5 5 5 4

4
4

El7 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4

3

3
5

El85 3 3 3 3 3 3 3 3

E193 5 4 3 3 5 3 4 4

E20 2 4 3 3 3 3

1

1

2 3 4 3
2 3 3 4

4 3 4 2 4 4 4 4 3
3332323 2 3

2 2 2 2 2 2

E21 4 3 4 4 3 4

3

2

2

E22 2 3 3 3 3 3 3 2

E23 2

2

1

1

1

1

4

4 5 4 5 5 4 3 4 5

E24 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4
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3 3 4 2 4 4 4 3 3

3
3
3
2
2
3
2
2
1
1
1
3
1
1
1
2
1
1
1
2
2
2
2
1
1
1

3 3 3 2 3
2 2 2 3 3
2 2

2

E25 3 3 2 3 2
E26 3 2
E28 2 4 3 4 3 4
E29 2 2

4
3
4

2 3 4 3 4 4 3 4 4

2 2

3

3

3 3 3 4 3 4 3 4 4

3
3

E27 3 2 3 3 3

2 4 4 4 3 4 4 3 4

1 11

2

1

1

1 2 2 2 2 2
2 2

2

1

2

1

1 2 2 2 2 2 2

2 2 1
2 1 2

2

E30 2 2 3 3 2

12 2 2 2 2 2

1

E312 2 2 2 2 3 2 2 3 2

E32 1

2 2 2 2

1

2
1
1
1
2
1

2
2
1
1
2
1
1
1
2
2
2
2
1
1
1
2
1
1
2

1
2

2

1

2 21 2 2 2 2 2

1 1 1
1 11

1

E33 1

1
1
1

1
1

1
1

E34 1

E35 1

2 2 3 2

2 2 2 2

1 2 3 2

2

2

E36 2 2

2 2

1

2 21 2 2 2
1 1 1
2 1 2

E37 2 2

1
2

1
1

1
1

E38 1

1

E39 1

2 2 2 3 2 2 2 3 3
1 2 2 2 2 2

2 2 2

2
2
2
1

E40 2 2

2 2

1

2
2

E41 1

2 2 2 2

1

1

E42 1

2 2

2 2 2 3 2 21
1 1 1 2

1 2 2
2 1 1

1
1

E43 2

1

1
1

E44 1

1
1

2 2 2

1
1

2

E45 2 2

1

2 2 2

1

E46 2

2 2 2 2 2 2 2 2 2

2 2 2 2
1 2 1

2

E47 2 2

1 2 2 2
1 2 2 2

1
2

1
1
1

E48 1

1

E49 1

1 2

1

1 11 2 2

E50 2

138



Anexo 10: Panel fotografico

Docentes respondiendo las encuestas de trabajo de investigacion

4t |
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Coordinando con el Personal Administrativo para que responda trabajo de

investigacion
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Docentes Nombrados y contratados respondiendo la encuesta de trabajo de

investigacion

I
A
E

Repartiendo las fichas de encuesta a docentes y personal administrativo para que

responda trabajo de investigacion

.

-
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