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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito establecer la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio docente de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro, en la ciudad de Chimbote,
en el afio 2018. Dicha investigacion fue de tipo basica y de disefio correlacional. Para
ello, se trabaj6é con una poblacion de 178 docentes los que se eligieron a través del
muestreo probabilistico aleatorio logrando obtener una muestra de 62 docentes. Para
ejecutar la recopilacién de la informacion se empled como técnica la observacion y
como instrumento una ficha de observaciéon que contaba con 13 items, los que se
validaron mediante el criterio de tres expertos, ademas de ser aplicado en un grupo
piloto, logrando obtener como resultados en tanto a la fiabilidad y la validez un nivel
adecuado y aceptable. Asi también, se supo que existe una relacién de tipo positiva y
baja entre las variables en estudio, en donde se obtuvieron puntuaciones de r=0,129 y
p=0,312 >0,05, lo que indico que la hipotesis nula es valida, puesto que dicha hipdtesis
sefiala la inexistencia de una relacion significativa entre las variables. Ademas, el
compromiso afectivo, normativo y de continuidad manifestaron poseer una relacion

positiva y baja con puntuaciones de r= 0,083, r= 0,126 y r= 0,127 respectivamente.



ABSTRACT

The present research work aimed to establish the relationship of Organizational
Commitment with the Teacher Performance of Faculty of Economic and
Administrative Sciences of San Pedro University — Chimbote, 2018, as well as to
analyze the dimensions of the Organizational Commitment and Teacher Performance.
The research is of a Basic type and with a Correlational design. To select the sample,
it was carried out by means of a random probability sampling determining a sample of
62 teachers. To collect the data, the survey technique was used for the organizational
commitment variable and as an instrument a questionnaire with 21 items, and for the
teacher performance variable the observation technique and as an instrument an
observation sheet with 13 items, which were validated by three expert judges and
applied to a pilot sample, obtaining very acceptable and adequate validity and
reliability results. The results obtained indicate a low positive relationship between
Organizational Commitment with Teacher Performance with r = 0.129, finding a value
p = 0.312 that allows accepting the null hypothesis that there is no significant
relationship between the variables. Also affective, continuity and normative
commitment indicated a low positive relationship with values of r = 0.083, r = 0.127

and r = 0.126 respectively.
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INTRODUCCION

La presente investigacion encontré diversos trabajos, asi tenemos a nivel
internacional a Ojeda (2016) en Meéxico realizd una investigacion cuya finalidad
consistio en concebir la relacion correlacional entre la percepcion de apoyo
organizacional y el compromiso organizacional siguiendo un proceso de identificacion
de la segunda variable de estudio en maestros universitarios, tomando en consideracién
las variables demogréaficas previamente establecidas. Dicha investigacion es de disefio
no experimental, de tipo correlacional, descriptiva y de corte transversal. Se procedio
con métodos estadisticos, aplicando cuestionarios de 15 minutos, constituyéndose la
continuidad, compromiso normativo y compromiso afectivo con una escala de
confiabilidad apoyada por la version reducida desarrollada en 18 items. Se determind
que existe una gran variedad de factores que han acrecentado el interés de las
organizaciones en la busqueda de calidad, cada vez mas frecuente, en sus
colaboradores; asi mismo, es fundamental recalcar que el recurso humano es el recurso
mas relevante dentro de las organizaciones debido a que si se carece de este, la
organizacién no marcharia adecuadamente. Por tanto, es necesario el total
involucramiento de las autoridades con sus empleados, identificando su compromiso,
motivacion, problemas, entre otros. Los resultados obtenidos, lograron indicar que los
docentes en estudio poseen un compromiso organizacional de nivel moderado-alto;
ademas, se logré confirmar la predominancia de la dimensién normativa del

compromiso organizacional entre los maestros.

Garrido (2016) en Espafa elaboré un estudio, que tuvo como finalidad realizar
el anélisis e interpretacion de la direccion que siguen los maestros para lograr la
renovacion del modelo de formacién. Este estudio fue transversal, descriptivo y
correlacional, donde participaron docentes de la institucion citada. Los resultados
encontrados evidencian un alto compromiso de los educadores con la actividad
docente y la Escuela; ademas, existe un compromiso de continuidad con la docencia
moderado y bajo con la Escuela; asi mismo, se reporta una moderada obligacién moral
tanto con la docencia como con la Escuela. Por otra parte, una caracteristica importante

es la categoria profesional de los educadores, la cual esta significativamente



relacionada con el nivel de compromiso de los mismos tanto con la actividad docente
como con la Escuela. También, se sefiala una elevada percepcion por parte de los
educadores en relacion de como es su cultura docente en el momento de que los
estudiantes construyan su conocimiento propio; dicha cultura profesional depende
también de la categoria laboral del docente, edad, afios de ejercicio de la profesion y
el tiempo que labora en la Escuela. Los resultados muestran que la cultura docente es
mas 0 menos propicia para los estudiantes en la construccion de conocimientos en
relacion al compromiso que desarrollan los educadores; es decir, la cultura docente y
la construccion del conocimiento de los educandos se acerca méas cuando, en relacion
a la compatibilidad de compromisos, los docentes responden conjuntamente a los
compromisos normativos y afectivos tanto hacia la docencia como a la Escuela y al

compromiso de continuidad con el ejercicio docente.

Zambrano (2017) en Bogota, ejecutd su tesis con la finalidad de establecer el
vinculo entre el liderazgo transformacional de los directivos de un programa, la
incentivacion hacia el trabajo y el desempefio de labores en los docentes de una
facultad en una universidad privada; lo que arrojé como resultados que las tres
variables anteriormente sefialadas no guardan correlacion; sin embargo, se logré
reconocer una correlacion significativa entre el desempefio laboral y la motivacion
interna de los docentes. En mi opinion considero esta investigacién muy util porque
las organizaciones progresivamente se han adaptado por necesidad a los cambios como
avances tecnologicos informaticos y globalizacion comercial, produciendo
innovaciones en el area administrativa, ayudando asi a la supervivencia y prosperidad
de las organizaciones en el actual mercado. Al no ser indiferentes las universidades a
dichos cambios, sumando a su mision de formar de manera humana, ética,
investigativa y cientifica, tienen que ser vanguardistas y estar a la par con las
innovaciones educativas con la finalidad de brindar soluciones, formando a lideres con
la capacidad de responder a los cambios, alcanzando una misma finalidad que dé

respuesta a la planeacién estratégica de la entidad educativa.

Barriga (2016) en su tesis que se baso en el desempefio docente y el clima
organizacional de la universidad Jaime Bausate y Meza, en Jesus Maria -Lima; en el



afio 2016; indico que la correlacion segun Spearman es adecuada con una puntuacion
de 0,755y el valor de p arroj6 una puntuacién de 0,001, lo cual nos indica la existencia
de una relacion de tipo directa y un nivel de significancia menor a 0,05. Ante lo
anteriormente mencionado, se logré demostrar que las variables de esta investigacion
(clima organizacional y desempefio docente) guardan relacion en dicha universidad de

estudio.

Espinoza (2016) realizo un estudio con el fin de establecer si el liderazgo y el
clima organizacional predicen el desempefio de los docentes en centros educativos de
nivel inicial. Obteniendo como resultados que el clima organizacional es un predictor
del desempefio de los docentes en un 8,97%, teniendo una relacion inversa y
significativa entre las dos variables (p<0.10), el liderazgo transformacional es un
predictor del desempefio de los docentes en un 19,29% con una relacion directa y
significativa (p<0.01); mientras que el liderazgo transaccional no es predictor de
desempefio de los docentes. Lo que nos permitié concluir que el liderazgo

transformacional y el clima organizacional si predicen el desempefio de los docentes.

Baltazar (2017) hiso un estudio en Lima con la finalidad de poder establecer el
vinculo existente entre el compromiso organizacional y el desempefio docente de
instituciones educativas publicas en la provincia de Huarochiri, en Lima, en el afio
2017. Logrando conseguir como resultados la existencia de un vinculo significativo y
directo (r=0,555 y p=0,000) entre las variables de estudio. Debido a ello, el
investigador plantea a las entidades educativas publicas de la cuenca nor alta, en UGEL
N° 15, planificar, disefiar y realizar diversos programas para capacitar al personal y se
logre desarrollar mayor participacion y mayor identificacion de los maestros con los
objetivos y con las actividades de la entidad, en busca de la mejoria del desempefio de
los docentes para asi poder lograr los propdsitos a nivel global en la educacion.

Pinto (2019) en Tacna elabor6 un estudio con la finalidad de establecer la
relacion entre el compromiso organizacional y la felicidad en el trabajo de los maestros
de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Privada de Tacna - 2018.
Se concluyo que la felicidad conseguida por los laboradores para sentir mayor

compromiso 0 no (compromiso afectivo, normativo y de la comunidad) se debe a que



no existe relacion significativa por que el valor P es mayor de 0.05. entre las variables
anteriormente sefialadas. Asi mismo, se obtuvo que no hay relacion significativa entre

bienestar y compromiso organizacional porque el valor de significancia es 0.05.

Soria (2019) hiso un estudio en la ciudad de Lima, en dicho estudio pretendid
establecer la relacion entre la motivacion laboral de los docentes y el compromiso
organizacional en 3 diferentes entidades educativas que poseen un convenio del
distrito de San Juan de Lurigancho. Logrando concluir que si existe un vinculo
moderado y positivo entre las variables indicadas, asimismo se determiné un vinculo
débil, significativo y directo entre la necesidad de logro de la motivacion laboral y el

compromiso de continuidad en los docentes.

Rojas (2019) elabord su investigacion con la finalidad de establecer la relacion
entre el desempefio laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de las
oficinas descentralizadas de la Universidad Cesar Vallejo - Moyobamba, en el afio
2018. Por lo que disefié un estudio no experimental y de tipo descriptivo-correlacional.
La muestra consisti6 en 58 trabajadores. Se concluyé que el compromiso
organizacional de los colaboradores de dicha oficina es MEDIO dando un nivel
evaluativo de 29 trabajadores (50%), puesto que no manifiestan apego o afecto hacia
la institucion, sintiéndose tampoco a gusto en ella, determinando muchas veces
abandonar o retirarse del puesto de trabajo designado, a pesar de haber laborado y
adquirido experiencia por mucho tiempo, por lo que se observa la falta de fidelizacion

hacia la institucion.

Con la finalidad de ofrecer un sustento teérico se ha tomado como referencia

cientifica las variables compromiso organizacional y desempefio docente.
Existen diversas definiciones de Compromiso organizacional, como:

Katz y Kahn (citados por Zamora 2009: p.446), dicha conceptualizacion fue
una de las primeras referente al compromiso organizacional, quien sefiala que es la
interiorizacion e identificacion de los propdsitos organizacionales por parte de los
laboradores, ya que se observa una correspondencia entre los objetivos personales y

las metas.
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Hellriegel y otros (citados por Edel y Garcia 2007: p.52) definen el
compromiso organizacional como la identificacion e intensidad de la participacion de
los colaboradores con las organizaciones. Ademas, manifiesta que tanto la satisfaccion
laboral como el compromiso de los trabajadores son actitudes que se demuestran en la

organizacion.

Por tal motivo, el andlisis del contexto laboral del trabajador es fundamental,
puesto que este influira en la actitud de compromiso ya sea de forma positiva o
negativa. No obstante, el compromiso organizacional no debe convertirse en una forma
obsesiva, inflexible y categorica de alcanzar los objetivos establecidos, por ello
Schermerhorn y otros (2004) indican que un compromiso sin limitaciones podria
generar desventajas para la organizacién, debido a que en algunas ocasiones se podria
llegar a persistir de manera obsesiva y sin ningun replanteamiento. Debido a ello, es
importante recalcar que la autodisciplina es sumamente importante para poder

identificar los errores y replantear el curso.

Chiavenato (2004) indica que el compromiso organizacional, definido como
ciudadania organizacional por el autor, consiste en la voluntad que poseemos de
ejecutar muchos esfuerzos para conseguir beneficios en la organizacion, el que se
fortalece al no disminuir la cantidad de colaboradores, debido a que esa accion es

considerada como contraria a los incentivos.

Davis y Newstrom (citados por Edel y Garcia, 2007: p.52), manifiestan que el
compromiso organizacional es considerado como el nivel de identificacion que posee
el personal con su organizacion, asi como también su deseo de permanencia en la
misma. Esta identificacion se basara en la comunicacion entre los trabajadores y los
empleadores, el que ademas consolidara el compromiso con la organizacion. Ademas,
reunira las actitudes de los colaboradores con lo que beneficiara la organizacion y los

principios axiolégicos de la misma.

El éxito organizacional puede entenderse desde diversas maneras Yy
perspectivas, siendo ideal que todos los miembros de una organizacion compartan una

misma vision en la cual sustenten el éxito. Doug y Fred (2006), manifiestan que el
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éxito personal y el éxito organizacional requiere de diversas competencias a nivel
moral a través de la aplicacion activa de la inteligencia moral, la cual es aquella
capacidad mental que poseen los seres humanos para lograr establecer cémo es que los
principios humanos universales deberian ser aplicados en tanto a las acciones como a
los objetivos, por lo que se concluye que una organizacion inteligente tiene moral con
una impregnada cultura axiologica indispensable, los cuales guiaran el actuar de sus

integrantes.

Por lo tanto, el éxito organizacional es el resultado de la presencia de una
cultura fuerte dentro de la organizacion, la cual se caracteriza por tener una vision
compartida, siendo la productividad a través de las personas su principal proposito.
Afianzéndose con la adicion de un nivel alto de compromiso por parte de los
empleadores y de los trabajadores, que son sumamente importantes para la continua y

sostenible practica de los principios de valores que logran caracterizar a la cultura.

Las entidades educativas tienen como propoésito, no lucrar y al contrario en
lugar de ello, ofrecer una formacion integral y sélida a los estudiantes; tienen como
mision brindar un servicio basado en la calidad, segin el contexto en el que se este
desempefiando. El sistema de valores que rigen a las organizaciones nuevas fomenta
la consecucion de objetivos axioldgicos, al mismo tiempo estas organizaciones
entienden que adquiriran mas clientes a medida que aumente su confianza y solidez en

el mercado del servicio que brinden.

Segun las dimensiones del Compromiso organizacional asumo lo planteado por
Meyer y Allen (1991) mencionan 3 dimensiones en su investigacion, las que se

detallan a continuacion:

Normativo, de continuidad y afectivo; los cuales se constituyen como 3
aspectos relacionados y diferentes entre si. Por lo que una persona podria, al mismo
tiempo, encontrarse vinculado a su organizacion de manera afectiva y a su vez,
mantener o0 no mantener un vinculo costo-beneficio, y ademas sentirse comprometido

0 no de ser leal a su organizacion.
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En relacion al compromiso afectivo esta compuesto por los lazos emocionales
forjados por los individuos con la organizacién es el compromiso afectivo, siendo por
el cual los trabajadores se identifican tanto con la cultura como con la causa de la
organizacién. Por consiguiente, al ser un elemento fundamental las emociones,
Chiavenato (2004) las describe como intensos sentimientos dirigidos a alguien o algo,
los cuales son parte de un grupo de experiencias que se va acumulando solo a través

del paso del tiempo.

De dicha forma, se logré deducir que para que ocurra este componente, se debe
tener en cuenta la estabilidad de un colaborador en la organizacion, puesto que deberia
ser por prolongado tiempo, con la finalidad de generar diversas experiencias y
afianzando la confianza entre el trabajador y el empleador, considerando el pilar del
compromiso de los trabajadores con la misma organizacién. Por ello, Robbins (2004)
indico que la confianza por identificacion, se gana a través de experiencias positivas
en el transcurso de un tiempo prudente, por lo que dicho nivel de confianza dependera

del desenvolvimiento de los trabajadores y su conexién emocional.

Ademas, Robbins (2004) sefiala que la integridad, competencia, congruencia,
lealtad y franqueza son las cinco dimensiones base que componen la confianza, el cual

es un vital elemento para estrechar mas los lazos afectivos.

En otras palabras, la confianza es preponderante para que el proceso de
liderazgo y cambio sean sostenibles. Asi mismo, se constituye como la esperanza
positiva que otro individuo no actuard oportunistamente. Los dos elementos
considerados como de mayor importancia en la definicion son aquellos que implican

riesgo o familiaridad.

Tabla 1

Tipos de confianza en una organizacion

Tipo Dindmica

Confianza por disuasion Nace del temor a las represalias en
caso de retiro. Funcionara Unicamente

en la medida en que se pueda aplicar

13



un castigo y cuando las consecuencias

sean aplicables, efectivas y claras.

Confianza por conocimiento Ocurre cuando la confianza se basa en
la previsibilidad de la conducta luego
de cierto tiempo de trato. Ocurre
cuando uno posee informacion
suficiente de otro para asi lograr
comprenderlo adecuadamente y ser
capaz de pronosticar de manera

acertada su comportamiento.

Confianza por identificacion Sucede al existir una conexion
emocional entre las personas

involucradas.

Nota: Fuente: Chiavenato, 2004.

Por lo anteriormente sefialado, se puede mencionar que sin confianza no
podrian generarse los lazos de apego, ni manifestar identificacion con respecto a la
organizacion, por lo que definitivamente no se formaria el compromiso afectivo, lo
que es la comunion de emociones, valores y sentimientos, involucrados como un
nucleo social y como base de los aprendizajes, de la formacion y de las experiencias
como persona, por lo cual, la organizacion deberia tener, como beneficio para sus
laboradores, politicas que los incentiven a conservar el equilibrio adecuado entre su
vida familiar y su vida personal, desarrollando de esta manera, emociones importantes
que envuelvan al colaborador, asi como también se considere como una familia y
también se desarrollen emociones positivas, propiciando en la organizacion un alto

grado de significancia y sentido de pertenencia de los trabajadores.

El compromiso de continuidad es conceptualizado como aquel reconocimiento
del ser humano, en base a los costos fisicos, financieros y psicoldgicos, ademas de las
oportunidades para conseguir otra fuente de trabajo ante la situacion de renuncia a la
organizacioén. En otras personas, el trabajador entabla un vinculo con la organizacion
donde labora, debido al esfuerzo, tiempo y dinero dedicado, por lo que renunciar
significaria para él perder mucho, lo que incrementa el apego con dicha organizacién.

Sin embargo, esta a la espera de oportunidades externas para renunciar a la institucion.
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Hawkins (citado en Ramos, 2005: p.50) sostiene que para lograr con seguridad
establecer la continuidad del educador en referencia al contrato vitalicio antiguo con
la entidad educativa que se basa en la lealtad, el cual ya no existe actualmente.
Ocasionando en el docente que su compromiso que se construye dia tras dia, pueda

esfumarse en cualquier momento.

Chiavenato (2004) hace mencidn en que la antigua y tradicional fidelidad del
colaborador por la institucion donde trabaja se ha ido convirtiendo en un articulo de
museo actualmente, debido a las variaciones en la conceptualizacion de empleo, en la
que las instituciones esperan dedicacion y compromiso, dejando a un lado la
temporalidad y la ubicacion del empleo, lo que constituye un factor limitante de la
investigacion sefialada. Por lo que se puede manifestar que cada ser se percibe como
un ser proveedor de competencias y talentos a la organizacion. Ademas, el
compromiso de continuidad es definido como el apego material del colaborador con
la organizacién. Por ello, se sabe que la estabilidad del trabajador en la institucion es
circunstancial y su desempefio se basarad en brindar el minimo esfuerzo o conseguir
minimos estandares aceptables para asi poder mantener la continuidad en su centro
laboral. Sin embargo, ello no significa que es un esfuerzo escaso, si no, segun
Lagomarsino (s-f) los colaboradores al notar que peligra su retribucion, para no

perderla, serian capaces de ejecutar esfuerzos notables.

Por lo que el compromiso de continuidad, dependera de particulares intereses
del laburadora, generando una indiferente actitud, que generara antipatia a quienes
tienen un grado mayor de compromiso. Por ello, la conveniencia por los intereses,
lograra incentivar la evaluacion de consecuencias que generaria tomar o no la decisién
de dejar el centro de labores. El aspecto coyuntural, es considerado como una
caracteristica de la toma de decisiones en la que se debera tener en consideracion las
necesidades econdémicas de laburador y su familia; ademas de la comodidad y los

beneficios que acarree la opcion tomada en cuenta.

Dentro de ello, se conoce que existe uno de los componentes menos estudiado,

sobre todo de manera empirica, el que es el compromiso normativo, el cual surge

15



porque el trabajador se siente obligado a estar en una organizacién debido a que

considera que es lo adecuado.

El compromiso normativo segun indica Hee (citado por Ramos, 2005: p.56)
deberia verse como una totalidad de presiones normativas familiares o culturales, que
se encuentran asimiladas en desenvolverse de forma compatible con las metas e

intereses de la organizacion.

Morales (2004), indica que la lealtad es aquella actitud que ocurre de manera
consciente y espontanea hacia el cumplimiento de los compromisos adquiridos, los
cuales se atienen a la palabra expresamente o tacita. Por otro lado, Arciniega (2002)
sefiala que el compromiso afectivo y normativo ocurren por naturaleza emocional, en
el que el laburador se siente en la obligacion de continuar trabajando en la
organizacién, por lo que, los trabajadores que poseen esta clase de compromiso son
sumamente indispensables al generar un proyecto, quiza sin el mismo entusiasmo
gue uno que posee compromiso afectivo, lo que garantizard su permanencia en todo

momento.

Ramos (2005) manifiesta que el compromiso de tipo normativo es una
obligacion moral, en el que las normas son aceptadas de manera voluntaria y libre, en
el que se busca hacer lo correcto en base a la lealtad, siendo un sentimiento de creencia
y defensa de los principios axiologicos ante la organizacion, por lo que el no respetarlo
generaria culpabilidad en los trabajadores. Ademas, el compromiso normativo, se
percibe por el laburador como aquel deber de corresponder a la organizacion que le

brind6 apoyo y oportunidades de mejoria.

Alvarez (2008) logré la clasificacion de las rubricas del compromiso

organizacional en 3 importantes grupos:

- Caracteristicas sociodemograficas y personales.
- Condiciones laborales y caracteristicas del puesto de trabajo.

- Experiencias y apreciaciones sobre su entorno de trabajo.

Alvarez (2008) resalta algunas importantes conclusiones. La edad tiene un

efecto positivo en relacion al nivel de compromiso, relacionandolo de manera
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significativa con la antigliedad en la institucién, es por ello que manifiesta que la edad
y el componente afectivo estan relacionados, porque al trascurrir los afios, las personas
ven sus posibilidades laborales reducidas, incrementandose el costo de abandonar la
institucion. Del mismo modo, los trabajadores con mayor edad desarrollan un
compromiso méas afectivo con la institucion, puesto que crean un mayor grado de

compromiso.

En relacion al sexo, no ha sido definido con claridad. Alvarez (2008) considera
que la relacion entre la educacion y el grado de compromiso es negativa ya que existe
la posibilidad que las personas con mayor educacion posean expectativas mas elevadas
que la organizacion no pueda cubrir. Dicho estudio manifiesta que los argumentos
formulados, con respecto al estado civil y nimero de hijos, tampoco han sido definidos
puesto que existen empresarios que sefialan que a mayor responsabilidad familiar es
mayor el compromiso; en contraste, la autora toma de referencia a la teoria de inclusion
de Mathieu y Zajac (1990), la que indica el conflicto experimentado en una vida no
laboral y laboral como un factor de tipo negativo para asumir un compromiso

organizacional.

Sin embargo, en su mayoria, los autores manifiestan que percibir una cultura
de apoyo entre el trabajo y la familia es de suma importancia en relacion a las actitudes
de las labores con un nivel alto de compromiso afectivo, en una menor intencion de

desercion de labores y un menor conflicto familia-trabajo.
Alvarez (2008) indica que las 3 variables sefialadas en esta clasificacion son:

1. Lasatisfaccion laboral; que es aquella que genera resultados positivos ante
una alta satisfaccién frente un salario que satisface sus necesidades.

2. Las posibilidades de promocidn; los cuales serian aquellos elementos de
aspiracion al ascenso.

3. La linea de carrera; la cual es la apreciacion en base a las relaciones
existentes dentro de una organizacion, las cuales se reflejan en la

interaccion entre directivos y laboradores.
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Asi mismo, el mismo autor manifiesta que la socializacién del empleado
aumentara en relacion a las horas que esté presente en la empresa, acrecentando asi el
compromiso organizacional, el cual también se eleva cuando los individuos poseen
mas responsabilidad, autonomia y variedad en la ejecucién de una determinada
actividad. Al poseer los empleados con cargos mas altos mayores beneficios,

remuneraciones y actividades enriquecedoras, tienden a tener mayor compromiso.

El liderazgo, segiin Marin (2003), es aquella labor enriquecedora y productiva
que desarrolla mayor compromiso, ademas de ser un determinante poco indagado del
compromiso organizacional, sin embargo, en este estudio, es de suma importancia,

debido a que va a contribuir a generar un clima laboral agradable.

El hecho de sefialar que los valores de los seres humanos se encuentran
primero, indica la mision institucional y ademas involucrar a todos, nos podria
garantizar la justicia organizacional, lo que generara un clima de comunidad y apoyo
para el desarrollo de los trabajadores, determinando 5 directrices importantes para

poder reforzar el compromiso de la organizacién (Mottaz, 1988).

En tanto a la variable desempefio docente actualmente, Tunjar e Inga, 2016,

p.30, citado de Acevedo, 2002, p. 85. definen al desempefio de los maestros como:

El desempefio de los maestros se refiere como interactian y cumplen con
respecto a los aspectos que se relacionan con su profesion. En otros términos, es como
interactla el profesor, que es lo que hace, de que maneras ensefia como comprueba

que esta cumpliendo sus funciones y responsabilidades de acuerdo al perfil propuesto.

Mas adelante el mismo autor, citado de Vidarte, 2005, p. 45 considera que: El
desempefio de los docentes no se debe concebir equivocadamente como algunos lo
sefialan que solo se trata de capacidad de transmision de conocimientos de un area
determinada del conocimiento; sino ademas debe acertadamente manejar de manera
oportunas para aprovechar al maximo los recursos educativos con que cuenta. Y que
con los escasos recursos de todo tipo con que cuenta no debe ser una justificacion que
son esa las razones por que no se llega a la calidad de la educacion, el desempefio debe

realizarse con mucha creatividad e invencion.

18



Bustamante, 2018, p.28 citado de Subaldo, 2012, p. 40 considera que es
necesario que el desemperfio profesional son las capacidades que poseen para realizar
actividades, deberes y obligaciones que corresponde al cargo que tienen de acuerdo a
las funciones reglamentadas en la institucion o empresa donde trabaja. Es la evidencia
palmaria de sus comportamientos reales del trabajador en relacion con las otras
acciones que tiene que cumplir en el ejercicio de su profesion. Como se vera en este
apartado lo que se quiere dar a entender no se refiere a lo que debe hacer; sino mas

bien lo que los docentes en realidad hacen.

MINEDU (2012), que indica como es que los resultados en relacion con la
capacidad de los profesores para lograr manejar los conflictos y asi alcanzar los
propositos educativos. El desempefio docente envuelve el dominio de aquellas
asignaturas y el uso de recursos didacticos, los que beneficiaran el aprendizaje de los
estudiantes (2012).

El desempefio son todas aquellas actuaciones descritas, visibles y evaluadas del
ser humano que manifestara su competencia, el que se relaciona con conseguir los
aprendizajes que se pretenden lograr y ademas ejecutar las tareas establecidas. La
manera de desarrollar dichas actividades deja entre ver la competencia de base del ser

humano.

Para dirigir de forma acertada la actividad cognoscitiva de los estudiantes, el
docente debe tener una idea clara del grado de asimilacién que lograra en el tratamiento
de los contenidos seleccionados en los programas. Segun Milian Vazquez (2011),
también puede alcanzarse por medio de un andlisis profundo de los objetivos ya que

en ellos se expresan los niveles de asimilacion.

Bajo este enfoque, Fernandez (2004; p.301) hace referencia a 4 fases por las
que transitan los niveles de asimilacion de habilidades y conocimientos bajo la

direccion del proceso docente educativo por el educador:

e Motivacién: Construir motivos, fomentando la busqueda activa de

conocimiento.
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e Base orientadora de la actividad: Importante elemento para ejecutar la
actividad futura. Promueve adecuada organizacion y control al poner
en orden las actividades direccionadas a la esencia del conocimiento.

e Ejecucion: Seguir los pasos es fundamental para facilitar desarrollar
habilidades en relacion con los conceptos asimilados y trabajados en
clase.

e Control: Retroalimentacion sistematica del proceso de asimilacion

ejecutado durante la clase.

Estas cuatro habilidades se daran en 4 dominios importantes dentro de los
espacios académicos: aulas, salas de profesores, direccién, salas de tecnificacion
estudiantil, etc. Los dominios mencionados donde se desempefias las habilidades que

se indicaron anteriormente son:

- Preparacién de la ensefianza de los estudiantes.
- Ensefianza de los estudiantes.
- Participacion en la gestion escolar que se articula en la comunidad.

- Desarrollo del profesionalismo y la identidad de los profesores.

El marco de buen desempeiio docente, es conceptualizado por las
competencias, los dominios y los desempefios de una Optima docencia, exigiéndose a

todos los profesores del pais.

Ello establecera un acuerdo social y técnico entre los docentes, el estado y la
sociedad, en base a las competencias que se esperan de los docentes con el proposito
de alcanzar el aprendizaje de todos los profesores. Este, es un instrumento de estrategia

en una politica considerada integral en el desarrollo de los profesores.

Para cumplir un adecuado proceso sistémicos de evaluacion en el desempefio

del docente se deberdn cumplir las funciones indicadas a continuacion:

e Funcion de Diagndstico: Ejecutar una evaluacion, que describira el
desempefio del docente en un tiempo determinado, en el que ademas

estaran plasmados sus desaciertos y sus aciertos con suma veracidad,
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con el proposito de servir a los directores como guia en la toma de
decisiones en referencia a la superacién y capacitacion de sus docentes.

e Funcion instructiva: Los sujetos que se encuentren involucrados en el
proceso de evaluacion se deberan capacitar, aprendiendo del proceso e
incorporando experiencias nuevas de aprendizaje.

e Funcidn educativa: Tras generarse de manera 6ptima la evaluacion del
desempefio de los profesores, el docente va a percibir la relacion
existente e importante entre los resultados obtenidos en la evaluacion,
las motivaciones y las actitudes experimentadas en su labor docente.
Por ello, al tener en cuenta la percepcion del docente en referencia a su
trabajo por parte de los miembros de su entorno de labores, se podran
plantear estrategias con la finalidad de disipar las deficiencias
indicadas.

e Funcion desarrolladora: Conocida por ser la funcion de mayor
importancia para los profesores en evaluacion. Se logra su
cumplimiento cuando incrementa el proceso personal de madurez del
docente en evaluacion, dicho, en otros términos, el docente adquirira la
capacidad de autoevaluarse de forma constante y criticar su desempefio,
generando una reduccion en referencia a sus temores, sus errores e

incrementando su aprendizaje, en bdsqueda de la perfeccion.

Asi tambien, para lograr la medicion del desempefio de los docentes se debera
considerar que la razén de ejecutar un proceso de evaluacion del desempefio de los
profesores es establecer las cualidades que poseen dichos sujetos, lo que logrard
facilitar el desarrollo de diversas estrategias para asi poder formar de manera adecuada
a los profesores. Ademas, es posible sefialar metas posibles dentro del sistema de
educacion, logrando mejorar la organizacion y su proceso de ensefianza, lo que

beneficiara el crecimiento personal de los docentes y su rendimiento académico.
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Gracias a lo indicado anteriormente, es éptimo integrar la evaluacion del
desempefio de los profesores y la mejora de la organizacién educativa en los sistemas

basados en objetivos programados.

Tabla 2

Principios Teoricos de la Evaluacion del Desempefio Docente

Principio

Fundamentos

Evaluacion del desempefio docente basada en
las capacidades de los profesores, en oposicion

a aquellos basados en el rendimiento.

Criterios de desarrollo, frente a criterios de

evaluacioén uniforme.

Evaluacion subjetiva frente a evaluacion

objetiva.
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Principalmente, se plantea en la investigacion
que la mejora del proceso de educacion
consiste en generar talleres de capacitacion
para los docentes, ademas, se explica que
diversas politicas del estado buscan de cierta
forma, solucionar aquellas fallas presentadas
en el sistema de educacidn en base a talleres
de capacitacion y mejoras para los profesores;
sin considerar otras dimensiones de los
docentes, ni los diversos factores que
intervienen en dicho proceso.

La evaluacion del desempefio docente no
indica un concepto homogéneo de los
docentes; muy por el contrario, se dirige a una
determinada, real y concreta poblaciéon de
profesores que poseen condiciones Yy
caracteristicas propias.

Dicho

imposible que resulta eliminarlo en una

principio, busca reconocer lo
totalidad, siendo un aspecto subjetivo ante
cualquier proceso.

Sin embargo, la subjetividad no deberia
presentarse como obstaculo, sino como una
condicién que busca conseguir resultados

altamente certeros.



Evaluacion formativa frente a evaluacién

sumativa.

Se bhusca evitar la emision de juicios de
valoracién, en lugar de ello busca describir lo
que sucede en el proceso de manera cotidiana.
Dentro de dicha rdbrica, se conoce que la
evaluacién del desempefio docente nos
permite traducirlo como un juicio en contra o

a favor de los docentes.

Nota: Elaboracién de la autora en base a los aportes tedricos discutidos hasta el momento.

Por ello, se conoce que el modelo de evaluacion del desempefio de los docentes

se condiciona por sus dimensiones, las que son sumamente importantes para

formularlas de manera tedrica. Dichas dimensiones son las indicadas a continuacion:

Rol del planificador: Denominada por ser la capacidad de integrar del
docente, en la que crea, propone y ejecuta diversos proyectos del ambito de
educacién con diversas alternativas, las cuales se consideran por aspectos
econdémicos, educativos y sociales. Graterol (2001) lo ha definido por ser
el logro de propdsitos a partir de la planificacion de actividades que se
deberan ejecutar.

Rol investigador: La investigacion es crucial para conocer el desempefio de
los docentes, por ello se define como el conjunto de actitudes innovadoras,
creativas e intelectuales que buscan promover la investigacién como
manera de hacer y ser un docente.

Rol orientador: Esta rubrica es de gran relevancia, puesto que conforma el
perfil de desempefio de un profesor ideal, debido a que es la vocacion del
docente el que lo guiara a su autoconocimiento y al establecer las relaciones

de comunicacion con el resto de miembros de la organizacion.

Es considerado como aquel proceso sistémico de recopilacion de informacién

confiable, valida y veridica, que posee como propdsito el valorar el efecto educativo

significativo y real, que genera la labor de los docentes en los estudiantes en relacion

a sus capacidades de dominio de la asignatura, su responsabilidad laboral, su

emocionalidad y su naturaleza en las relaciones interpersonales dentro de la
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organizacion. Por ello, se logré deducir que el proceso de evacuacion radicard en poder

conocer la realidad cambiante y veridica de donde provienen diversos factores.

La evaluacién del desempefio docente lograria evidenciar las diversas
situaciones de problema, en las condiciones y acciones ejecutadas por los maestros.
Por ello, es una actividad muy necesaria para asi poder lograr la mejoria en el proceso
de aprendizaje. Debido a ello, ademas, se ha trazado como objetivo el plantear
hipotesis que busquen la mejoria en base a la informacion y los datos de las

investigaciones.

Debido a lo indicado, Segura (2003, p.16) determina que el perfil idéneo del
maestro universitario, haciendo hinca pie en que los cambios en la educacion nacen de
cada organizacion, sera aquel que posea vocacion e inculque amor por lo que hace a

sus estudiantes, por lo que indica que no cualquiera puede ser docente.

Los resultados que logran obtenerse de la evaluacién de desempefio de los
docentes, pueden ser empleados para asi poder promover la realizacion a nivel
auténomo, profesional, de colaboracion y de autoestima, ocurrido entre maestros, lo
que por el contrario podria generar culpa, recelos, temor, rechazo, competencia desleal,

entre otros.

En tanto a las rubricas para una Optima evaluacion del desempefio docente
(Minedu, 2017), se sabe que la calificacion estd basada en 4 niveles de desempefio, la
cual se indica a continuacion de manera general, para luego indicarla de manera

complementaria y mas extensa.

El primer nivel, hace mencion a que el profesor no ejecuta el monitoreo o lo

hace de vez en cuando.

El segundo nivel, hace mencion a que el docente ejecuta el monitoreo

activamente del progreso y de la compresion de los estudiantes.

El tercer nivel sefiala que el docente de manera activa monitorea a los
estudiantes, ofreciendo una retroalimentacion, adaptando las actividades a las

necesidades.
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El cuarto nivel sefiala que el docente de forma activa monitorea a los

estudiantes, ofreciéndoles una retroalimentacion y una reflexion.

Cada uno de los niveles debera basarse en las seis dimensiones consideradas

para la evaluacion, las que se indican a continuacion:

1. El involucramiento activo a los estudiantes en el proceso de aprendizaje.
En esta dimension de la evaluacion se pretender analizar en qué medida el
maestro logra el involucramiento de los estudiantes en los procesos de
aprendizaje, buscando el interés y la participacion activa en las actividades
ejecutadas. Debido a ello, las acciones del docente se centran en la
participacion y el interés del estudiante.

Para poder ubicarlo en los niveles, se debera solicitar al maestro que
promueva el involucramiento de los estudiantes, por ello, se exige a todos
los estudiantes que muestren sefiales de involucramiento.

Debido a ello, los niveles se van a definir de la siguiente manera:

v Nivel I: No logra alcanzar las condiciones del nivel Il.

v" Nivel II: Al menos la mitad de los estudiantes se encuentran involucrados con
las actividades planteadas por el docente.

v Nivel Ill: La mayoria de educandos son involucrados por el educador en las
actividades planteadas.

v" Nivel 1V: El total de educandos son involucrados por el educador de forma
activa en las actividades planteadas, promoviendo la comprension de lo
aprendido.

2. Maximiza el tiempo que se dedica al aprendizaje. En dicha dimension se
valora la capacidad que posee el profesor para poder gestionar el tiempo
que posee dispuesto para el aprendizaje, de manera en que se logre
aprovechar la mayor parte del tiempo para la ejecucién de actividades. Por
lo que en esta rubrica se debera registrar los tiempos en que los estudiantes
se encuentren ocupados, excluyendo el tiempo en que hubo interrupciones,

transiciones, entre otros.
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Para lograr definir el nivel de esta dimension, se deberd evaluar que los
estudiantes se encuentren ocupados en las actividades del docente. Esta
dimensidén permitird medir la eficacia del profesor para gestionar el tiempo.
Debido a ello, los niveles se definen de la siguiente manera:

v Nivel I: No se consigui¢ alcanzar las condiciones del nivel II.

v Nivel II: Los educandos se mantienen ocupados durante al menos la mitad
de la sesion en las actividades planteadas.

v Nivel IlI: Los educandos se mantienen ocupados durante gran parte de la
sesion en las actividades planteadas.

v" Nivel IV: Los educandos se mantienen ocupados durante toda la sesion en

las actividades planteadas.

3. Promueve la creatividad, el pensamiento critico y el razonamiento. Esta
evaluacion consiste en el docente y como es que promueve en los
estudiantes el desarrollo de habilidades del pensamiento en un nivel
superior, buscando proponer diversas actividades de aprendizaje y
estimulando la creatividad. Para lograr ello, se busca tener presente las
interacciones y las actividades que promueven de manera efectiva las tres
variables anteriormente sefialadas.

Por ello, los niveles se definen de la siguiente manera:

v" Nivel I: No logré conseguir las condiciones del nivel II.

v" Nivel II: Siquiera una vez, el docente busca promover el razonamiento, el
pensamiento critico y la creatividad, sin embargo, no lo consigue.

v Nivel Ill: Siquiera en una ocasion, el docente promueve de manera efectiva
el pensamiento critico, la creatividad y el razonamiento.

v" Nivel IV: En el proceso de la sesion, el docente promueve efectivamente
el razonamiento, el pensamiento critico y la creatividad en conjunto.

4. Evalua el progreso de los aprendizajes para asi poder retroalimentar a los
estudiantes y adecuar su ensefianza. Esta dimension pretende ejecutar la

evaluacion del acompafiamiento que ejecuta el maestro en el proceso de
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aprendizaje, valorando el monitoreo que genera un avance y déficit de
dificultades del educando.

Para lo cual el docente deberéa ejecutar el monitoreo, ademas debera contar
con la retroalimentacion para asi lograr la adaptacion de actividades que
ejecuta en el proceso de la sesion.

Debido a ello, los niveles se definen como a continuacion:

v" Nivel I: No consigui¢ alcanzar las condiciones del nivel II.

v" Nivel II: Los alumnos son monitoreados de manera activa por el docente, y al
finalizar reciben una retroalimentacion elemental.

v" Nivel Ill: Los estudiantes son monitoreados de manera activa por el docente,
el cual les va a proporcionar una retroalimentacion de manera descriptiva y
adecuara las actividades en relacion a los requerimientos de aprendizaje
distinguidos.

v" Nivel IV: El docente buscara monitorear de manera activa a los estudiantes y

les ofrecera una retroalimentacion por reflexién o descubrimiento.

5. Favorece un ambiente de proximidad y de respeto. En dicha rubrica, se
presta atencion a si el docente ofrece un ambiente de respeto con los
estudiantes, en el que se priorice el trato respetuoso. Asi también, logra
valorar la consideracion que posee el profesor en relacion a la perspectiva
de los estudiantes. Debido a ello el docente deberd ofrecer un trato
respetuoso esta evaluacion. Asi también, deberd ofrecer calidez vy
cordialidad, tratando de escuchar de manera atenta y asi emplear los
recursos de comunicacion efectiva, no dejando de lado, que también se
considera de suma importancia la empatia y la compresion
Gracias a lo sefialado anteriormente, los niveles se definiran de la siguiente
manera:

v Nivel I: No logr6 alcanzar las condiciones del nivel I1.

v Nivel Il: El docente ofrece respeto hacia sus estudiantes, pero es frio y distante.
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v Nivel IlI: EI docente ofrece respeto hacia los estudiantes, mostrandose calido
y cordial; siendo siempre empatico, por lo que si nota faltas de respeto de sus
estudiantes interviene inmediatamente.

v Nivel 1V: El docente siempre muestra respeto hacia los alumnos, siendo calido,
cordial y considerado hacia sus perspectivas; demostrando siempre empatia
con sus necesidades fisicas y afectivas. Asi mismo, si observa faltas de respeto

entre educandos este interviene.

6. Regula de manera positiva la conducta de los estudiantes. Esta dimension
pretende valorar la accion de los profesores para lograr regular las
conductas de los estudiantes, ofreciendo un modelo positivo y siendo de
apoyo para el desarrollo del autorregulado en tanto a la conducta. Los
mecanismos tomados en consideracién consisten en reflexionar y ser

comprensivos.

Algunos mecanismos negativos podrian generar que la direccién sea hacia

las malas conductas. Por ello, los niveles se definiran de la siguiente manera:

v Nivel I: No logré alcanzar las condiciones del nivel II.

v"Nivel II: EI comportamiento de los educandos es regulado por el educador de
forma predominante mediante mecanismos positivos, nunca utiliza el maltrato;
no obstante, presenta poca eficacia.

v Nivel IlI: EI comportamiento de los educandos es regulado eficazmente por el
educador de forma predominante mediante mecanismos positivos, nunca
utiliza el maltrato.

v Nivel IV: El comportamiento de los educandos es regulado eficazmente por el

educador siempre mediante mecanismos positivos.

Debido a lo mencionado anteriormente, esta investigacion se justifica
puesto que busca contribuir y ofrecer un sustento al tema relacionado a obtener la

mejoria de la educacién desde un punto de vista de gestion organizacional.

Por ello, el motivo de dicho estudio es lograr la contribucion en la mejoria

del desempefio de docentes y del compromiso organizacional de la Facultad de
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Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro mediante una
propuesta de un Programa sobre compromiso organizacional, y de esta forma poder de
alguna manera generar la aportacion con una alternativa de mejora en el desempefio
de la comunidad docente de la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas de

la Universidad San Pedro.

El aporte cientifico de esta investigacion es debatir sobre la universidad y lo
gue se genera de manera interna como una organizacion social. Puesto que, al tratarse
de una organizacion compleja, la clave para lograr alcanzar el éxito organizacional
sera la permanente practica de los valores y la continua construccion de una estructura
axioldgica sélida. Ademas, el compromiso de los docentes sera la clave para la
formacién de los estudiantes y su desempefio sera sumamente importante en la
superacion y la retroalimentacion de la calidad educativa, vinculada estrechamente en
esta investigacion con la productividad. Por consiguiente, se considera fundamental el
compromiso para asi poder lograr alcanzar el éxito organizacional que se espera para
conseguir la productividad de los trabajadores y medirlo mediante la evaluacion del

desempefio docente.

La importancia de la implementacion de valores en la organizacion
académica es alcanzar de manera significante el éxito de cualquier objetivo propuesto.
En este marco juega el desarrollo organizacional de compromiso y desempefio. Como
bien se pudo notar en los antecedentes internacionales, la situacion latinoamericana es
un claro ejemplo de los cambios que se vienen instaurando en la realidad politica y

social de la educacion.

La relacion de demanda laboral y oferta educativa ha puesto en jaque
muchas de los factores internos de las organizaciones, y el mas relevante en los ultimos
tiempos es el desempefio y calidad de los profesores en este mundo de desafios
constantes. Si miramos la realidad de México y Colombia en las investigaciones
citadas, se reafirman la prevalencia de la rdbrica normativa del compromiso
organizacional entre los docentes, y asi se demuestra que sobresale la importancia de

la atencion en el juego social de un grupo como los docentes.

29



En Latinoameérica la liga afectiva del individuo con la organizacion
refleja una parte importante de la calidad del proceso educativo. Los estudios sobre
liderazgo y comunicacion afectiva se hacen cada vez mas importante, y parte de una

reflexidn sobre la situacion del funcionamiento de la estructura.

Entonces, logramos encontrar alguna resistencia en los estudios
nacionales sobre compromiso y desempefio en docentes. Y esto dependera de muchos
factores. EI cambio se ha visto como un producto politico en la realidad peruana, y
cuando se definen estrategias y acciones para conllevar dichas transformaciones, se
plantea conflicto de organizacion e ideologia. Pero, a raiz de todo el instituto se busca
mejorar continuamente, por lo que el cambio se encuentra presente. Sin embargo, en
tanto se evidencie una resistencia ante el cumplimiento de los nuevos planes, como lo
son las personas desanimadas y negativas, de manera sencilla no se cumplira lo que se

planifico.

Y materializdndose lo dicho hasta aca en las estrategias de nivel
estructural, el Marco de Buen Desempefio Docente, propuesto por Minedu (2012), y
puesto en practica, con mayor presencia en las aulas y pasillos de las instituciones
educativas superior, en el 2016, establece que desempefio estd vinculado con la

competencia y el dominio. (Minedu, 2016)

Uno de los problemas méas preocupantes que presenta la educacion
superior privada en el distrito de Chimbote es la falta de un buen desempefio docente.
En la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro
en la cual vengo desempefiando la docencia, se percibe que no todos los docentes
presentan un desempefio adecuado, llegan tarde a sus aulas, salen antes de culminar su
hora, no cumplen con entregar la carpeta pedagdgica a tiempo, no entregan el silabo

el primer dia de clases, no tiene capacitacion permanente.

Actualmente, el desempefio docente es muy importante al ser este un
productor de la calidad del servicio brindado al educando, impactando de forma directa
en su aprendizaje. El buen desempefio docente se basa en el equilibrio entre la

satisfaccién de las necesidades profesionales y el conocimiento del buen rendimiento,
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y la certeza del adecuado aprendizaje de los educandos. Hablar de productividad de
los docentes, enfatiza al desempefio, el cual obtendrd si es efectivo un logro,
traduciéndose en una formacion sélida integral en base al desarrollo académico y

conductual de los educandos.

La formacion profesional se enfocara en proporcionar las nociones para
asi poder abordar el trabajo educativo de una forma clara, precisando la planeacion,
con una ejecucion organizada y con una constante evaluacion y seguimiento. Al
determinarse la calidad de la formacion, existiran mas posibilidades de desempefiare
de manera eficiente, ademas, al lograr la mejoria de sus condiciones fisicas y mentales,
se podréa tener mas posibilidades de ejercer sus funciones de manera dptima. De la
misma manera, la salud y el bienestar general dependerdn exclusivamente de la

satisfaccién y las condiciones de vida del individuo.

De un desempefio eficiente dependera que se pueda conseguir el logro de
las metas planteadas, que, si se toman como propias por los docentes, se van a dirigir
de la mano hacia la excelencia. Por lo que para un desempefio eficiente se considera
necesario que los profesores se comprometan consigo mismos, con su vocacion, con

su profesion, con su trabajo y con su institucion.

Por ello se busca determinar el siguiente enunciado considerado el
problema: ¢Cual es la relacion entre el Compromiso Organizacional y el
Desempefio Docente de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de
la Universidad San Pedro-Chimbote, 2018?

En manifiesto a la conceptualizacion de variables:

Conceptualmente se define al compromiso organizacional como el grado en
que un trabajador logra la identificacion con la institucion y tiene deseo de continuar
siendo participe de ella. Davis y Newstrom (citados por Edel y Garcia, 2007: p.52).

Ademas, se define al desempefio docente como el cumplimiento de las metas,
funciones y responsabilidades, asi como también los logros y el rendimiento alcanzado
(MINEDU, 2007, p.10).
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La matriz de operacionalizacion se establece como se presenta a continuacion

en la tabla 3, en la que se ha distribuido los items en base a las dimensiones y los

indicadores.

Tabla 3

Matriz de operacionalizacidn de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Compromiso Lazos Tengo confianza en los valores
Afectivo Emocionales. de la Facultad de Ciencias

Compromiso
organizacional

Compromiso de
continuacion

Econdmicas y Administrativas.
Siento apego emocional a la
Facultad.

Me he integrado plenamente con
la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas.

Otras personas dependen de mis
ingresos de la Facultad de
Ciencias Econémicas y
Administrativas.

Tengo voluntad por dar mayor
esfuerzo de lo normal para el
éxito de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas.

Percepcion de Estoy convencido que la Facultad

satisfaccion de Ciencias Econémicas y

de las necesidades. Administrativas satisface mis
necesidades.

Orgullo de . Manifiesto orgullo de pertenecer
pertenencia a la a la Facultad de Ciencias
Institucion. Economicas y Administrativas.

. La Facultad de Ciencias
Economicas y Administrativas
tiene un gran significado para mi.

Necesidad de . Aceptaria cualquier tipo de
trabajo en la asignacion de labores para poder
Institucion. seguir trabajando en la Facultad

de Ciencias Econémicas y
Administrativas.
. Seria duro para mi dejar la
Facultad de Ciencias Econémicas
y Administrativas, inclusive si lo

quisiera.
Opciones Cuento con diversas opciones de
Laborales. trabajo.

Poseo capacidades y aptitudes

para encontrar otro empleo.
Evaluacion de . Si no hubiera dado tanto de mi
permanencia. mismo a la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas,

32



Desempefio
docente

Compromiso
normativo

Involucra
activamente a los
estudiantes del
pregrado en el
proceso de
aprendizaje.

podria haber considerado otra
opcidn de trabajo.
. Hoy, permanecer en la Facultad
de Ciencias Econémicas y
113Administrativas, es una
cuestion de necesidad como de
deseo.
He analizado las ventajas y
desventajas de pertenecer o no a
la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas.
Reciprocidad con  Existen circunstancias que
la estrechen fuertemente mi
Institucion. relacion laboral con la Facultad
de Ciencias Econémicas y
Administrativas.
He recibido algun tipo de apoyo
especial de parte de la Facultad
de Ciencias Econémicas y
Administrativas.
Soy leal a la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas.
Tengo la obligacién de
permanecer en la Facultad de
Ciencias Econémicas y
Administrativas.
Tengo una sensacion de deuda
con la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas.
Tendria sentimiento de
culpabilidad si dejara la Facultad
de Ciencias Econémicas y
Administrativas en estos
momentos.
Acciones del Desempefio 1
docente para
promover el interés
de los estudiantes
en las actividades
de aprendizaje
Proporcién de
estudiantes
involucrados en la
sesion.
Acciones del
docente para
favorecer la
comprension del
sentido,
importancia o
utilidad de lo que
se aprende
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Maximiza el
tiempo dedicado al
aprendizaje segun
su horario
designado en la
plataforma de la
universidad

Promueve el
razonamiento, la
creatividad y/o el
pensamiento
critico.

EvalGa el progreso
de los aprendizajes
para retroalimentar
a los estudiantes y
adecuar su

ensefianza.
Propicia un
ambiente de
respeto y
proximidad

Tiempo de la
sesion en que los
estudiantes estan
ocupados en
actividades de
aprendizaje
Fluidez con que el
docente las
transiciones entre
actividades, las
interrupciones y
acciones
accesorias.

Actividades e
interacciones (sea
entre docente y
estudiantes, o entre
estudiantes) que
promueven efecti-
vamente el
razonamiento, la
creatividad y/o el
pensamiento criti-
co.

Monitoreo que
realiza el docente
del trabajo de los
estudiantes y de
sus avances
durante la sesion
Calidad de la
retroalimentacion
que el docente
brinda y/o la
adaptacion de las
actividades que
realiza en la sesion
a partir de las
necesidades de
aprendizaje
identificadas.
Trato respetuoso y
consideracion
hacia la perspecti-
va de los
estudiantes
Cordialidad o
calidez que
transmite el
docente.

Comprension y
empatia del
docente ante las

Desempefio 2

Desempefio 3

Desempefio 4

Desempefio 5
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necesidades afecti-
vas o fisicas de los
estudiantes.

Regula Tipos de Desempefio 6
positivamente el mecanismos que
comportamiento de emplea el docente
los estudiantes para regular el
comportamiento y
promover el
respeto de las
normas de

convivencia en el
aula: formativos,
de control externo,
de maltrato
Eficacia con que el
docente
implementa los
mecanismos para
regular el
comportamiento de
los estudiantes, lo
que se traduce en
la mayor o menor
continuidad en el
desarrollo de la
sesion.

Nota: Elaborado por la autora.

La hipdtesis de investigacion, quedd planteada: EI Compromiso
Organizacional se relaciona de manera positiva y significativa con el Desempefio
docente de la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas de la Universidad
San Pedro - Chimbote, 2018.

Los objetivos quedaron establecidos:

Objetivo General: Establecer la relacion entre el Compromiso Organizacional
y el desempefio docente de la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas de
la Universidad San Pedro - Chimbote, 2018.

Entre los objetivos especificos se establecieron los siguientes:

- ldentificar el nivel del Compromiso Organizacional por dimensiones y en
general de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.
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- Identificar el nivel del Desempefio Docente por dimensiones de la Facultad
de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro -
Chimbote, 2018.

- Determinar la relacion del Compromiso Afectivo con el Desempefio Docente
de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad
San Pedro — Chimbote, 2018.

- Determinar la relacion del Compromiso de Continuidad con el Desempefio
Docente de la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

- Determinar la relacion del Compromiso Normativo con el Desempefio
Docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

METODOLOGIA

La metodologia que ha sido utilizada, se encuentra bajo un sustento de tipo
cientifico, en el que se opt6 por un enfoque cuantitativo debido a que se elabor6 la
presente investigacion en funcion a las variables desempefio del docente y compromiso
organizacional de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro, en Chimbote, en el afio 2018.

En referencia al tipo de investigacion se ejecutd en base a la investigacion
de tipo basica que se denomina como pura segln Sanchez & Reyes (2015), asi también,

posee como finalidad el comprender los fendmenos sociales y describirlos.

En tanto al disefio, se optd por trabajar con el disefio de tipo no
experimental-transversal con un modelo Correlacional. En el que se analizo el vinculo
entre las variables sefialadas, como lo sefiala Hernandez, Fernandez & Baptista (2014).

El disefio es:
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0,

Donde:

M: Muestra de docentes de la FCEA

01: Observacién sobre compromiso organizacional
02: Observacion sobre desempefio docente

r: Relacion

Con respecto a la poblacion y a la muestra de estudio. La poblacion se
conformo por 178 docentes de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas
de la Universidad San Pedro, en la ciudad de Chimbote, en el afio 2018; como se detalla
a continuacion:

Tabla 4
Poblacién de docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de

la USP nombrados y contratado respectivamente, en el semestre 2018-1-Chimbote

ESCUELA CONTRATADOS NOMBRADOS CANTIDAD
Administracion 44 13 57
Contabilidad 43 17 60
Administracion 19 10 29
Hoteleray
Turismo
Economiay 20 12 32
Negocios

Internacionales

TOTAL 126 52 178

Nota: Basado en el Registro Técnico USP 2018-1.
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La muestra lo constituyeron 62 docentes que se selecciondé empleando un

disefio muestral probabilistico donde se utilizo la siguiente formula:

B z°PON
e’(N —-1)+ ziPQ

n

Si el factor de correccién mayor del 5% se aplica no

Resolviendo tenemos:
n= 122 docentes

En donde:
N: Tamafo de la muestra
N: Tamario de la poblacion=178
P: Proporcion de una de las variables importantes del estudio (0.5)
Q: 1-p(complementodep). (0.5
e : Error de tolerancia  (0.05)

Za2: Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1 - a)

= 0.10 Nivel de Confianza (1.96)
Realizando todos los célculos obtenemos el siguiente tamafio de no:

no= 62 docentes

Se encontrd la constante K de asignacion proporcional.

Donde: K= n = 62=0,35
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N 178
Tabla 5

Muestra de docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la USP

nombrados y contratado respectivamente, en el semestre 2018-1-Chimbote

ESCUELA CONTRATADOS NOMBRADOS CANTIDAD
Administracion 18 05 20
Contabilidad 17 07 21
Administracion Hotelera 08 04 10
y Turismo
Economia y Negocios 08 05 11

Internacionales

TOTAL 43 21 62

Nota: Basado en el Registro Técnico USP 2018-1.

En manifiesto a las técnicas y los instrumentos de investigacion empleados
para recopilar la informacién, se empled la técnica de investigacion de campo, la cual
se encontro dirigida a conseguir informacion de nivel primario, la cual es la encuesta.
Ademas, se empled la técnica de observacién para asi poder verificar si es que se
cumplen las condiciones requeridas para los maestros. Dichas técnicas de

investigacion nos permitieron determinar la relacion entre las variables de estudio.

En referencia al instrumento empleado, fue el cuestionario, el que contuvo

una serie de items con respecto a las variables que se miden en esta investigacion.

Para la variable del compromiso organizacional, se empled el cuestionario de
percepcion del compromiso organizacional de los docentes de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas, y para la variable del Desempefio Docente se empled
una guia de observacion del desempefio docente. En anexo 2, se adjunta el informe de

validez y confiabilidad de cada variable y su ficha técnica.

En manifiesto al procesamiento y andlisis de la informacion, se ejecuto

mediante las pruebas paramétricas (Estadistica descriptiva, coeficiente de correlacién
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(rho) de Pearson, Chi cuadrado). Todo ello se hizo con el apoyo del programa
estadistico SPSS V27.

RESULTADOS

Para la presentacion de los resultados se tuvo en cuenta los objetivos tanto
general y especificos. Se recopil6 informacion del cuestionario aplicado a 62 docentes
con referente al compromiso organizacional y desempefio docente y que para su
procesamiento se tuvo en cuenta tanto la estadistica descriptiva e inferencial; que

pasamos a detallar a partir de tablas y figuras.

Tabla 6

Nivel de compromiso organizacional por dimensiones y en general de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro-Chimbote, 2018.

c Ol\r:qi;)/fcl):ﬁs o Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso
organizacional afectivo de continuidad normativo organizacional
fi % Fi % Fi % fi %
MUY BUENO 0 00 0 00 1 1,6 0 00
BUENO 2 3,2 7 11,3 14 22,6 8 12,9
REGULAR 25 40,3 34 54,8 34 54,8 31 50,0
DEFICIENTE 35 56,5 21 33,9 13 21,0 23 37,1
Total 62 100,0 62 100,0 62 100,0 62 100,0

Nota: Aplicacion de instrumento.

60 56.5

54.8 54.8
50
50
40.3
w 40 37.1
= 33.9
=
8 30 m MUY BUENO
ﬂé 22.68 51 BUENO
o 20
REGULAR
113 12.9
10 DEFICIENTE
3.2
0 0 1.6 0
0 |
Compromiso  Compromisode  Compromiso Compromiso
afectivo continuidad normativo organizacional
Nivel de compromiso organizacional por dimensiones
Figura 1l
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Nivel de compromiso organizacional de la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas de
la Universidad San Pedro-Chimbote, 2018.
Fuente: Tabla 6

En la tabla 6 y Figura 1 se dan a conocer los resultados del nivel de
compromiso organizacional en sus diferentes dimensiones. En relacion al nivel de
compromiso afectivo de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas, que
el 3,2% (n=2) expresan tener un nivel bueno, el 56,5% (n=35) un nivel deficiente y el
40,3% (n=29) un nivel regular. Por lo que inferimos que los actores de dicha
organizacién social presentan un compromiso afectivo para con sus congéneres,
manteniendo una deficiente relacién laboral. En relacién al nivel de compromiso de
continuidad de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas se basa en un
11,3% (n=7) que presentan un nivel bueno, el 33,9% (n=21) un nivel deficiente y el
54,8% (n=34) un nivel regular, mejorando los niveles de buen compromiso de
continuacién en relacion con el afectivo. Sin embargo, se mantiene la tendencia de un
compromiso que pone a los actores en un papel contradictoria a la organizacion.
Podemos inferir que los trabajadores de la organizacion no poseen la motivacion
necesaria de construir una linea profesional dentro del trabajo, efectuandose
desligamiento con la labor y un posible aumento de la rotacién laboral. Sobre el nivel
de compromiso normativo nos indica que el 22,6% (n=14) presentan un nivel bueno,
el 21% (n=13) tienen un nivel deficiente; el 54,8% (n=34) un nivel regular y solo el
1,6% (n=1) un nivel muy bueno. Por tanto, podemos inferir que la mayor parte de
actores de la organizaciéon no busca seguir las reglas ni estan comprometidas a los
valores que promueve la organizacion, debido a una falta de motivacion. Sin embargo,
también existe otra gran mayoria de actores que si siguen las normas y mantienen un
respeto por los procesos estructurales, a pesar de una falta de compromiso con sus

compafieros y con el futuro de la organizacion.

Podemos observar, por tanto, que el compromiso organizacional de los
docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas, el 12,9% (n=8)
presentan un nivel bueno, el 37,1% (n=23) tienen un nivel deficiente; el 50% (n=31)
un nivel regular. Ningin docente presenta un nivel muy bueno. Esto nos indica en
términos generales, que los actores presentan una falta de motivacion e identidad con

la organizacidn, generandose un respeto por los procesos, pero no una buena relacion
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con sus colegas y con el futuro de la organizacion. Por tanto, encontrando un

compromiso organizacional solo en mitad de los docentes de manera regular.

42



Tabla 7

Nivel del Desempefio Docente por dimensiones de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro-Chimbote,
2018.

Involucramiento Maximizacion Promueve el EvalGa el Propicia Regula
a estudiantes con del tiempo razonamientoy  proceso de ambiente de positivamente el Nivel de
Nivel el aprendizaje creatividad E-Ay respeto y comportamiento Desempefio docente
retroalimenta proximidad de los estudiantes
fi % fi % fi % fi % fi % fi % fi %
Deficiente 2 3,2 4 6,5 2 32 2 3,2 1 1,6 1 1,6 2 3,2
En proceso 23 37,1 20 32,3 30 48,4 23 37,1 24 38,7 26 41,9 24 38.7
Destacado 9 14,5 4 6,5 4 6.5 7 11,3 10 161 4 6,5 6 9.7
Satisfactorio 28 45,2 34 54,8 26 419 30 48,4 27 435 31 50,0 30 48,4
Total 62 100 62 100 62 100 62 100 62 100 62 100 62 100

Nota: Aplicacién de instrumento.
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los estudiantes
Nivel de desempefio docente
Figura 2

Nivel de desempefio docente de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas de la Universidad San Pedro-Chimbote, 2018.
Fuente: Tabla 7
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En la tabla 7 y la figura 2, encontramos que en el nivel de desempefio solo el
3,2% (n=2) presentan un nivel deficiente; el 14,5%(n=9) tienen un nivel destacado; el
37,1%(n=23) un nivel en proceso. También encontramos que el 45,2% presentan un
nivel satisfactorio en el nivel de involucrar a los estudiantes en el proceso de
aprendizaje. Lo que significa que los educadores si logran una ensefianza integral de

forma exitosa.

Con relacion a la maximizacion del tiempo, encontramos que solo el 6,5%
(n=4) presentan un nivel deficiente; el 6,5%(n=4) tienen un nivel destacado; el 32,3%
(n=20) un nivel en proceso. También encontramos que el 54,8% (n=34) presentan un
nivel satisfactorio en el nivel de maximizar el tiempo dedicado al aprendizaje. Ello
significa que hay una exitosa incorporacion del estudiante y docente en el proceso de
ensefianza aprendizaje, construyendo un proceso cognitivo adecuado que cumple con

el ciclo del conocimiento.

Con relacién a la promociédn del razonamiento y creatividad encontramos que
solo el 3,2% (n=2) presentan un nivel deficiente; el 6,5% (n=4) tienen un nivel
destacado; el 48,4%(n=30) un nivel en proceso. También encontramos que el 41,9%
(n=26) presentan un nivel satisfactorio en el nivel de promover el razonamiento, la
creatividad y/o el pensamiento critico. Podemos inferir que los docentes logran que los
estudiantes cumplan con el razonamiento, creatividad y/o pensamiento critico, y por

ello el docente cumple con estrategias adecuadas para ello.

En lo que concierne a evaluar el proceso de ensefianza aprendizaje,
encontramos que solo el 3,2% (n=2) presentan un nivel deficiente; el 11,3% (n=7)
tienen un nivel destacado; el 37,1% (n=23) un nivel en proceso. También encontramos
que el 48,4% (n=30) presentan un nivel satisfactorio en el nivel de evaluar el progreso
de los aprendizajes para retroalimentar a los estudiantes y adecuar su ensefianza. Por
tanto, los docentes logran establecer mecanismos para que los estudiantes mejoren los
problemas presentados en el proceso de ensefianza aprendizaje, mientras que se

retroalimenta la ensefianza dirigida.
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Asimismo, encontramos que solo el 1,6 % (n=1) presentan un nivel
deficiente; el 16,1% (n=10) tienen un nivel destacado; el 38,7% (n=24) un nivel en
proceso. También encontramos que el 43,5% (n=27) presentan un nivel satisfactorio
en el nivel de propiciar un ambiente de respeto y proximidad. Los docentes
contribuyen en generar relaciones entre actores y estos con los medios de aprendizaje,

donde prima los valores de respeto y proximidad.

Del mismo modo, encontramos que solo el 1,6 % (n=1) presentan un nivel
deficiente; el 6,5% (n=4) tienen un nivel destacado; el 41,9% (n=26) un nivel en
proceso. También encontramos que el 50% (n=31) presentan un nivel satisfactorio en
el nivel de regular positivamente el comportamiento de los estudiantes. Esto indica
que la relacion docente-estudiante es buena, y ello se debe a la capacidad del educador
de posicionarse en la identidad del estudiante y le permite fortalecer lazos de confianza

en entre el aprendizaje y el educando.

Finalmente consolidando tenemos el Desempefio Docente, donde
encontramos que el 2,7% (n=2) presentan un nivel deficiente; el 38,7 % (n=24) tienen
un nivel en proceso, un 9,7% en destacado y encontrando que el 48,4%(n=30)
presentan un nivel satisfactorio. Lo cual nos indica que la gran mayoria presenta un
desempefio docente entre en proceso y satisfactorio. Por tanto, los docentes de la
Facultad de Ciencias Economicas y Administracion de la Universidad San Pedro-

Chimbote,2018, muestra un alto nivel de desempefio docente.
Prueba de Hipotesis compromiso afectivo y desempefio docente
Formulacién de la hipétesis:

H1: Existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio docente
de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad San
Pedro - Chimbote, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio
docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

Nivel de significancia 95%
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3. Estadistico de la prueba: Prueba de la Rho de Pearson
Tabla 8

Relacion del Compromiso Afectivo con el Desempefio Docente de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

Desempefio Compromiso
docente afectivo
Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 0,083
Rho de docente Sig. (bilateral) . 524
Pearson N 62 62
Compromiso Coeficiente de correlacion 0,083 1,000
afectivo Sig. (bilateral) 524
N 62 62

Nota: Datos procesados por el programa SPSS.

Tras analizar el grado de relacion con el Rho de Pearson, se logro obtener una
puntuacion de r=0,083 que nos sefiala una relacion baja y ademas indica la inexistencia
de una relacion significativa tras conocer de la existencia de una significancia bilateral
de puntuacion p: 0,524>0,05 entre las variables desempefio docente y compromiso
afectivo. Por tanto, se acepta la hipotesis Ho que sefiala la inexistencia de una relacion
significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio docente de la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro, en Chimbote,

en el afio 2018.

Prueba de Hip6tesis compromiso de continuidad y desempefio docente
Formulacién de la hipétesis:

Hi: Existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el desempefio
docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro - Chimbote, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el
desempefio docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de
la Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

Nivel de significancia 95%
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3. Estadistico de la prueba: Prueba de la Rho de Pearson

Tabla9

Relacion del Compromiso de Continuidad con el Desempefio Docente de la Facultad de

Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

Compromiso de Desempefio
continuacion docente

Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 0,127
Pearson  continuacion correlacién

Sig. (bilateral) . ,325

N 62 62

Desempefio docente Coeficiente de 0,127 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,325 .

N 62 62

Nota: Datos procesados por el programa SPSS.

Al analizar los resultados obtenidos después de aplicar la r de Pearson
(estadistica paramétrica) obtuvimos que r=0,127 indicando que existe una relacion
baja y con una significancia de 0,325>0,05, lo que indica que nos es significativa la
relacion entre las variables desempefio docente y compromiso de continuacion; de esta
manera aceptandose la hipotesis nula.

Prueba de Hipotesis compromiso normativo y desempefio docente
Formulacién de la hipétesis:

Hi.: Existe relacion significativa entre el compromiso normativo y el desempefio
docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso normativo y el desempefio
docente de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

Nivel de significancia 95%

3. Estadistico de la prueba: Prueba de la Rho de Pearson
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Tabla 10

Relacion del Compromiso Normativo con el Desempefio Docente de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

Desempefio Compromiso
docente normativo

Desempefio docente Correlacién de Pearson 1 0,126

Sig. (bilateral) ,328

N 62 62
Compromiso normativo Correlacién de Pearson 0,126 1

Sig. (bilateral) ,328

N 62 62

Nota: Datos procesados por el programa SPSS.

Al analizar la tabla 10, se observa los resultados del Coeficiente de Correlacion
de Pearson (estadistica paramétrica), donde se obtiene una r=0,126 que indica una
relacion baja y un p: valor de 0,328>0,05, significando que la relacién no es

significativa entre las variables desempefio docente y compromiso normativo.

Prueba de Hipotesis compromiso organizacional y desempefio docente
Formulacién de la hipétesis:

H1: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio
docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro — Chimbote, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el
desempefio docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de
la Universidad San Pedro - Chimbote, 2018.

Nivel de significancia 95%

3. Estadistico de la prueba: Prueba de la Rho de Pearson
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Tabla 11

Relacion entre el Compromiso Organizacional y desempefio docente de la Facultad de

Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad San Pedro - Chimbote, 2018.

Desempefio Compromiso
docente organizacional
Desempefio Coeficiente de 1,000 0,129
docente correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,317
Pearson N 62 62
Compromiso Coeficiente de 0,129 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,317 .
N 62 62

Nota: Datos procesados por el programa SPSS.

Al ejecutar el andlisis de la tabla 11, logrado determinar en un 95% de confianza y
5% de error, que el Coeficiente de Correlacion de Pearson obtuvo una puntuacién de
r=0,129 lo que nos sefiala una relacion baja entre las variables en estudio, ademas, se
encontrd una significancia bilateral con una puntuacion de 0,317 >0,05, lo que nos
indica que debemos aceptar la Ho que sefiala la inexistencia de una relacién
significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio docente de la
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro, en
Chimbote, en el afio 2018.
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ANALISIS Y DISCUSION

Con un 95% de confianza y 5% de error se logré obtener un Coeficiente de
Correlacion de Pearson con una puntuacion de r=0,129, lo que nos manifiesta la
existencia de una relacion baja entre las variables de estudio “desempefio docente” y
“compromiso organizacional”. Ademas, se logré reconocer la significancia bilateral
de 0,317 >0,05 por ello se tom6 la decision de aceptar la Ho que nos sefiala que el
Compromiso Organizacional no se relaciona de manera significativa con el
Desempefio de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas

de la Universidad San Pedro, en Chimbote, en el afio 2018.

Dichos resultados obtenidos no guardan relacién con el estudio de Ojeda (2016)
quién manifesto que los docentes muestran un compromiso organizacional moderado-
alto; por lo que también se confirma la predominancia de la rdbrica normativa del
compromiso organizacional entre los docentes. Ademas, Garrido (2016) establecid que
la cultura docente es regularmente propicia para los estudiantes en relacion a la
construccion de conocimientos y en relacion al compromiso que desarrollan los

docentes.

Asimismo, Barriga (2016) en su estudio basado en el clima organizacional y el
desempefio de los docentes en la universidad Jaime Bausate y Meza, en Jesus Maria,
en Lima, en el afio 2016, logré determinar un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman con una puntuacion de 0,755 y el p_ valor con una puntuacién de 0,001,
gracias a ello, se logro establecer la existencia de un vinculo directo y un nivel de
significancia menor que 0,05; concluyendo asi que las variables en estudio se
encuentran relacionadas en dicha universidad del estudio; lo cual se considera bastante

contradictorio a lo encontrado.

En base a la investigacion de Baltazar (2017), se supo que difieren debido a
que, en dicho estudio, se logré establecer una relacion altamente significativa y directa
con puntuaciones de r=0,555 y p=0,000, entre las variables compromiso con la
organizacién y el desempefio de los docentes de las entidades educativas publicas de

la Provincia de Huarochiri, en Lima, en el afio 2017.
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Resultados similares establecio Pinto (2019) al encontrar que no existe relacion
significativa entre las variables, debido al calculo de un valor P mayor de 0.05. De la
misma manera, se logré determinar que no existe una relacion significativa entre
bienestar y el compromiso organizacional, debido a que el valor de significancia es
mayor de 0.05. Ademas, Soria (2019) sefial6 que existe relacion positiva y moderada
entre las variables compromiso organizacional y la motivacién laboral;
diferenciandose que encuentra relacion significativa entre el compromiso afectivo y la

rubrica de la necesidad de afiliacién de la motivacidon laboral en los docentes.

En relacion al tema de compromiso organizacional Allen y Meyer, citado en
Maynez, (2016) manifiestan que los individuos se comprometen con aquellas
organizaciones con las que comparten valores, esforzandose en alcanzar las metas de
estas, actuando asi en sintonia con sus propios valores. En otras palabras, la coherencia
entre los valores organizaciones e individuales es fundamental en el ajuste persona-
organizacién. Sin embargo, no ocurre esto dentro de la organizacién estudiada. Nos
invita a pensar que los factores de una desercion laboral o rotacion podria llegar a

depender de un factor psicoldgico cultural.

Asi también, se pudo determinar que el nivel de compromiso de continuidad
que los actores de la organizacion manifiestan se establece en un 11,3% (n=7) que
presenta un nivel bueno, el 33,9% (n=21) un nivel deficiente y el 54,8% (n=34) un
nivel regular, lo que nos indica un bajo nivel de este compromiso. Se lleg6 a esta
inferencia debido a que se mantiene la tendencia de un compromiso que pone a los
actores en un papel contradictorio a la organizacion. Podemos inferir que los
trabajadores de la organizacién no poseen la motivacion necesaria de construir una
linea profesional dentro del trabajo, efectuandose desligamiento con la labor y un
posible aumento de la rotacion laboral.

De acuerdo con Ruiz (2013), el compromiso de continuidad se constituye como
un vinculo que ‘obliga’ al actor a continuar ejerciendo una labor a largo plazo, por
factores materiales y psicologicos, como el sueldo que recibe. En este caso, los actores
de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas requieren estar en la

organizacién y ejercer juicios mas racionales, teniendo como coste personal el
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abandono de metas personales. El tipo de contrato psicoldgico entre la institucion y
los actores es transaccional, un coste de oportunidad ligado a la pertenencia, que forma
valores de aceptacion a los valores organizaciones, incluso podemos asegurar que
administrativos o docentes pueden tener diferencias politicas o culturales, pero se
aceptan a cambio de un salario. Aunque existe la posibilidad de obtener un gran
desempefio, este tipo de compromiso con bajo nivel en la organizacion, tiene como
resultado una rotacién o absentismo fisico y psicoldgico, lo que se relaciona con el

bajo compromiso afectivo.

Ahora bien, el nivel de compromiso normativo figura que el 22,6%(n=14)
presentan un nivel bueno, el 21%(n=13) tienen un nivel deficiente; el 54,8%(n=34) un
nivel regular y solo el 1,6%(n=1) un nivel muy bueno, lo que nos permite explicar que
la mayor parte de actores de la organizacion no busca seguir las reglas ni estan
comprometidas a los valores que promueve la organizacién, debido a una falta de
motivacion. Sin embargo, también existe otra gran mayoria de actores que si siguen
las normas y mantienen un respeto por los procesos estructurales, a pesar de una falta
de compromiso con sus compafieros y con el futuro de la organizacion. Segin Ruiz
(2013), el compromiso normativo se basa en la lealtad y sentirse ‘obligado’ al rol. El
individuo se encuentra determinado para contribuir a los propositos de la institucion.
Por lo cual, en la facultad no se ha generado una determinacion leal, puesto que se basa
en una determinacién moral que se encuentra en la busqueda de ser relacional, dicho
en otros términos, busca la fidelizacidn y la relacion racional. Por ello, los trabajadores
de una entidad no contribuyen en los propoésitos y las implicaciones de la mision,
ademas no brindan apoyo al progreso de otros laburadores y no cuentan con el deseo

gue otros vengan a esta.

Por lo tanto, en términos generales, los actores presentan una falta de
motivacion e identidad con la organizacion, generandose un respeto por los procesos,
pero no una buena relacion con sus colegas y con el futuro de la organizacion. Al
existir un bajo nivel de compromiso organizacional, no se ha formado un constructo
multidimensional que acoge todos los roles, que sujete a los actores a la naturaleza de

la organizacion.
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Ahora bien, el desempefio docente en la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas de la USP, se destaca debido a que los docentes han logrado una
ensefianza de tipo integral y de manera exitosa. Lo que manifiesta que existe una
incorporacion exitosa del estudiante y del docente en el proceso de ensefianza
aprendizaje, lo que construye un proceso cognitivo adecuado que cumple con el ciclo
del conocimiento. Por lo que podemos inferir que los docentes logran que los
estudiantes cumplan con la creatividad, el razonamiento y el pensamiento critico, y es

debido a ello que el docente cumple con estrategias adecuadas para ello.

Por tanto, los docentes logran establecer mecanismos para que los estudiantes
mejoren los problemas presentados en el proceso de ensefianza aprendizaje, mientras
que se retroalimenta la ensefianza dirigida. Ademas, los docentes contribuyen en
generar relaciones entre actores y estos con los medios de aprendizaje, donde prima
los valores de respeto y proximidad. Esto indica que la relacién docente-estudiante es
buena, y ello se debe a la capacidad del educador de posicionarse en la identidad del
estudiante y le permite fortalecer lazos de confianza entre el aprendizaje y el educando.

Entonces, en su mayoria se logra determinar un desempefio catalogado entre
“en proceso” y “deficiente”, por lo que ninguno posee un nivel catalogado como
“destacado”. Por ello, los maestros de la Facultad de Ciencias Economicas y
Administracion de la Universidad San Pedro, en Chimbote, en 2018, demuestran

poseer un nivel alto de desempefio docente.

No debemos olvidar que Minedu (2017) manifestd que la mejoria del proceso
de educacidn consiste en planificar programas para capacitar a los maestros, por ello,
nos sefiala que las diversas politicas del estado se encuentran en busca de solucionar
los problemas presentados por el sistema de educacion empleando talleres para

mejorar el nivel de docencia.

Ademas, el modelo en el cual se basa la evaluacion para medir el desempefio
de los docentes, se encuentra condicionado a las rabricas de dicho modelo, las que son
fundamentales para elaborar su formulacion tedrica, por ello se puede decir que este

tipo de evaluacion esta dirigida a estas rubricas y los roles de los maestros.
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Y es por ello que se considera al desempefio como las actuaciones observables
del individuo, las que podrian ser evaluadas y descritas y que ademas expresan su
competencia. Esta evaluacion realizada por la investigacion nos establece que el buen
desempefio docente mostrado en la facultad no solo depende de la preparacion teérica

o estructural, sino de factores internos, psicoldgicos-culturales.

Ahora bien, es importante hacer mencién que, al ejecutar la medicion al
docente, también estamos ejecutando una medicion a la institucion, por lo que el
desempefio docente se ejecuta en diversos niveles como lo son el entorno institucional
a la que pertenece; el contexto sociocultural en el que se desarrolla; el salon de clases
donde se desempefia y finalmente en base al mismo docente, mediante la

autorreflexion de su desempefio.

Ello coincide con Davalos (2018), quien sefiald6 que el desempefio de los
maestros son pieza clave en el proceso de educacion, debido a que de ello dependera
el éxito o fracaso de una educacion de tipo formal, porque el docente debera estar
especializado y capacitado para asumir dicha funcién, por lo que podemos indicar que
debemos ser conscientes que esta labor deberd estar sujeta a diversas influencias que

no solo son personales, sino también deberan ser sociales.
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CONCLUSIONES

Como conclusiones se logré establecer un vinculo positivo bajo entre las
variables de estudio Compromiso organizacional y Desempefio docente, con una
puntuacién r=0,129 en la Facultad Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad San Pedro, en Chimbote, en el 2018, encontrandose una puntuacién de
p=0,312 que nos permite reconocer la hipétesis nula la cual indica la inexistencia de
un vinculo significativo entre las variables de estudio.

Ademas, se pudo establecer que en un 50% de los docentes poseen un nivel
del Compromiso Organizacional regular, mientras que en un 37,1% los docentes
poseen un nivel deficiente y en un 12,9% un nivel bueno en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro, en Chimbote, en el 2018.

Asimismo, se logro establecer que el 38.7% de los docentes poseen un nivel
del Desemperfio Docente catalogado como “en proceso”, en un 3,2% se encuentran en
un nivel deficiente, en un 48.4% en un nivel catalogad como “satisfactorio” y en un
9,7% un nivel destacado en la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de
la Universidad San Pedro, en Chimbote, en el 2018.

Ademas, se supo que existe relacion positiva baja pero no significativa entre
las variables de estudio Compromiso Afectivo y Desempefio Docente, al encontrar una
puntuacion r=0,083, con un valor p=0,981 >0,05 en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas de la Universidad San Pedro, en Chimbote, en el 2018.

Asi también se reconocid la relacion positiva baja pero no significativa entre
el Compromiso de Continuidad con el Desempefio Docente, al encontrar un coeficiente
de correlacion de r=0,127 y un valor p=0,595>0,05.

Finalmente se determind la relacion positiva baja pero no significativa entre
el Compromiso Normativo con el Desempeiio Docente, al hallar un coeficiente de

correlacion de r=0.126 y un valor p=0,746>0,05.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de la Facultad de Ciencias Econdémicas y
Administrativas de la Universidad San Pedro implementar programas de capacitacion
de manera continua para lograr mantener y ademas mejorar el desempefio docente, lo
que permitira obtener una educacion de suma calidad en los programas de
Administracion, Contabilidad, Administracién Hotelera y Turismo, y Economia y
Negocios Internacionales.

Asimismo, se recomienda los coordinadores de los programas de
Administracion, Contabilidad, Administracion Hotelera y Turismo y Economia y
Negocios Internacionales elaborar grupos de trabajos para poder establecer cuales
serian las causas del bajo nivel de compromiso organizacional de los docentes, en
relacion a determinar programas que nos permitan la mejoria de una manera sostenida

en beneficio de la organizacion.

Ademas, se recomienda a las autoridades de la Facultad de Ciencias Economicas
y Administrativas de la Universidad San Pedro plantear y ejecutar un plan que logre
fortalecer la identificacion y el compromiso organizacional de los docentes, en busca
de la mejoria de los resultados obtenidos arrojados tras el analizar estadisticamente las

3 rubricas mencionadas en esta investigacion.

Finalmente, se recomienda plantear nuevos medios de comunicacion
organizacional para que asi se pueda captar y atender los requerimientos y las ideas de
todos los trabajadores. Por lo que dichas actividades contribuiran a la mejoria del
compromiso afectivo de los docentes debido a que se sentirdn importantes, escuchados

y en familia.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia Logica

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
¢Cual es la|ElI  Compromiso | GENERAL.: VARIABLE 1. Compromiso 1. Lazos Emocionales. 1:14:4;17:7
relacion entre el |Organizacional se .. | INDEPENDIENTE(X): afectivo —

Compromiso relaciona de Establecer la reIaC|_on 2. Pelfcepcpn de 12
Organizacional y | manera positiva y |1t €l Compromiso | copprOMISO satisfaccion
el Desempefio | significativa con el | Organizacional 'y el | s pcANIZACIONAL de las necesidades. _
Docente de la| Desempefio Desempefio Docente de la | pjjen v Meyer, citado en 3. Orgullo de pertenenciaa | 13;10;
Facultad de|Docente de la|Facultad de Ciencias | \ravnes  (2016) manifiestan la
Ciencias Facultad de | ECOnomicas Y lque los individuos se _ Institucion. _
Econémicas v | Ciencias Administrativas  de  1a | comnrometen  con  aquellas| 2. Compromiso 4. Necesidad de trabajo en la | 15;18
Administrativas de | Economicas ~ y |Universidad San  Pedro | oonizaciones con las que de continuacion | Institucion.
la Universidad San | Administrativas de | Chimbote - 2018. comparten valores, 5. Opciones Laborales. 2;9
Pedro-Chimbote- | la Universidad San esforzandose en alcanzar las —
X . 6. Evaluacion de 16;19;8
2018? Pedro-Chimbote- ) metas de estas, actuando asi en permanencia
2018. ESPECIFIC_O_S' i sintonia con sus propios '
1 Identificar el nivel |55 e, 3. Compromiso 1. Reciprocidad con la 3;5;20;21;11;
del  Compromiso normativo Institucion. 6
Organizacional Por| VARIABLE Involucra 2. Acciones del docente para | Desempefio
dimensiones y en general | DEPENDIENTE(Y): activamente a los promover el interés de los |1

de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y
Administrativas de la

DESEMPENO DOCENTE

“Cumplimiento de las
funciones, metas y

estudiantes de pre
grado en el proceso
de aprendizaje.

estudiantes en las
actividades de aprendizaje

3. Proporcidn de estudiantes
involucrados en la sesion.
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Universidad San Pedro-
Chimbote-2018.

2. ldentificar el nivel del
Desempefio Docente por
dimensiones de la Facultad
de Ciencias Econémicas y
Administrativas de la
Universidad San Pedro-
Chimbote-2018.

3. Determinar la relacién
del Compromiso Afectivo
con el Desempefio
Docente de la Facultad de
Ciencias Econdmicas vy
Administrativas de la
Universidad San Pedro
Chimbote - 2018.

4. Determinar la relacion

del  Compromiso de
Continuidad con el
Desempefio Docente de la
Facultad de Ciencias
Econdmicas y
Administrativas de la

Universidad San Pedro
Chimbote - 2018.

responsabilidades, asi como el
rendimiento 0 logros
alcanzados” (MINEDU, 2007,
p.10).

4. Acciones del docente para

favorecer la comprension
del sentido, importancia o
utilidad de lo que se
aprende

2.Maximiza el tiempo |4.tiempo de la sesion en que | Desempefio
dedicado al | los estudiantes estan ocupados | 2
aprendizaje segun su |en actividades de aprendizaje
horario designado en la
Elnait/aeffsrkrjnaz. de la 5.Fluidez con que el docente
las transiciones entre
actividades, las
interrupciones y acciones
accesorias.
3.Promueve el 6. Actividades e Desempefio
razonamiento, la interacciones (sea entre 3
creatividad y/o el docente y estudiantes, o
pensamiento critico. entre estudiantes) que
promueven efectivamente
el razonamiento, la creati-
vidad y/o el pensamiento
critico.
4.Evalla el progreso de |7. Monitoreo que realiza el Desempefio
los aprendizajes para| docente del trabajo de los |4

retroalimentar a los
estudiantes y adecuar
su ensefianza.

estudiantes y de sus
avances durante la sesién

8.Calidad de la
retroalimentacién que el
docente brinda y/o la
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5. Determinar la relacién
del Compromiso
Normativo con el
Desempefio Docente de la
Facultad de Ciencias
Econdmicas y
Administrativas de la
Universidad San Pedro
Chimbote - 2018.

adaptacion de las
actividades que realiza en
la sesion a partir de las
necesidades de aprendizaje
identificadas.

5.Propicia un ambiente
de respeto y
proximidad.

9.Trato respetuoso y
consideracion hacia la
perspectiva de los
estudiantes

10.Cordialidad o calidez que
transmite el docente.

11. Comprension y empatia
del docente ante las
necesidades afectivas o
fisicas de los estudiantes.

Desempefio
5

6.Regula positivamente
el comportamiento de
los estudiantes.

12.Tipos de mecanismos que
emplea el docente para
regular el comportamiento
y promover el respeto de
las normas de convivencia
en el aula: formativos, de
control externo, de maltrato

13.Eficacia con que el docente
implementa los
mecanismos para regular
el comportamiento de los
estudiantes, lo que se
traduce en la mayor o
menor continuidad en el
desarrollo de la sesion.

Desempefio
6
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Matriz De Consistencia Metodologica

TIPO DE DISENO DE - INSTRUMENTOS DE | CRITERIOSDE | CRITERIOS DE
INVESTIGACION | INVESTIGACION POBLACION MUESTRA INVESTIGACION VALIDEZ CONFIABILIDAD
Poblacién: Muestra: Técnicas: VALIDEZ Muestra Piloto:
Docentes de la | La muestra lo 1. La Encuesta TOTAL= 15 docentes de la
Facultad de constituyen 62 V de CONTENIDO | Facultad de Ciencias
Ciencias docentes que se 2. La Observacion (juicio de expertos) |Economicasy
Econdmicas y seleccion0 Administrativas de
Administrativas | empleando un disefio | Instrumento: la Universidad San
de la Universidad | muestral 1. Cuestionario de Pedro- Chimbote
San Pedro- probabilistico. féUtOGVNUé}Clén de 2018.
Chimbote 2018. ompromiso .
Organizacional. METODO
- . Docentes: 178 COEFICIENT DE
Basica Correlacional ] 5> Guia de Observacion ALFA DE
N= 178 docentes de Desempefio CRONBACH

nombrados y
contratados.

Docente. (Rubricas).
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Anexo 2: Rubricas de Observacion de aula para Evaluacion del Desempefio Docente

1. Involucra activamente a los estudiantes en el proceso de aprendizaje.

Promueve el interés de los estudiantes por las actividades de aprendizaje propuestas y les ayuda a ser conscientes del sentido, importancia o utilidad de lo

que se aprende.

Los aspectos que se consideran en esta rubrica son tres:
e Acciones del docente para promover el interés de los estudiantes en las actividades de aprendizaje.
e Proporcion de estudiantes involucrados en la sesién

e Acciones del docente para favorecer la comprensidn del sentido, importancia o utilidad de lo que se aprende.

NIVEL I

No alcanza las condiciones del nivel

NIVEL 11

El docente involucra al menos a

NIVELII

El docente involucra a la gran

El docente no ofrece oportunidades
de participacién.

0

M3ds de la mitad de estudiantes esta
distraido, muestra indiferencia,
desgano o signos de aburrimiento.

Ejemplos:
» El grupo de estudiantes
escucha pasivamente al

docente o ejecuta con desgano
las actividades que propone.
Las sefales de aburrimiento
son frecuentes; sin embargo el
docente continia con la

la mitad de los estudiantes en las

mayoria de los estudiantes en las

actividades de aprendizaje
propuestas.

El docente ofrece algunas

oportunidades para que los
estudiantes participen.

Y

Al _menos la mitad de los
estudiantes (50% o mas) se
muestran interesados en las
actividades de aprendizaje

propuestas, mientras que el resto
esta distraido, muestra
indiferencia, desgano o signos de
aburrimiento.

actividades de aprendizaje
propuestas.

El docente promueve el interés de
los estudiantes proponiendo
actividades de aprendizaje
atractivas o desafiantes que captan
su atencién y ofreciéndoles
multiples oportunidades de
participacion.

Y

La gran mayoria de los estudiantes
(mas del 75%) se muestran
interesados en las actividades de
aprendizaje propuestas (participan
activamente, estan atentos,
concentrados, comprometidos o
entusiasmados).

NIVEL IV

El docente involucra activamente a todos o casi todos los
estudiantes en las actividades de aprendizaje propuestas.
Ademas, promueve que comprendan el sentido de lo que
aprenden.

El docente promueve el interés de los estudiantes
proponiendo actividades de aprendizaje atractivas o
desafiantes que captan su atencién y ofreciéndoles
multiples oportunidades de participacion.

Y

Es activo en buscar que los estudiantes que no participan
espontaneamente lo hagan, o en intervenir para que
todos se involucren en las actividades propuestas, de
modo que, si algunos muestran desgano o desinterés, el
docente lo nota e intenta involucrarlos nuevamente
(deliberadamente llama su atencion haciéndoles algunas
preguntas o invitandoles a realizar alguna tarea).

Y

Todos o0 casi todos los estudiantes (mas del 90 %) se
muestran interesados en las actividades de aprendizaje
propuestas (participan activamente, estan atentos,
concentrados, comprometidos o entusiasmados).
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actividad  sin
dindmica.

modificar

la

» El docente esporddicamente
hace algunas preguntas, pero
siempre responde el mismo
estudiante, mientras los demds
estdn distraidos e indiferentes.

Y

El docente busca gque los estudiantes comprendan o
reflexionen sobre el sentido de lo que estan aprendiendo
v/o valoren su importancia o utilidad.

2. Maximiza el tiempo dedicado al aprendizaje

Usa de manera efectiva el tiempo, logrando que durante toda o casi toda la sesidn los estudiantes estén ocupados en actividades de aprendizaje.
Los aspectos que se consideran en esta rubrica son dos:
e Tiempo de la sesién en que los estudiantes estan ocupados en actividades de aprendizaje.
e Fluidez con que el docente maneja las transiciones entre actividades, las interrupciones y las acciones accesorias.

NIVEL I

No alcanza las condiciones del

NIVEL 11

Al menos durante la mitad de la

NIVEL II

La mayor parte de la sesion los

NIVEL IV

Durante toda o casi toda la sesién los estudiantes estan

nivel 11.

En mas de la mitad de la sesion, los
estudiantes no estan dedicados a
realizar actividades de aprendizaje
debido a que la mayor parte del
tiempo se pierde en actividades
y/o
interrupciones, tales como pasar

accesorias, transiciones

sesion, los  estudiantes _estan

estudiantes _estdn _ocupados _en

ocupados en las actividades de

actividades de aprendizaje.

aprendizaje.

Durante, por lo menos, la mitad de
la_sesion (al menos el 50 % del
tiempo), los estudiantes estdn
realizando actividades de
aprendizaje.

Durante la mayor parte de la sesion
(al menos el 75 % del tiempo), los
estudiantes estdn realizando
actividades de aprendizaje.

Y

La mayoria de las transiciones entre
una actividad y otra son_eficientes vy

ocupados en actividades de aprendizaje.

Durante toda o casi toda la sesion (al menos el 90 % del
tiempo), los estudiantes estan realizando actividades de
aprendizaje.

Y

Todas las transiciones entre una actividad y otra son
eficientes vy fluidas, todas las interrupciones se gestionan
de _manera efectiva_y, en caso de haber acciones
accesorias, se invierte poco tiempo en ellas.
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lista, dar avisos, acomodar el
espacio, sacar u ordenar los
materiales.

Sin embargo, se pierde una parte

fluidas, la mayoria de las

importante _del __ tiempo en
transiciones poco eficaces entre
una actividad y la siguiente, en
interrupciones que el docente no
sabe resolver 4agilmente o en
acciones accesorias.

interrupciones _se gestionan__de
manera efectiva y, en caso de haber

acciones accesorias, se invierte poco
tiempo en ellas.

En una sesién de 60 minutos, se

En una sesién de 60 minutos, se

En una sesién de 60 minutos se

En una sesién de 60 minutos, se pierde un maximo de 6

pierden méas de 30 minutos.

pierde un méaximo de 30 minutos.

pierde un maximo ele 13 minutos.

minutos.

3. Promueve el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento critico.

Propone actividades de aprendizaje y establece interacciones pedagdgicas que estimulan la formulacion creativa de ideas o productos propios, la comprension
de principios, el establecimiento de relaciones conceptuales o el desarrollo de estrategias.
El aspecto que se considera en esta rubrica es el siguiente:

e Actividades e interacciones (sea entre docente y estudiantes, o entre estudiantes) que promueven efectivamente el razonamiento, la creatividad y/o el

pensamiento critico.

NIVEL I

No alcanza las condiciones del
nivel 11.

El docente propone actividades o
que
Unicamente el

establece interacciones

estimulan

NIVEL 11

El docente intenta promover el

NIVELII

El docente promueve

NIVEL IV

El docente promueve efectivamente el razonamiento, la

razonamiento, la creatividad y/o el

efectivamente el razonamiento, la

pensamiento critico al menos en una

creatividad y/o el pensamiento

ocasidén, pero no lo logra

El docente intenta promover el
razonamiento, la creatividad y/o el
pensamiento critico de los estudiantes
al_menos en una ocasion, ya sea a

critico al menos en una ocasion.

creatividad y/o el pensamiento critico durante la sesién
en su conjunto.
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aprendizaje reproductivo; es decir,
estan enfocadas en hacer que los
estudiantes aprendan de forma
reproductiva o memoristica datos o
definiciones, o que practiquen
ejercicios (como problemas-tipo o
aplicacion de algoritmos), técnicas
o procedimientos rutinarios, o que
copien informacién del libro de
texto, la pizarra u otros recursos

presentes en el aula.

Si el docente planea preguntas, estas
son, por lo general, retdricas (se
realizan sin esperar una respuesta del
estudiante) o solo buscan que el
estudiante afirme o niegue algo,
ofrezca un dato puntual o evoque
informacion ya brindada, sin estimular
el razonamiento, la creatividad y/o el
pensamiento critico

través de las actividades que propone,
de sus interacciones directas con ellos
o las que fomenta entre ellos. Sin
embargo, no logra este objetivo,
debido a que conduce dichas
actividades o interacciones de manera
superficial o insuficiente.

A pesar de que la actividad propuesta por
el docente permite, en un primer
momento, que los estudiantes ofrezcan
respuestas novedosos, originales o no
memoristicas; la interaccion pedagdgica
posterior es limitada o superficial, de modo
que no se llega a aprovechar el potencial
de la actividad para estimular el
razonamiento, la creatividad o el
pensamiento critico

Esto ocurre cuando, por ejemplo, el
docente hace una pregunta inferencia! que
algunos estudiantes responden, pero no se
profundizan o analizan sus respuestas; o si
surgen  respuestas  divergentes o
inesperadas, el docente las escucha, pero
no las explora, o el docente valida solo las
intervenciones que se ajustan a lo que el
espera (‘la respuesta correcta”), entre
otros

El docente promueve de modo
efectivo el razonamiento, la
creatividad y/o el pensamiento
critico de los estudiantes al menos
en_una ocasion, ya sea a través de
las actividades que propone, de sus
interacciones directas con ellos o
las que fomenta entre ellos.

Para promover efectivamente el
razonamiento la creatividad o el
pensamiento critico deben observarse
actividades o interacciones entre
docente y estudiantes (o entre estos),
en las que hay una elaboracion o
desarrollo sostenido y progresivo de
ideas. Esto ocurre cuando los
estudiantes Penen que identificar o
explicar sus formas de pensar o sus
cicaor.es comparar o contrastar ideas,

argumentar una postura, tomar
decisiones, resolver problemas
novedosos, desarrollar un producto

original. hacer predicciones, conjeturas
o hipdtesis, apropiarse de manera
personal u original del conocimiento,
entre otros

El docente promueve de modo efectivo el razonamiento,
la creatividad y/o el pensamiento critico de los
estudiantes durante la sesion en su conjunto, ya sea a
través de las actividades que propone, de sus
interacciones directas con ellos o las que fomenta entre
ellos.

Si hay actividades o interacciones pedagogicas que no
promueven esto directamente, son preparatorias para
otras que si lo logran.

Para promover efectivamente el razonamiento, la creatividad o
el pensamiento critico deber, observarse actividades o
interacciones entre docente y estudiantes (o entre estos), en las
que hay una elaboracion o desarrollo sostenido y progresivo de
ideas. Esto ocurre cuando los estudiantes Penen que identificar
o explicar sus formas de pensar o sus acciones, comparar o
contrastar ideas, argumentar una postura, tomar decisiones,
resolver problemas novedosos desarrollar un producto original,
hacer predicciones, conjeturas o hipdtesis, apropiarse de
manera personal u original del conocimiento, entre otros
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4. Evalua el progreso de los aprendizajes apra retroalimentar a los estudiantes y adecuar su

enseflanza.

Acompafia el proceso de aprendizaje de los estudiantes, monitoreando sus avances y dificultades en el logro de los aprendizajes esperados en la sesion y, a

partir de esto, les brinda retroalimentacién formativa y/o adecua las actividades de la sesion a las necesidades de aprendizaje identificadas.

Los aspectos que se consideran en esta rubrica son dos:
e Monitoreo que realiza el docente del trabajo de los estudiantes y de sus avances durante la sesion.
e Calidad de la retroalimentacién que el docente brinda y/o la adaptacion de las actividades que realiza en la sesion a partir de las necesidades de

aprendizaje identificadas.

NIVEL I

No alcanza las condiciones del
nivel 11.

El docente no monitorea o lo hace
muy ocasionalmente (es decir,
destina menos del 25 % de la sesion
a recoger evidencia de Ia
comprensién y progreso de los
estudiantes).

@]

Ante las respuestas o productos de
los estudiantes, el docente da

retroalimentacién__incorrecta o

NIVEL 11

El docente monitorea activamente a
los_estudiantes pero solo les brinda
retroalimentacion elemental

El docente monitorea activamente la
comprension 'y progreso de los
estudiantes, destinando al menos el
25 % de la sesion a recoger evidencia
a través de preguntas, didlogos o
problemas formulados a toda la clase,
o bien recorriendo los grupos y
revisando su trabajo o productos.

Sin embargo, ante las respuestas o
productos de los estudiantes, solo da
retroalimentacion _elemental (indica

bien no da retroalimentacion de
ningun tipo.
(@)

Unicamente si la respuesta es correcta
o incorrecta, da la respuesta correcta
o sefiala dénde encontrarla) o bien

NIVELII

El docente monitorea activamente

NIVEL IV

El docente monitorea activamente a los estudiantes y les

a_los estudiantes, y les brinda
retroalimentacion _descriptiva_y/o
adapta _las _actividades _a__las
necesidades de aprendizaje
identificadas.

El docente monitorea_activamente
la comprensidn y progreso de los
estudiantes, destinando al menos el
25 % de la sesion a recoger
evidencia a través de preguntas,
didlogos o problemas formulados a
toda la clase, o bien recorriendo los
grupos y revisando su trabajo o
productos.

Y

Ante las respuestas o productos
formulados por los estudiantes, al

brinda__ retroalimentacion __por _descubrimiento 0
reflexion.

El docente monitorea activamente la comprensién y
progreso de los estudiantes, destinando al menos el 25 %
de la sesidn a recoger evidencia a través de preguntas,
didlogos o problemas formulados a toda la clase, o bien
recorriendo los grupos y revisando su trabajo o
productos.

Y

Ante las respuestas o productos formulados por los
estudiantes, al _menos en una _ocasion, da
retroalimentacién _por _descubrimiento o reflexion,
guiandolos en el analisis para encontrar por ellos mismos
una solucién o una estrategia para mejorar o bien para
que ellos reflexionen sobre su propio razonamiento e
identifiquen el origen de sus concepciones o de sus
errores
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El docente evade las preguntas o | repite la explicacién original sin | menos _en una _ocasion, da
adaptarla. retroalimentacion descriptiva

(sugiere en detalle qué hacer para
mejorar o especifica lo que falta

sanciona las  que reflejan
incomprension y desaprovecha las

respuestas equivocadas como
P ) a o para el logro) y/o adapta su
oportunidades para el aprendizaje. ensefianza (retoma una nocidn
previa necesaria para la

comprensidn, intenta otro modo de
explicar o ejemplificar el contenido
o reduce la dificultad de la tarea
para  favorecer un  avance
progresivo).

5. Propicia un ambiente de respeto y proximidad

Se comunica de manera respetuosa con los estudiantes y les transmite calidez o cordialidad dentro del aula. Ademas, esta atento y es sensible a sus necesidades
afectivas o fisicas, identificandolas y respondiendo a ellas con comprension y empatia.
Los aspectos que se consideran en esta rubrica son tres:

e Trato respetuoso y consideracion hacia la perspectiva de los estudiantes.

e Cordialidad o calidez que transmite el docente.

e Comprensiény empatia del docente ante las necesidades afectivas o fisicas de los estudiantes.

NIVEL | NIVEL 11 NIVEL II NIVEL IV
No alcanza las condiciones del . El docente es siempre respetuoso con | El docente es siempre respetuoso con los estudiantes y
= El docente _es  siempre - - " ion haci - E Jial
nivel 11. los estudiantes, es cordial y les | muestra consideracion hacia sus perspectivas. Es cordia

respetuoso con los estudiantes | o< ive calidez. Siempre se muestra | €oN ellos y_les transmite calidez Siempre se muestra
aunque fri¢ o distante. Ademas, empatico con sus necesidades afectivas o fisicas. Ademas,
interviene si_nota faltas de interviene si nota faltas de respeto entre estudiantes.

respeto entre estudiantes.

empatico _con___sus __ necesidades
afectivas o fisicas.  Ademas,
interviene si_nota faltas de respeto

Si hay faltas de respeto entre los

Siempre emplea lenguaje respetuoso, evitando el uso de cualquier

73



estudiantes, el docente no interviene.

Ejemplo:
> E que un

estudiante se burla de otro; sin

docente observa

embargo, ignora dicha situacion o
le resta importancia.

(@)
El docente, en alguna ocasion, falta el
respeto a uno o mas estudiantes.

Ejemplos:

»  El docente ignora notoria y
sistemdticamente a un estudiante
que se dirige a él.

» El docente utiliza apodos o
apelativos descalificadores para
referirse a los estudiantes.

» El docente observa que un
estudiante se burlo de otro y lo
humilla, y, lejos de intervenir, se
rie del nifio.

Siempre emplea lenguaje
respetuoso. evitando el uso de
cualquier tipo de manifestacion
verbal o no verbal que transmita a
los  estudiantes
amenaza o de exponerse a una
situacion de burla o menoscabo.

sensacion de

NO OBSTANTE, es frio o distante,
por lo que no logra crear un
ambiente de calidez y seguridad
afectiva en el aula.

Y
Si nota que hay faltas de respeto
entre los estudiantes, interviene

entre estudiantes.

Siempre emplea lenguaje respetuoso,
evitando el uso de cualquier tipo de

manifestacién verbal que
transmita a los estudiantes sensacion de
amenaza o de exponerse a una situacion
de burla o menoscabo.

o no verbal

Y: Durante la sesidon, es cordial vy
transmite calidez. Practica la escucha
atenta 'y emplea
comunicacion  (proximidad  espacial,
desplazamiento en el aula, gestos, tono y
volumen de voz, entre otros) apropiados a
la edad vy
estudiantes. Si emplea el humor, este es
relaciones

recursos de

caracteristicas de los

respetuoso y favorece las
positivas en el aula.

Y: Se muestra empatico al comprender o
acoger a los
manifiestan

estudiantes cuando

necesidades afectivas o

fisicas.

Y': Si nota que hay faltas de respeto entre
los estudiantes, interviene

tipo de manifestacion verbal o no verbal que transmita a los
estudiantes sensacion de amenaza o de exponerse a una situacion
de burla o menoscabo. Ademads, muestra consideracion hacia la
perspectiva de los estudiantes (es decir, respeta sus opiniones y
puntos de vista, les pide su parecer y lo considera, evita imponerse,
y tiene una actitud dialogante y abierta).

Y

Durante la sesion, es cordial y transmite calidez Practica la escucha
atenta y emplea recursos de comunicacidn (proximidad espacial,
desplazamiento en el aula, gestos, tono y volumen de voz, entre
otros) apropiados a la edad y caracteristicas de los estudiantes. Si
emplea el humor, este es respetuoso y favorece las relaciones
positivas en el aula.

Y

Se muestra empatico al comprender o acoger a los estudiantes
cuando manifiestan necesidades afectivas o fisicas.

Y

Si nota que hay faltas de respeto entre los estudiantes, interviene
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6. Regula positivamente el comportamiento de los estudiantes

Las expectativas de comportamiento o normas de convivencia son claras para los estudiantes. El docente previene el comportamiento inapropiado o lo
redirige eficazmente a través de mecanismos formativos que promueven la autorregulacién y el buen comportamiento; y permiten que la sesion se desarrolle

sin mayores contratiempos.

Los aspectos que se consideran en esta rubrica son dos:
e Tipos de mecanismos que emplea el docente para regular el comportamiento y promover el respeto de las normas de convivencia en el aula: formativos, de

control externo, de maltrato.

e Eficacia con que el docente implementa los mecanismos para regular el comportamiento de los estudiantes, lo que se traduce en la mayor o menor continuidad

en el desarrollo de la sesidn.

NIVEL I

No alcanza las condiciones del nivel 1.

Para prevenir o controlar el comportamiento
aula, el docente utiliza
predominantemente mecanismos de conirol

externo y es poco eficaz, por lo que la sesidn se

inapropiado en el

desarrolla de manera discontinua (con
interrupciones, quiebres de normas o
contratiempos).

(@]

No intenta  siquiera  redirigir el mal
comportamiento de los estudiantes,

apreciandose una situacién cadtica en el aula.

(@]

Para prevenir o controlar el comportamiento
inapropiado en el aula, utiliza al_menos un

NIVEL 11

El docente utiliza predominantemente

mecanismos formativos y nunca de maltrato para

reqular el comportamiento _de los estudiantes,

pero es poco eficaz

Para prevenir o redirigir el comportamiento
inapropiado, la mayoria de veces el docente utiliza
mecanismos formativos y nunca de maltrato. No
obstante, la mayor parte de la sesion se desarrolla
de manera discontinua, con interrupciones
importantes o frecuentes, quiebres de normas o
contratiempos que impiden focalizarse en las

actividades propuestas.
O

El docente utiliza predominantemente
mecanismos de control externo, aungue nunca de
maltrato, para reqular el comportamiento de los
estudiantes, pero es eficaz, favoreciendo el
desarrollo _continuo de la _mayor parte de la
sesion.

NIVEL II NIVEL IV
El docente utiliza predominantemente | El ___docente  siempre _utiliza
mecanismos _formativos y nunca de | mecanismos _ formativos _ para

maltrato para reqular el comportamiento

de los estudiantes de manera eficaz

Para prevenir o redirigir el comportamiento
inapropiado, la mayoria de veces el docente

utiliza mecanismos formativos Nunca
emplea mecanismos de maltrato.
Y

La mayor parte de la sesion se desarrolla
en forma continua, sin interrupciones
importantes o frecuentes, quiebres de normas
o contratiempos.

reqular el comportamiento _de los
estudiantes de manera eficaz.

Para prevenir o redirigir el
comportamiento inapropiado, el
docente siempre utiliza mecanismos
formativos. Nunca emplea
mecanismos de control externo ni de
maltrato.

Y

Toda la sesion se desarrolla en forma
continua, sin interrupciones, quiebres
de normas o contratiempos. La
continuidad de la sesidon permite
avanzar en las actividades de
aprendizaje.
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mecanismo de uno o mas

estudiantes.
Ejemplos:
> Después de haber pedido varias veces a una nifia
que deje de conversar, la docente se acerca aella
y la jala de una de sus trenzas.
» Ante el mal comportamiento de un nifio, el
docente lo deja sin recreo y le quita su lonchera.

maltraio  con

Para prevenir o redirigir el comportamiento
inapropiado, la mayoria de veces el docente utiliza
mecanismos de control externo, aunque nunca de
maltrato. No obstante, la mayor parte de la sesion se
desarrolla en forma continua, sin grandes o
frecuentes interrupciones, quiebres de normas o
contratiempos.

76




Anexo 3: Autorizacion para aplicar Instrumentos

CAR

“Afio del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

Chimbote, 21 de Septiembre del 2018

GO

Facultad ¢z C‘r:;:?f Adm

Sr.

UNIVERS?D SAN PEDRO

inistrativas

Dr. Ernesto Ledn Alva
Decano de la Facultad de Ciencias Econémicas y administrativas

Universidad San Pedro
Presente. -

ASUNTO: Solicito autorizacién para aplicacion de instrumentos

Es grato dirigirme a Usted para manifestarle mi cordial saludo, y a la vez informarle
que estoy estudiando el Doctorado en Educacién con mencién en Gestién y Ciencias de
la Educacion en la Filial Trujillo de la Universidad San Pedro.

Por tal razén, he elaborado mi proyecto de Investigacién Compromiso
organizacional y desempefio docente en la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas (Universidad San Pedro - Chimbote 2018), el cual se encuentra en la
etapa de la aplicacién, motivo por el cual solicito su autorizacién para aplicar los
instrumentos: cuestionario y guia de observacién.

Cabe sefialar que me comprometo con la Facultad para alcanzar un ejemplar del
informe final de dicha investigacién para su conocimiento.

Es propicia la ocasién para reiterarle mi consideracién y estima personal.

Atentamente,

?O &:o Q/'\au.q‘,o\_

Mg. Rocio Chauca Quifiones
Docente
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
Universidad San Pedro

C.c.Arch.
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Anexo 4: Cuestionario de Percepcion del Compromiso Organizacional de los
Docentes de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas

Estimado(a) colega:

El presente cuestionario tiene por objetivo medir el Compromiso Organizacional de los docentes de la
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas, por este motivo les rogamos la mayor sinceridad
en sus respuestas ya que va a coadyuvar en la obtencion de resultados fidedignos que permitan tomar
acciones en el mejoramiento integral de la institucion.

I- Compromiso Organizacional:

A continuacién, se le presenta un conjunto de Indicadores, cada uno de ellos va seguido de cinco
posibles escalas de valoracion de respuesta que debes calificar. Responde marcando con una (X) la
alternativa elegida.

Significa: Nada de acuerdo.

Significa: Algo de acuerdo

Significa: Medianamente de acuerdo.

Significa: Muy de acuerdo

5. Significa: Totalmente de acuerdo

el A

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° ITEMS VALORACION

1 2 3 4 5

1 Tengo confianza en los valores de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas.

2 Cuento con diversas opciones de trabajo.

3 Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relacion
laboral con la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas.

4 Me he integrado plenamente con la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas.

5 He recibido algun tipo de apoyo especial de parte de la
Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas.

6 Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Administrativas en estos momentos.

7 Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el
éxito de la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas.

8 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a la
Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas.

9 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.

10 | Esta Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas tiene
un gran significado para mi.

11 | Tengo una sensacion de deuda con la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas.

12 | Estoy convencido que la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas satisface mis necesidades.

13 | Manifiesto orgullo de pertenecer a la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas.

14 | Siento apego emocional a la Facultad.

15 |Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder
seguir trabajando en la Facultad de Ciencias Economicas y
Administrativas.
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16 |Si no hubiera dado tanto de mi mismo a la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas, podria haber considerado otra
opcidn de trabajo.

17 | Otras personas dependen de mis ingresos de la Facultad de
Ciencias Econdémicas y Administrativas

18 | Seria duro para mi dejar la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas, inclusive si lo quisiera.

19 | Hoy, permanecer en la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas, es una cuestion de necesidad como de deseo.

20 | Soy leal a la Facultad de Ciencias Econdmicas
Administrativas.

21 | Tengo la obligacion de permanecer en la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas.
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Anexo 5: Guia De Observacion Del Desempefio Docente

| Mes:

| Dia:

| Duracién:

1 Acciones del docente para promover el
interés de los estudiantes en las actividades
de aprendizaje

2 Proporcion de estudiantes involucrados en la
sesion.

3 Acciones del docente para favorecer la

comprension del sentido, importancia o
utilidad de lo que se aprende

4 Tiempo de la sesion en que los estudiantes
estan ocupados en actividades de
aprendizaje

5 Fluidez con que el docente maneja las

transiciones entre actividades, las
interrupciones y acciones accesorias.

Actividades e interacciones (sea entre
docente y estudiantes, o entre estudiantes)
que promueven efectivamente el
razonamiento, la creatividad y/o el
pensamiento critico.

7 Monitoreo que realiza el docente del trabajo
de los estudiantes y de sus avances durante
la sesion

8 Calidad de la retroalimentacion que el

docente brinda y/o la adaptacion de las
actividades que realiza en la sesion a partir
de las necesidades de aprendizaje
identificadas.

12

9 Trato respetuoso y consideracion hacia la
perspectiva de los estudiantes

10 Cordialidad o calidez que transmite el
docente.

11 Comprensién y empatia del docente ante las

necesidades afectivas o fisicas de los
estudiantes.

Tipos de mecanismos que emplea el docente
para regular el comportamiento y promover
el respeto de las normas de convivencia en el
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aula: formativos, de control externo, de
maltrato

13 Eficacia con que el docente implementa los
mecanismos para regular el comportamiento
de los estudiantes, lo que se traduce en la
mayor 0 menor continuidad en el desarrollo
de la sesion.

Nivel I Deficiente
Nivel Il En Proceso
Nivel Il Satisfactorio
Nivel IV Destacado
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Anexo 6: Ficha Técnica

Nombre Original

. Ficha de observacion del desempefio docente
del instrumento:

Rocio del Socorro Chauca Quifiones

Autor y afio:

2018
Obietivo del Medir el Desempefio docente de los docentes de la Facultad
D0Jetivo aet de Ciencias Econémicas y Administrativas de la USP sede
instrumento:

central Chimbote en el semestre 2018-2

Docentes de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Usuarios: Administrativas de la USP sede central Chimbote en el
semestre 2018-2

Forma de
Administracién o Modo Individual con una duracién de 50 minutos.
de aplicacion:
La validez se realiz6 tomando en cuenta el criterio de tres
Jueces Expertos los cuales consideran Valido el Instrumento.
Juez 1:
Criterios evaluados Valoracion positiva
MA@B)| BA(2) | A1)
Calidad de redaccion de los items
Amplitud del contenido a evaluar
Congruencia con los indicadores
Coherencia con las dimensiones
Validez: Juez 2:

Criterios evaluados Valoracion positiva
MA®B)| BA@2 | AQ

Calidad de redaccion de los items
Amplitud del contenido a evaluar
Congruencia con los indicadores
Coherencia con las dimensiones

Juez 3:

Criterios evaluados Valoracidn positiva
MA®B)| BA2 | AQ

Calidad de redaccion de los items
Amplitud del contenido a evaluar
Congruencia con los indicadores
Coherencia con las dimensiones
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Confiabilidad:

La confiabilidad se determind a través de la prueba de
Alfa de Cronbach y el cuestionario se aplicé a la muestra
piloto obteniéndose a.= 0,954; interpretandose que los
resultados de opinion de los 15 docentes respeto a los
items considerados se encuentran correlacionados de
manera confiable y aceptable.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,954 13
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Anexo 7: Validacion de Expertos

—
~ vow

"#°."% UNIVERSIDAD SAN PEDRO
‘ JSP o {
i. f CONSTANCIA DE VALIDACION

==

NG > 7

X‘/

Yo, CAROLINA MONTES LIZARRAGA, con Documento Nacional de Identidad N°
20027696, de profesion ECONOMISTA, grado académico Doctor(a), con codigo de
colegiatura CEJ N°388, labor que ejerzo actualmente como Docente, en la Institucion
UNIVERSIDAD SAN PEDRO FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS, PROGRAMA DE ECONOMIA Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
instrumento de recoleccion de datos denominado Cuestionario de percepcion del
compromiso organizacional de los docentes de la Facultad de Ciencias
Economicas y Administrativas, cuyo propdsito es medir la Variable Compromiso
Organizacional, para ser aplicado a docentes de las Escuelas de Administracion,
Contabilidad, Administraciéon Hotelera y Turismo y Economia y Negocios
Internacionales en el semestre 2018-2 de la USP.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes
apreciaciones.

Criterios de evaluacion Valoracion positiva Valoracion
negativa
MA@®B) | BAQ2) | AQ) PA NA

Calidad de redaccion de los items

Amplitud del contenido a evaluar

Congruencia con los indicadores

XXX X

Coherencia con las dimensiones

Apreciacion total:

Muy adecuado (X ) Bastante adecuado () A=Adecuado () PA=Poco Adecuado () No
Adecuado ()

Chimbote, 7 de agosto del 2018.
Nombre: Carolina Montes Lizarraga

DNI: 20027696

Firma %
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/ \\ UNIVERSIDAD SAN PEDRO
\& ;ré,/ CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Emerita Vasquez Tolentino, con Documento Nacional de Identidad N°
32835817, de profesion PSICOLOGA grado académico Doctor(a), con cédigo de
docente 10249, labor que ejerzo actualmente como Docente, en la Institucion 20
ANOS.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
instrumentd de recoleccion de datos denominado Cuestionario de percepcién del
compromiso organizacional de los docentes de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas, cuyo propdsito es medir la Variable Compromiso
Organizacional, para ser aplicado a docentes de las Escuelas de Administracion,
Contabilidad, Administracion Hotelera y Turismo y Economia y Negocios
Internacionales en el semestre 2018-2 de la USP.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes
apreciaciones.

Criterios de evaluacion Valoracién positiva Valoracién
negativa

MA®B) | BAQ2) | A(l) | PA NA

Calidad de redaccion de los items

Amplitud del contenido a evaluar

Congruencia con los indicadores

X[ X[ XX

Coherencia con las dimensiones

Apreciacion total:

Muy adecuado ( ) Bastante adecuado () A=Adecuado () PA=Poco Adecuado (
) No Adecuado ()

Chimbote, 7 de agosto del 2018.

Nombre: EMERITA VICTORIA VASQUEZ TOLENTINO
DNI: 32835817

Firma:
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Anexo 8: Constancia de Originalidad

'“}J'USP

LINIWERBIDAD SAN FEDRD

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe, Vicerrector de Investigacion de la Universidad 5an Pedro:

HACE CONSTAR

Que, de |a revision del trabajo titulado “Compromiso organizacional y desempefio docente
de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad 5an Pedro -
Chimbote, 2018" del (a) estudiante: Rocio del Socorro Chauca Quifiones, identificado(a)
con Cadigo N2 0199510553, se ha verificado un porcentaje de similitud del 19%, el cual se
encuentra dentro del pardmetro establecido por la Universidad San Pedro mediante
resolucion de Consejo Universitario N2 5037-2019-USP/CU para la obtencion de grados y
titulos académicos de pre y posgrado, asi como proyectos de investigacion anual Docente.

Se expide |a presente constancia para los fines pertinentes.

Chimbote, 17 de Enero de 2022
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