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RESUMEN

El compromiso, empoderamiento y comunicacion organizacional son aspectos
importantes a considerar en la gestion de las instituciones educativas, sin embargo, no
siempre son tomados en cuenta. El objetivo de esta investigacion fue estudiar la relacion
entre compromiso, empoderamiento, comunicacion organizacional y las percepciones de
estas en la institucion educativa San Martin de Porres del Cusco. Se usé la metodologia
mixta, con un disefio no experimental, descriptivo, correlacional en la parte cuantitativa,
aplicindose a 64 trabajadores de la institucion el cuestionario de Comunicacion
Organizacional de Portugal (2005), la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen adaptada al espaiol (2006) y la adaptacion de la Escala de Empoderamiento del
Participante Escolar en base investigaciones de Short & Greer (1992). Se hallé que cada
variable presenta un nivel medio y existe una correlacion moderada de las tres variables con
un valor de 0.665. En la parte cualitativa corresponde al disefo de estudio fenomenologico,
se usod una entrevista semiestructurada de elaboracion propia aplicandose a una muestra
representativa de nueve trabajadores, los resultados revelaron que existe la percepcion que
el compromiso organizacional necesita ser fortalecido, de igual forma el empoderamiento
sobre todo en las dimensiones toma de decisiones y crecimiento profesional, la
comunicacion organizacional debe mejorarse a nivel institucional, sobre todo en la escucha,
didlogo y uso de la retroalimentacion. Se concluye que existe una relacion multiple directa
positiva entre las tres variables y que el empleo de ellas favorece los procesos de gestion en

la organizacion educativa.

Palabras clave: Comunicacion organizacional, empoderamiento, compromiso

organizacional.
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RESUME

Commitment, empowerment and organizational communication are important
aspects to consider in the management of educational institutions, however, they are not
always taken into account. The objective of this research was to study the relationship
between commitment, empowerment, organizational communication and their perceptions
in the San Martin de Porres educational institution in Cusco. The mixed methodology was
used, with a non-experimental, descriptive, correlational design in the quantitative part,
applying the Portuguese Organizational Communication questionnaire (2005), the Meyer
and Allen Organizational Commitment Scale adapted to Spanish to 64 workers of the
institution. (2006) and the adaptation of the School Participant Empowerment Scale based
on research by Short & Greer (1992). It was found that each variable presents a medium
level and there is a moderate correlation of the three variables with a value of 0.665. In the
qualitative part, it corresponds to the phenomenological study design, a self-made semi-
structured interview was used, applied to a representative sample of nine workers, the results
revealed that there is a perception that organizational commitment needs to be strengthened,
in the same way empowerment above all. In the dimensions of decision-making and
professional growth, organizational communication must be improved at the institutional
level, especially in listening, dialogue and use of feedback. It is concluded that there is a
positive direct multiple relationship between the three variables and that the use of them

favors the management processes in the educational organization.

Keywords: Organizational communication, empowerment, organizational

commitment.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

RESUMO

Comprometimento, empoderamento € comunicagdo organizacional sdo aspectos
importantes a serem considerados na gestao das institui¢des de ensino, porém, nem sempre
sdo levados em consideragdo. O objetivo desta pesquisa foi estudar a relacdo entre
comprometimento, empoderamento, comunicagdo organizacional e suas percepcdes na
institui¢ao educacional San Martin de Porres em Cusco. Utilizou-se a metodologia mista,
com desenho ndo experimental, descritivo, correlacional na parte quantitativa, aplicando-se
0 questionario Portugués de Comunicacdo Organizacional (2005), a Escala de
Comprometimento Organizacional de Meyer e Allen adaptada para o espanhol a 64
trabalhadores da instituicao. (2006) e a adaptagao da School Participant Empowerment Scale
baseada na pesquisa de Short & Greer (1992). Constatou-se que cada varidvel apresenta um
nivel médio e existe uma correlacdo moderada das trés variaveis com valor de 0,665. Na
parte qualitativa, corresponde ao desenho fenomenoldgico do estudo, utilizou-se uma
entrevista semiestruturada de autoria propria, aplicada a uma amostra representativa de nove
trabalhadores, os resultados revelaram que hd uma percep¢ao de que o comprometimento
organizacional precisa ser fortalecido, em da mesma forma empoderamento acima de tudo.
Nas dimensdes de tomada de decisdo e crescimento profissional, a comunicagdo
organizacional deve ser aprimorada no ambito institucional, principalmente na escuta, no
dialogo e no uso do feedback. Conclui-se que existe uma relagdo multipla direta positiva
entre as trés variaveis e que o uso delas favorece os processos de gestdo na organizagdo

educacional.

Palavras-chave: Comunicacio organizacional, empoderamento,

comprometimento organizacional.
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CAPITULO 1

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento de Problema
La Organizacion de Estados Iberoamericanos (OEI) y la Organizacion de las
Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) reconocen
como un factor fundamental para asegurar la calidad educativa la funciéon que
tienen los directores de los centros educativos al favorecer las condiciones que la

optimicen (Vaillant & Rodriguez, 2018).

En el Peru siguiendo estas recomendaciones, se ha implementado como
estrategia prioritaria mejorar la calidad de la educacién incidiendo en la gestion
institucional con el propdsito de asegurar los aprendizajes de los estudiantes y su
desarrollo integral a través de politicas dadas por el Ministerio de Educacion como
el Marco de Buen Desempetio Directivo (MINEDU,2014) y el Sistema Nacional
de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa

(SINEACE,2020).

Calidad y evaluacion son procesos indesligables, por esta razon es importante
que los directivos recojan evidencias de los procesos y productos que se dan en sus
instituciones para tomar decisiones efectivas, criticas y transformadoras (Piscoya,

2012).
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Un aspecto importante a medir en las instituciones educativas es la gestion del
recurso humano que en general se utiliza para la consecucion de los objetivos trazados
siendo de mucha importancia porque muestra la ruta para mejorar, corregir, controlar y
por consiguiente, ser eficiente y efectiva. Esto implica que quienes gestionan las
instituciones educativas realicen un manejo adecuado del recurso humano con altos
niveles de compromiso del personal (Fonseca, 2019). Se logre el empoderamiento de
los trabajadores para incrementar la satisfaccion, confianza, creatividad, clima
organizacional y la cultura de la calidad (Hernandez y Hernandez, 2013). Sera
necesario también realizar una gestion comunicacional eficiente que permita a cada
uno de los miembros de la comunidad educativa su desarrollo individual y grupal

(Pagani, 2015).

Lo expuesto hace considerar que para gestionar con €xito el recurso humano es
importante realizar mediciones sobre todo identificar los niveles de comunicacion,
empoderamiento y el compromiso organizacional, para tomar decisiones en la mejora
de su gestion permitiendo que la organizacion educativa sea exitosa y pueda afrontar
situaciones desafiantes como la pandemia por el COVID-19 y otros que pudieran

surgir en el tiempo.

Por esta razon en nuestra region varias instituciones del sector ptublico y
privado han realizado o estan en proceso de realizar autoevaluaciones en una politica
de mejora continua de su gestion y servicio. La institucion educativa San Martin de
gestion privada, inmersa en esta politica ha realizado esfuerzos por evaluar su gestion,
esta investigacion pretende contribuir a este proceso brindando informacion que
permita tomar decisiones pertinentes. Por tanto, se busca dar respuesta a las siguientes

interrogantes: ;Cudl es nivel de comunicacion, empoderamiento y compromiso
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organizacional? ;Como se relaciona el compromiso organizacional, con el
empoderamiento y comunicacién en la institucion educativa San Martin de Porres? ;Es
posible que si la comunicacion y el empoderamiento mejoran influira en elevar el
compromiso organizacional? ;Cudles son las percepciones que tienen los trabajadores

sobre estas variables?

Esto coadyuvard a la organizacion privada, mantenerse en constante mejora, al
manejar con eficiencia el recurso humano, cumpliendo tendencias e innovando su
servicio para ser una institucion eficiente, lider en calidad como plantea en su mision y
vision, logrando de esta forma sus objetivos institucionales de brindar un educacion de

calidad.

1.1.1. Problema General Mixto
(Cuadl es el nivel de relacion entre la comunicacion organizacional, el
empoderamiento y el compromiso organizacional en la institucion educativa San
Martin de Porres del Cusco 2020 y cudl es la percepcion de los trabajadores sobre

estas variables?

1.1.2. Problemas Especificos Cuantitativos

a) (Cual es el nivel de la comunicacion organizacional en la IE San Martin de
Porres del Cusco 20207

b) (Cuadl es el nivel de empoderamiento organizacional de la IE San Martin de
Porres del Cusco 2020?

¢) (Cuadl es el nivel de compromiso organizacional en la IE San Martin de Porres
del Cusco 2020?

d) (Como se relacionan las variables de comunicacion, empoderamiento y

compromiso organizacional IE San Martin de Porres del Cusco 20207
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1.1.3. Problemas Especificos Cualitativos
a) (Cual es la percepcion de los trabajadores sobre la comunicacion organizacional
en la IE San Martin de Porres del Cusco 20207
b) (Cual es la percepcion de los trabajadores sobre el empoderamiento
organizacional en la IE San Martin de Porres del Cusco 20207
¢) (Cudl es la percepcion del compromiso organizacional en los trabajadores la IE

San Martin de Porres del Cusco 2020?

1.2. Justificacion de la Investigacion
1.2.1. Conveniencia
Hoy en dia en busca de la calidad educativa muchas instituciones realizan
procesos de autoevaluacion para detectar oportunidades de mejora y auto
transformarse, en este sentido toda autoevaluacion institucional, o estudio que lo
promueva ayudara a identificar dificultades y problemas, comprender sus causas y
tomar las mejores decisiones en los “procesos académicos” o “actividades

administrativas”.

Los conocimientos que se obtienen en la investigacion permitirdn cambiar
cualquier situacion pues conllevan a que se identifiquen las caracteristicas de su
estructura, funcionamiento o proceso y las relaciones que se dan. A la vez este
conocimiento generado podra ser aplicado a situaciones que se asemejen, que tengan

la misma esencia.

1.2.2. Relevancia Social
La relevancia social se presenta por el rol que cumple el sistema educativo en

la sociedad, de tal manera que un adecuado funcionamiento de las organizaciones
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educativas ha de promover el desarrollo de sus integrantes y por ende de la calidad

del servicio educativo que se ofrece a los estudiantes.

Asimismo es importante sefialar que la educacion enfrenta hoy en dia un
escenario con trasformaciones profundas, originadas por la necesidad que tiene la
escuela de responder a los cambios que vive la sociedad, donde las organizaciones
son mas dindmicas y en el que el talento humano constituye un recurso fundamental
en el desarrollo de las organizaciones, es asi que aspectos como la comunicacion
organizacional, el empoderamiento y el compromiso organizacional se constituyen en
variables que son merecedoras de atencion si se desea contar con sistemas educativos
eficientes, que recluten al mejor recurso humano y que respondan a las necesidades

educativas de la sociedad.

1.2.3. Implicancias prdacticas
Las recomendaciones efectuadas en esta investigacion son aportes que los
directivos de la institucion en estudio pueden tomar en cuenta para mejorar su gestion
educativa en las variables compromiso, empoderamiento y comunicacion
organizacional, a la vez puede replicarse en un amplio sector de instituciones

educativas que persiguen los mismos objetivos.

1.2.4. Valor teorico
El valor teorico es justificado por la necesidad que se tiene de ampliar el
conocimiento acerca de variables de la dindmica organizacional y que en la tltima
década han tomado importancia como es el compromiso organizacional que se
constituye en una variable que mide el grado de pertenencia del servidor con su
organizacion y que tiene implicancias del mismo respecto de su continuidad en la

organizacion, y que a su vez presenta vinculos con variables como son la
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comunicacion organizacional o el empoderamiento. En el caso de la comunicacion
organizacional la forma como la organizacion gestiona las estrategias de
comunicacion puede contribuir de forma positiva o negativa al compromiso que el
integrante de la organizacion tenga hacia ella, no obstante resulta importante por la
poca informacion que se tiene de ella ahondar en su investigacion y de manera
conjunta con una tercera variable que viene tomando mucha importancia a nivel
organizacional especialmente en las organizaciones educativas como es el
empoderamiento que es la capacidad que la organizacion tiene de delegar poder a sus
trabajadores y las herramientas que les permitan realizar decisiones acertadas en sus
funciones y que coadyuven al logro de los objetivos organizacionales, los cuales

deben estar interiorizados en cada uno de los componente de la institucion.

Los resultados de esta investigacion demostraran que la teoria aprendida y la
investigacion que promueve la universidad puede ser beneficiosa para sus

organizaciones.

1.2.5. Utilidad Metodoldgica
El modelo metodologico propuesto en este estudio permite obtener una vision
mas profunda de las relaciones entre las variables, por tanto, las conclusiones
efectuadas tienen un amplio respaldo académico, contribuyendo a dar alcances sobre

el desarrollo de investigaciones desde el enfoque mixto.

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General Mixto
Determinar el nivel de relacion entre la comunicacion organizacional, el

empoderamiento y el compromiso organizacional en la institucion educativa San
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Martin de Porres del Cusco 2020 y la percepcion que tienen los trabajadores sobre

estas variables.

1.3.2. Objetivos Especificos Cuantitativos

a) Determinar el nivel de la comunicacion organizacional en la institucion
educativa San Martin de Porres del Cusco 2020.

b) Determinar el nivel de empoderamiento organizacional de la institucién
educativa San Martin de Porres del Cusco 2020.

¢) Determinar el nivel de compromiso organizacional en la institucion educativa
San Martin de Porres del Cusco 2020.

d) Determinar el nivel de relacion multiple y parcial entre las variables de
comunicacion, Empoderamiento y compromiso organizacional en la institucion

educativa San Martin de Porres del Cusco 2020.

1.3.3. Objetivos Especificos Cualitativos

a) Describir las percepciones que tienen los trabajadores de la institucion
educativa San Martin de Porres del Cusco sobre la comunicacion
organizacional.

b) Describir las percepciones que tienen los trabajadores de la institucion
educativa San Martin de Porres del Cusco sobre el empoderamiento
organizacional.

¢) Describir las percepciones que tienen los trabajadores de la institucion

educativa San Martin de Porres del Cusco sobre el compromiso organizacional.

1.4. Viabilidad de la Investigacion
La investigacion fue viable por el grado de compromiso de la investigadora

alto, asi como el apoyo de la institucién donde se aplicé el estudio.
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De igual forma se tiene la factibilidad de realizar la investigacion por la
disponibilidad de los medios y recursos bibliograficos sobre las variables de estudio y

metodoldgicos para la investigacion.

1.5. Delimitacion del Estudio
1.5.1. Delimitacion espacial
Este estudio se realizé en la IEP San Martin de Porres del Cusco, con sede en el

distrito de Cusco, provincia de Cusco.

1.5.2. Delimitacion temporal

La investigacion se realizé durante el segundo semestre del afo escolar 2020.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales
Garcia de Pilo et al. (2014) desarroll6 la investigacion empowerment y
compromiso organizacional del personal docente investigador en el ambito
universitario Zuliano, investigacion descriptiva que tiene por objetivo demostrar
correlacionalmente cémo el empowerment influye en el compromiso de los docentes,
hallando que si existe una correlacion entre las variables, siendo esta positiva, lo que

demuestra una influencia alta entre ambas variables en estudio.

Manzano (2017) analiz6 la estrategia de fortalecimiento del compromiso
organizacional y sentido de pertenencia en los docentes de la Unidad Educativa Santo
Domingo de Guzman, Quito. Investigacion cualitativa que identifico la relacion entre
compromiso organizacional y el sentido de pertenencia, concluyendo la existencia de
diferentes tipos de compromiso. Hallé que el compromiso es afectado positivamente
por los afios trabajados y la capacitacion y negativamente cuando los procesos
internos no estan claros. Propone fortalecer el desarrollo del compromiso de los

docentes para lograr la calidad educativa.

Men et al. (2020) analizaron los efectos de la comunicacion interna simétrica y
el compromiso de los empleados en los resultados del cambio organizacional. Este

estudio examina como la comunicacién interna simétrica de la organizacion y el
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compromiso organizacional de los empleados influyen en la reaccion de los
empleados al cambio, utilizaron estrategias de muestreo aleatorio estratificado y por
cuotas, los resultados mostraron que la comunicacion organizacional interna simétrica
bidireccional, fomenta la diferencia de opiniones durante el cambio, valora la voz de
los empleados, la retroalimentacion, participacion y el bienestar de los empleados e
influye en el comportamiento afectivo y el compromiso de los empleados, lo que

sirve como predictor de la reaccion positiva de los empleados al cambio.

Gokyer (2018) investigd sobre el compromiso organizacional en docentes de
secundaria de Anatolia. Trabajo que identificd el compromiso de los profesores de
secundaria con el desarrollo escolar, los colegas, la profesion docente y el sentido del
deber. El muestreo fue estratificado. Entre los resultados destaca que los profesores
que trabajan en las escuelas secundarias técnicas y profesionales tenian un menor
compromiso con el desarrollo escolar que los profesores que trabajan en las escuelas
secundarias de Anatolia. Hubo una relacion moderada, negativa y significativa entre
la edad de los profesores, la antigiiedad profesional, el titulo profesional y el estado
civil. Hallé también una relacion positiva y significativa entre los sub dimensiones y
toda la escala. Recomendo realizar estudios para explorar las razones de estos niveles

de compromiso.

Garrido (2016) desarroll6 la investigacion compromiso con la profesion
docente y con la institucion en Barcelona. El proposito de esta investigacion doctoral
correlacional fue analizar la relacion entre las variables de estudio hallando que los
compromisos de los docentes responden a los compromisos afectivos y normativos

hacia la institucion y el compromiso de continuidad con la docencia.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

Papic (2019) investigo6 sobre los tipos de comunicacion organizacional interna
en establecimientos educacionales municipalizados en Chile, estudio de enfoque
mixto aplicado a veintidds instituciones, los resultados muestran que se hace uso de
tres tipos de comunicacion ascendente, descendente y horizontal siendo esta tltima la

que necesita mayor atencion, asi como realizar mejoras en los proceso comunicativos.

Wills et al. (2017) hall¢ la relacion entre la satisfaccion con la comunicacioén
interna y el compromiso organizacional: el caso de una universidad ecuatoriana,
estudio longitudinal, de disefio mixto, cuyo objetivo fue evaluar las bases tedricas y
evidencia para que los directivos centren sus esfuerzos con la comunicacion interna y
el compromiso organizacional de esta manera, aumentar la apreciacion de apoyo y
lograr satisfaccion. Concluye que la adecuada comunicacion a través de diferentes
medios sobre como efectuar su labor determina mayores niveles de compromiso,
recomendando realizar estudios sobre otros factores que influyen en el compromiso

organizacional.

Kiral (2020) hallo la relaciéon entre el empoderamiento de los docentes por
parte de los administradores escolares y los compromisos organizacionales de los
docentes de Anatolia en Aydin. Trabajo correlacional. Se reveld que existian
relaciones significativas positivas entre las dimensiones de empoderamiento y de
compromiso, se determiné niveles moderados en las dimensiones de la variable
compromiso, siendo el mas alto para compromiso afectivo y niveles altos en las
dimensiones de empoderamiento siendo la dimension apoyo administrativo de mayor

nivel.

Teran (2015) investigo sobre el empowerment docente: pieza clave para el

¢xito en el desempefio educativo, investigacion descriptiva cuyo objetivo fue analizar
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los factores que determinan el Empowerment en profesores universitarios de una
universidad privada de Nueva Ledn, México, concluyendo que los factores internos
que mas lo afectan negativamente son la participacion en la toma de decisiones y la

autonomia y el factor externo cultura escolar.

Park et al. (2014), analiz6 sobre la construccion de abajo hacia arriba de una
organizacion innovadora: motivar el espiritu empresarial interno de los empleados, el
escultismo y su valor estratégico. Investigacion que tuvo por objetivo proponer un
modelo teodrico para comprender las formas en que las organizaciones pueden
aumentar el espiritu emprendedor voluntario de los empleados a través de tres
estrategias de gestion: receptividad de la direccion al esfuerzo innovador,
empoderamiento de los empleados y simetria de la comunicacion, concluyendo que
estas se correlacionan con niveles altos. Los resultados de este estudio sugieren que,
para ser eficaz, una organizacion debe centrar sus esfuerzos de comunicacion en su

publico interno, sus empleados y luego enfocarse en el empoderamiento.

2.1.2. Antecedentes nacionales
Rivera (2010) investigd sobre el compromiso organizacional de los docentes y
su correlacion con variables demograficas, hallo la existencia de una relacion
moderada entre el tiempo de servicio laboral y el compromiso afectivo y normativo.
El compromiso normativo se presentaba en menor grado y se relacionaba con el
tiempo de permanencia en la organizacion y si este era varéon. Recomienda elevar el

compromiso organizacional basado en la comunicacion efectiva y la confianza.

Estrada & Mamani (2019) investigaron sobre el compromiso organizacional y
desempefio docente en las Instituciones de Educacion Basica. Investigacion

descriptiva correlacional de corte transversal, cuyo objetivo fue hallar como se
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interrelacionan estas variables. Los hallazgos indicaron una relacion fuerte, directa y
significativa entre las variables estudiadas y que el compromiso organizacional

determina un mejor desempefio.

Goémez (2015) analiz6 la gestion del compromiso institucional y el desempefio
docente del profesorado universitario. En esta investigacion de tipo cuantitativo, se
demostro las correlaciones positivas y significativas entre las dimensiones del
compromiso organizacional y el desempefio docente. Recomendando realizar otras
investigaciones sobre las percepciones de los docentes sobre compromiso

organizacional.

Huaynate (2018) hall6 la relacién del compromiso organizacional y
desempefio docente, trabajo de tipo cuantitativo, llegd a la conclusion que no hay
relacion entre dichas variables, recomendando complementar los resultados con

investigaciones similares.

Silva (2017) estudi6 la comunicacidon organizacional interna y el compromiso
organizacional en el personal administrativo de una universidad, investigacion
cuantitativa y correlacional que hall6 la relacion positiva moderada entre la

comunicacion organizacional interna y el compromiso organizacional.

Santa Cruz (2015) realizé un estudio correlacional entre el empowerment y el
desempefio docente. Se concluye que el empowerment tiene una relacion directa con
el desempefio docente. Recomienda aplicar una gestion que integre el empowerment

en toda la institucion educativa.

Campos (2019) investig6 sobre el liderazgo educativo y la comunicacion

organizacional, trabajo de investigacion correlativo que hallo la relacion entre el
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liderazgo educativo y la comunicacion organizacional, los hallazgos indican un alto
nivel en ambas variables y una correlacion positiva, recomienda tomar conciencia de

las variables en estudio para lograr una buena administracion educativa.

La Torre (2020) desarrollo la investigacion sobre el empowerment y
desempefio docente en dos Instituciones Educativas. Tesis descriptiva correlacional
cuya finalidad fue demostrar la relacion entre empowerment y desempefio docente,

hallando la existencia de correlacion positiva entre ambas variables.

Lévano (2018) investigd sobre las habilidades directivas y empowerment en la
gestion de organizaciones publicas. Trabajo de investigacion cuantitativo y
correlacional que buscé hallar la relacion existente entre habilidades directivas y el
empowerment de docentes. Los resultados evidenciaron la existencia de correlaciones
directas y moderadas entre habilidades directivas y empowerment y correlacion

directa baja entre habilidad directiva y manejo de conflictos.

Ledn (2018) analizo la relacion entre el empoderamiento organizacional y la
gestion del conocimiento en docentes de la Universidad Privada del Norte. Trabajo de
investigacion de enfoque cuantitativo y tipo correlacional, hallé una correlacion

significativa y positiva entre ambas variables.

Mamani (2018) investigd sobre la comunicacion organizacional entre
Instituciones Educativas Publicas de la Red 05, UGEL Ventanilla, investigacion de
tipo comparativo de los niveles de comunicacidn organizacional. Hallé que no
existian caracteristicas que determinaran gran diferencia entre las instituciones de
estudio, considera importante generar politicas para que la comunicacion

organizacional alcance niveles 6ptimos.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. Comunicacion organizacional
Fajardo & Nivia (2016) la definen como la forma en que una organizacion se
relaciona, difunde mensajes, conocimientos y mantiene el flujo de informacion en sus

niveles estructurales para lograr sus objetivos.

Segun Montoya (2018) es el conjunto de técnicas y actividades que
favorecen y dinamizan el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la
organizacion (publico interno) o con su medio (publico externo) con el fin de lograr

sus metas y objetivos.

Segtn Duran et al. (2016) es un elemento fundamental que da aporte como
instrumento para informar y orientar las acciones de la organizacion y para permitir la
participacion colectiva dentro y fuera de su estructura organizacional, una herramienta
social que permite a del cambio del contexto a través de la cohesion y articulacion de

los participantes logrando un beneficio individual, grupal, social y ecoldgico.

Segin Guzman (2012) es una herramienta eficaz para gerenciar
estratégicamente asegurando la coherencia, consistencia y sostenibilidad de la empresa
en el tiempo extendiéndose a sus procesos interno y externos como a sus productos,

sean bienes o servicios.

Ramos et al. (2017) afirman que las organizaciones que ponen interés en la
comunicacion organizacional tienen mejores niveles de crecimiento porque esta
permite mayor conocimiento de elemento humano al evaluarlo entre lo que se les pide
y desempefian en base a sus objetivos y metas fomentando el aprendizaje

organizacional.
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Arnold & Silva (2011) plantean que la eficacia de la comunicacion
organizacional depende de todos los involucrados en la organizacion y que el gerente

es la fuente mas importante en el proceso comunicativo.

2.2.1.1. Teorias de la comunicacion organizacional

Las teorias de los procesos comunicativos en las organizaciones fueron cambiando en

la medida de los cambios de enfoques conceptuales contemporaneos

a. Teoria de las estructuras piramidales de Taylor, Fayol y Weber que plantea la
comunicacion vertical de control y decisiones fundamentadas en normativas, una
comunicacion de arriba hacia abajo y recompensas. También es conocido como
enfoque mecanico por el poco dinamismo y rigidez al interior de las
organizaciones (Jablin,1986; Rebeil, 2000 citados por Soria, 2008; Guzman,
2012).

b. Teoria de las Relaciones Humanas, centrada en los individuos de una
organizacion, cobmo se relacionan entre si y como sus necesidades influyen en su
desempefio en las organizaciones. Da importancia a la horizontalidad y la
comunicacion abierta y variedad de canales. Una de las criticas a esta teoria es
que no considera la variable medio ambiente. Sus defensores son: Kurt Lewin,
Argyris, Rensis Likert (Jablin,1986; Rebeil, 2000 citados por Soria, 2008;
Guzman, 2012).

c. Teoria general de sistemas, planteada en la década del cincuenta por Katz y Kahn,
Nosnik, Bartoli, esta teoria sostiene que las organizaciones son consideradas
como sistemas influenciados por el medio ambiente y por lo tanto en constante

transformacion y que pueden ser estudiadas de manera integral en sus procesos y
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estructuras organizacionales (Jablin,1986; Rebeil, 2000 citados por Soria, 2008;
Guzman, 2012).

d. Teoria de la contingencia, sehala que cada organizacion es diferente y necesita
practicas diferentes, es necesario evaluar las variables ambientales y contextuales,
la eficacia de las decisiones dependeran de la adecuada adaptacion de estructuras y
practicas a su medio, siendo la comunicacién un aspecto esencial pues mediante
ella las personas comparten, expresan y crean cultura. Sus representantes son:
Burns y Stalker, Lawrence y Lorsh, Fisher, Kreps (Jablin,1986; Rebeil, 2000
citados por Soria, 2008; Guzman, 2012).

e. La teoria del modelo estratégico, considera la necesidad de conocer como se
encuentra la comunicacion organizacional y hacia donde se dirige, esto requiere
tener una perspectiva capaz de analizar y entender las situaciones internas y
externas de la empresa. Se fundamenta en un andlisis “geométrico” de la
organizacion en las dimensiones: Entorno (lugar de impacto), contorno (todo lo que
comunica la empresa desde su identidad) y dintorno (valores, principios, cultura
organizacional), son representantes Pizzolante, Castro Romero.

f. Teorias contemporaneas de la comunicacion organizacional, originadas por el
desarrollo de la tecnologia, la globalizacion y la necesidad de conectividad para
transmitir la informacion en el exterior e interior de la organizacion y dentro de
una realidad virtual con el uso de la tecnologia de la informacién y comunicacioén
(Jablin,1986; Rebeil, 2000 citados por Soria, 2008; Guzman, 2012).

Actualmente, la comunicacion organizacional, segun Félix (2014) presenta tres
caracteristicas: la humana, que busca optimizar la comunicacion interpersonal
basado en el respeto; la instrumental por hacer uso de instrumentos y herramientas

y la estratégica que da valor a la organizacion.
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2.2.1.2. Tipos de comunicacion Organizacional

a. Comunicacion interna: La comunicacion interna segiin Bustamante (2007) esta
dirigida a los miembros que realizan los diversos procesos de gestion y de
ejecucion al interior de la organizacion.

b. Comunicacién externa: Para Guzman (2012) esta conformada por todos los
mensajes emitidos por la organizacion hacia la poblacion externa, clientes,
proveedores, autoridades y publico en general, para mantenerlos informados de
las acciones que realiza, promover su imagen, bienes 0 servicios.

¢. Comunicacion formal: Segiin Delfin (2019) se caracteriza porque la
organizacion la ha regulado, definido y la que cada miembro debe asumirla. Se
debe asegurar que la comunicacion transmitida tenga informacion util, exacta,
rapida, sin errores y se asegure el flujo de ella sin obstrucciones.

d. Comunicacion informal: Segun Delfin (2019) se da por las interrelaciones entre
los miembros como forma de conocimiento del otro, surge espontaneamente, se
da cara a cara, no esta regulada. En ciertos casos también puede ser beneficiosa
porque complementa la comunicacion verbal, pero su mayor problema puede ser
la distorsion originada por los rumores que son comunicaciones que nadie se
responsabiliza de su veracidad.

Ramos et al. (2017) sostiene que si este tipo de comunicacion tiene niveles muy
bajos no contribuye a un clima 0ptimo en el trabajo por no poder constrastar la

informacion que recibe ocasionando el rumor, falta de motivacion y compromiso.

2.2.1.3. Dimensiones o niveles de la Comunicacion Organizacional

Dentro de una organizacion se dan diferentes niveles o flujos de

comunicacion. Segin Hitt & Porter (2006) existen tres dimensiones:
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a. Comunicacion descendente: Referida a la informacion que se envian de los
niveles jerarquicos de la organizacion hacia los niveles inferiores, usada para
informar, coordinar, retroalimentar los procesos y practicas de la empresa a los
trabajadores.

Seglin Montoya & De la Rosa (2014) es la comunicacion que predomina en un
liderazgo autoritario, es comun aceptar este tipo de comunicacion porque los
empleados siempre estan pendientes de sus directivos, su uso es motivacional
en la organizacion.

b. Comunicacion ascendente: Es la informacion que se envian de los niveles
inferiores de la organizacion hacia la jerarquia de la organizacion. Permite
conocer el clima, las necesidades, opiniones de los trabajadores brindando
retroalimentacion acerca de la problematica de la empresa. Este tipo de
comunicacion favorece la participacion e involucramiento de los trabajadores.
Montoya & De la Rosa (2014) considera que no se le da la importancia que
debiera tener, es un indicador de adecuada gestion del personal en la
organizacion, demuestra que la organizacion mantiene una politica de
participacion y respeto de su personal que pueden aportar y dar valor a la
empresa.

c¢. Comunicacion horizontal: La definen como el intercambio de informacion
que se envian sobre todo a través de niveles de la misma jerarquia de una
organizacion. Este tipo de comunicacion ayuda a cumplir los objetivos de la
empresa interrelacionando a trabajadores de diferentes areas. Promueve el
trabajo organizado y las relaciones interpersonales.

Daft (2011) sostiene que si la comunicacion horizontal es inadecuada la

organizacion no podra tener procesos sincronicos y dificultara el logro de
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metas, por tanto, los directivos deben buscar niveles altos de este tipo de
comunicacion de acuerdo a enfoques contemporaneos que acogen el
aprendizaje la coordinacion y el aprendizaje.

Montoya & De la Rosa (2014) sostienen que tiene la funcion de apoyo entre
pares, coordinacion entre trabajadores, si este tipo de comunicacion es limitada

indica una estructura de tipo autoritaria.

2.2.14. Comunicacion organizacional en las entidades educativas

Las entidades educativas actiian en diferentes escenarios con demandas de los
actores involucrados sea sociedad, padres de familia, estudiantes, docentes,
colaboradores, que hacen de la comunicacion un factor esencial para la gestion

educativa.

Pagani (2015) recomienda trabajar en la comunicacion interna para lograr que los
miembros de la organizacion se impliquen, armonizando los diversos roles, expectativas
y cambios de actitudes, pues una de sus funciones es lograr el compromiso de sus
colaboradores mediante la cohesion cultural. Asi la teoria comunicacional aportard a una

gestion educativa eficiente de sus promotores y directivos.

Segun Papic (2018) la comunicacion organizacional en los centros educativos
es una variable estratégica, cumpliendo funciones informativas, motivacionales y
conectivas entre los integrantes de la organizacion, ademds de incrementar el
desarrollo de la organizacion al favorecer la participacion de todos sus miembros
promoviendo la cultura y la informacién, siendo importante el uso de diferentes

medios sobre todo los tecnologicos.
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Alvarez (2007) destaca que la comunicacién organizacional interna en los
centros educativos permite la informacién y ejercicio de la libertad de expresion de sus
integrantes contribuyendo a difundir y mejorar sus practicas en busca de una educacioén

de calidad.
2.2.1.5. Medicion de la comunicacion organizacional

La evaluacion de la comunicacion organizacional segin Preciado et. al (2009)
constituye un predictor del éxito o fracaso desde la cuantificacion de categorias,
percepciones, expresiones que tienen lugar en las organizaciones. Se sugiera hacer
mediciones desde la perspectiva cualitativa y cuantitativa, ya que este enfoque
proporciona informaciéon complementaria, la cuantitativa proporciona datos que
permiten realizar mediciones en base a parametros, la cuantitativa brinda mayor
claridad y precision para realizar interpretaciones. Tarique & Schuler (2010), considera
que es vital conocer como se interpreta la informacion por parte de quienes la reciben,
por esta razén Soria (2008) sugiere que toda empresa debe realizar diagnosticos de la
comunicacion organizacioal que seran la base de planes estratégicos de comunicacion
que integren politicas, canales, estrategias para mejorarla y que a su vez estén

sustentados en documentcion oficial.

Arnold & Silva (2011) manifiestan la importancia del aspecto subjetivo para
comprender los procesos comunicativos en las organizaciones, el evaluar las
percepciones ayudard a comprenderla mas para mejorar o mantener buenos niveles de

comunicacion organizacional.

En cuanto a los instrumentos de medicién podemos apreciar los siguientes:

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

e [Escala de Comunicacion Organizacional (ECO-E) de Enriquez (2018),
Instrumento psicométrico basado en el modelo teérico de Goldhaber

e Escala de Comunicacion Organizacional (ECO) 1999, autor Fernandez
Collado, adaptado por Miranda y Pastor (2015), mide los niveles de
percepcion global y especifica de la comunicacion descendente,
comunicacion ascendente, horizontal, comunicacion transversal o
diagonal.

e Cuestionario de Comunicacion Organizacional de Portugal (2005)
citado en Pazmay (2020) mide la comunicacion en sus dimensiones:

Ascendente, Descendente y Horizontal

2.2.2. Empoderamiento o empowerment
El concepto empoderamiento (empowerment), segun Hitt & Porter (2006)

implica compartir el poder con otros, sobre todo del que tiene mas poder con quien
tiene menos poder. Esto significa delegar poder a quienes se encuentran en niveles
bajos de la organizacion para la toma de decisiones. Estos autores también afirman que
esta delegacion del poder debe estar acompaifiada de los medios indispensables,
mayores oportunidades de capacitacion y recursos, sin olvidar el poder compartido. El
empoderamiento es considerado como una practica esencial de liderazgo que ayuda a

los trabajadores a tener mejor desempefio, aprendizaje, innovacion y compromiso.

Segun Hernandez & Hernandez (2013) el término empowerment no existe en
espafiol, deriva del verbo inglés to empower, cuyo significado es dar o conceder poder,
autorizar, otorgar el derecho a, entre otros. Considera que el empowerment reside en
ceder la potestad a los empleados y dandoles el sentimiento de que son propietarios de

su propio trabajo, adquiriendo significado, toma parte de las decisiones, hay
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comunicacion, se siente escuchado y reconocido en sus aportes, por esta razon las
organizaciones usan el empowerment como una herramienta para procesos de busca de

calidad total.

Amezcua et al. (2019), sefialan que el empowerment o empoderamiento es un
instrumento que puede ser brindado a los empleados para auto dirigir su trabajo con
calidad y rendimiento; para ello los directivos deben brindarles conocimientos,
retroalimentacion, motivos para el cumplimiento de sus actividades, asi lograr

autonomia y gestionar su propio trabajo.

El empoderamiento organizacional implica movilizar procesos y
organizaciones que incluyan la colaboracion de sus integrantes para optimizar los

resultados planteados (Perkins y Zimmerman, 1985; citado por Mendoza, 2002).

Es un mecanismo que no so6lo influye en la actitud del personal hacia la
organizacion a través de la creacion o mejora de la lealtad, la congruencia de valores y
compromiso afectivo, sino que también conduce al auto empoderamiento (Moghaddas,

2019).

Amezcua et al. (2019) concluye que el empowerment en las organizaciones
permite mejorar la satisfaccion de los trabajadores y el bienestar laboral con el apoyo
psicologico para realizar con efectividad las actividades vinculadas a sus funciones
laborales haciendo uso de la motivacion intrinseca como el logro y el poder. Estos

autores también mencionan algunas estrategias para desarrollarlo:

e Identificar a las personas en su potencial

e Evaluar el rendimiento del personal y enaltecer los esfuerzos y logros.
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e Promover la comunicacion para que los trabajadores estén informados y
tengan responsabilidad con la empresa.

e Permitir el error como estrategia para aprender y mejorar.

2.2.2.1. Teorias del empoderamiento

a. Empoderamiento como teoria de la psicologia comunitaria. Planteado a
finales de la década del 70 por Rappaport quien proponia potenciar los
recursos individuales para generar cambios sociales en las comunidades
considerando que el interés de la psicologia comunitaria es el
empowerment, asi el individuo no solo es responsable de su conducta sino
del ambiente que le permita una calidad de vida. Zimmerman apoya esta
teoria explicando que la autodeterminacion y fomento de las capacidades
producen el desarrollo de las comunidades (Buelga,2007).

b. Teoria del empoderamiento como proceso. Esta teoria menciona que el
empoderamiento surge de procesos cognitivos de tipo conductual y afectivo
que se desarrollan para lograr metas y cambiar su entorno, pueden ser
afectados por la cultura y el contexto en tres niveles: Individual,
organizacional y comunitario. El individual que tiene que ver con aspectos
de percepciodn interna de su competencia, autoeficacia referido al como usar
sus destrezas en el medio. A nivel organizacional cuando las organizaciones
ayudan como contexto para el desarrollo del empoderamiento individual, el
empoderamiento estructural propuesto por Kanter en 1977 pertenece a este
nivel. En el comunitario que seria las oportunidades que la comunidad

brinda a los individuos para el desarrollo de su empoderamiento.
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No es facil establecer limites entre estos niveles, pero es claro que una
organizacion se empodera en la medida que sus colaboradores lo hacen
(Silva & Loreto, 2004).

c. Teoria del empoderamiento como motivacion. Esta teoria considera que
el empoderamiento resulta cuando se potencia la motivacion de los
trabajadores a través de la delegacion de poder, involucramiento en el
cumplimiento de metas y toma de decisiones, autonomia en su rol, apoyo
percibido, para que se produzca respuestas de reciprocidad, ante su
organizacion a través de comportamientos empoderados (Blanchard,1996;
Chen & Chen, 2008; Uribe,2015; Wilson,2000, citado por Orquiz et al.,

2021).

2.2.2.2. Empoderamiento en las organizaciones educativas

El empoderamiento en organizaciones que piensan en el futuro, se enfoca en
que los trabajadores de niveles jerarquicos inferiores, ocupen en el futuro puestos de
mayor responsabilidad ayudandolos a alcanzar sus metas. Esto ayudara a que aumente
la motivacién y efectividad en el trabajo. Para esto es importante que los empleados
reciban informacion del desempefio de la organizacion, se busque su capacitacion y
desarrollo y que cuando tengan el poder, puedan tomar decisiones importantes (Datft,
2011). El empoderamiento en las organizaciones educativas es importante, sobre todo
por la delegacion del poder, porque esta se basa en la confianza, respeto y tolerancia,

asi como la debida preparacion y recursos (Chiavola et al., 2008).

El empoderamiento es una herramienta de la gestion del talento humano que
busca el desarrollo personal para el progreso de la institucion educativa. De esta

manera, el empoderamiento podria mejorar la tendencia tradicional de algunas
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organizaciones educativas, con una direccion vertical, jerarquica, no participativa. El
empoderamiento, ayudaria a una nueva vision, cultura al generar personas competentes
en la toma de decisiones donde el personal y gerentes educativos se beneficien

mutuamente.

Segtin Chiavola et al. (2008) el empoderamiento en las instituciones educativas
fomenta que el personal sea muy calificado, que pueda manejar recursos de manejo
organizacional, siendo creativa y productiva la forma de asumir su labor y los

problemas educativos.

Teran (2015) explica que el impacto del empowerment no solo se da a nivel del
docente en su desmpeifio sino de los estudiantes evidenciado en los logros acdémicos,
logro de procesos y metas organizacionales, clima laboral y por tanto calidad
determinando el éxito y prestigio de la orgaizacion educativa. Menciona estrategias de

empoderamiento como:

e Permitir que todo el personal participe al sugerir o explicar sus
preocupaciones en alguna politica.

e Tomar parte de las decisiones econdmicas informando las necesidades.

e Distribuir responsabilidades y distribucion de recursos.

e Trabajar por la vision comun y aprendizaje organizacional dentro de la
institucion educativa

e Analizar en conjunto los procesos didacticos, los aprendizajes de los
estudiantes, las practicas docentes aplicadas.

e Trabajar por metas compartidas, que generen compromiso y no

sentimientos de imposicion.
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e Consensuar capacitaciones y tomen iniciativa de su formacion
permanente.

e Promover la comprension de los estudiantes

e Compartir los simbolos institucionales

e Fomentar e involucrar la cultura institucional con los padres de familia.

2.2.2.3. Dimensiones del empoderamiento

La evaluacion del empoderamiento tiene la funcion de aumentar la probabilidad de
que las organizaciones logren resultados al aumentar la capacidad de las partes
interesadas para planificar, implementar y evaluar sus propios programas. Establecer
un proceso de autoevaluacion contribuird a cada uno de estos procesos, por esta razoén
es importante identificar las dimensiones y elegir un instrumento que permita una
adecuada evaluacion. Al respecto tenemos autores que reconocen diferentes
dimensiones: Spreitzer (1995) teniendo en cuenta el aspecto laboral, plantea el modelo
de empowerment psicologico ajustandose al componente cognitivo con cuatro

dimensiones: significado, competencia o autoeficacia, autodeterminacion e impacto.

Konczak (2000) citado en Fetterman & Vagabundo (2005) considera seis
dimensiones para medir la percepcion del empoderamiento: delegacion de autoridad,
rendicion de cuentas, toma de decisiones auto dirigida, intercambio de informacion,
habilidad o desarrollo y coaching para el desempefio innovador; dimensiones presentes

en su Cuestionario LEBQ.

Laschinger, Finegan, Shamian y Wilk (2004) citado en Jaimez & Bretones (2013)
crearon con el “Cuestionario de Condiciones de Efectividad en el Trabajo I1I” (CWEQ-
IT) para medir el empoderamiento estructural en una organizacion considerando las

dimensiones: Oportunidades, informacidn, apoyo y recursos.
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Con el “The Empowered School District Project”, Escala de Empoderamiento del
Participante Escolar en base investigaciones de Short & Greer (1992) se consider6 las

siguientes dimensiones:

a. Toma de Decisiones: Esta dimension hace referencia a la intervencion de los
docentes en decisiones importantes que se relacionan directamente a su labor.
El factor clave consiste en otorgar un rol significativo en la toma de decisiones
dentro de la institucion educativa. Se recalca que para el logro de este aspecto
los docentes deben tener la seguridad que su opinidn es importante y
determinante en las decisiones tomadas. La cultura institucional debe ser de
apertura general, esto anima al involucramiento siempre y cuando realmente se
les tome en cuenta evidenciado en las decisiones finales.

b. Crecimiento Profesional: Hace referencia a la percepcion sobre las
oportunidades que la institucion le ofrece para su desarrollo personal y
profesional, implica oportunidades de capacitacion, de acompafiamiento para el
mejor desempefio como docentes en la organizacion.

c. Estatus: Hace se referencia a la percepcion de la posicion que tiene en la
organizacion sobre el respeto profesional y la consideracion de sus colegas por
sus conocimientos y experiencia.

d. Auto — Eficacia: Esta dimension tiene que ver con la imagen que tienen los
docentes sobre la capacidad que tienen para crear programas eficientes para sus
alumnos que ayudan a lograr las competencias propuestas, la capacidad de
proponer mejoras.

e. Autonomia: Es la seguridad de que se puede controlar determinados aspectos

del trabajo: actividades, curriculo, planeacion, textos a utilizar.
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f. Impacto: Esta dimension hace referencia a la seguridad percibida por los
docentes en relacion con el producto de su trabajo, si es valorado, es

competente y reconocido por sus logros.

2.2.3. Compromiso organizacional
Compromiso organizacional segun Meyer y Allen (1997) es definido como un
estado psicoldgico del empleado con la organizacion con componente de actitud es
decir predisposicion a aceptar metas, valores, caracteristicas de la empresa y el
componente de comportamiento con el que se identifica con la empresa y que tiene

implicaciones en la intencidén de abandono o rotacion del empleado en la organizacion.

Arciniega (2013) lo define como el grado de vinculacion que mantiene a un
trabajador apegado a una empresa determinada y favorece o predice su buen

desempefio.

Segun Jerico (2008) concluye que es resultado de la motivacion intrinseca de
aportar en forma importante y de deseos de pertenencia a la organizacion, lo cual lo

impulsa a involucrarse con su tarea.

Yousef (2016) sostiene que es la sensibilidad y percepcion de los empleados
hacia sus organizaciones, es una respuesta efectiva hacia el conjunto de la

organizacion.

Aon Hewitt (2016) indica que es el nivel de inversion psicologica de un
empleado en su organizacion y que puede ser medido por las cosas positivas que dicen
de ella y como la defienden; la intencion de quedarse largo tiempo y el esfuerzo que

hacen por el logro de los objetivos organizacionales.

2.2.3.1. Dimensiones del compromiso organizacional
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Al estudiar el compromiso organizacional podemos distinguir a dos teorias que
tratan sobre las dimensiones del compromiso organizacion reconociendo dos
dimensiones o tres dimensiones, siendo el modelo de tres dimensiones el mas aceptado

y estudiado.

e Seglin Cohen (2017) se deben reconocer dos dimensiones para el compromiso
organizacional (Modelo bidimensional):

a. Apego instrumental formada por la percepcion del trabajador de la
ejecucion de su trabajo, aportes que brindo y beneficios que ha recibido por
ello.

b. Apego psicoldgico este surge desde el ingreso al incorporar la normatividad,
caracteristicas de la organizacion y lograr una identificacion.

e Seglin Meyer y Allen, citado por Pefa (2016), se reconocen tres dimensiones
(Modelo tridimensional): compromiso afectivo, compromiso continuo y
compromiso normativo. Fonseca, (2019) manifiesta que las tres dimensiones de
compromiso oraganizacional se puede dar en simultaneo sin que una excluya a
la otra.

a. Compromiso Afectivo: Segun Meyer y Allen (1991), es aquel que describe una
orientacion afectiva, emocional que siente el trabajador hacia la organizacion,
se caracteriza por sentimientos de aprecio, afecto, alegria, orgullo. Implica
identificacion con los valores, objetivos, metas y problemas de su organizacion.
Produce el deseo de permanencia, aceptacion al cambio, innovacion.

Wang (2021) afirma que es la dimension mas elegida en investigaciones

considerandose factor predictivo para que los empleados permanezcan en la

organizacion, por sentirse fuertemente identificados, orgullosos, valorados por

tanto comprometidos sobre todo en organizaciones de actividad social.
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b. Compromiso Normativo: Segiin Meyer y Allen (1991) estd definido como un
sentimiento de deber, lealtad, obligatoriedad del trabajador para con la
organizacion, permanecer dentro, es considerado como lo correcto sin importar
su satisfaccion con el trabajo.

Prieto & Sanchez (2018) asocia este compromiso con el cumplimiento de
normas que viene arraigado a la personalidad del trabajador desde el ambito
familiar, y se fortalece en la organizacion cuando se le retribuye de diferentes
formas creando vinculos.

En este tipo de compromiso no necesariamente esté el factor afectivo, pero si la
determinacion de contribuir a los fines y objetivos de su organizacion,
asumiendo los principios, valores, mision y vision; se produce un compromiso
moral.

c. Compromiso de Continuidad: Es considerado como el grado que percibe el
trabajador de permanecer en su organizacion por los juicios racionales que
realiza al considerar los costos derivados de su no permanencia, como tiempo y
esfuerzo invertido, oportunidad de trabajo, pensiones, beneficios que se
perderia. Se caracteriza por aceptar y someterse a los principios y practicas
organizacionales, aunque esté en desacuerdo, lo que podria expresarse en
absentismo fisico o psicologico, falta de compromiso, intensiones de irse.
Yahaya & Ebrahim (2016) manifiestan que el manejo del aspecto personal y
laboral, el estrés puede afectar este compromiso de continuidad con intensiones

de cambiar o dejar el puesto.

2.2.3.2. Compromiso organizacional en las entidades educativas
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El aspecto del recurso humano constituye un factor muy importante y
estratégico en la organizacion educativa. Conocer como se establecen las relaciones de
sus trabajadores con la organizacion sobre todo de vinculacion, el involucramiento o
compromiso, son la base para implementar politicas o decisiones que favorezcan la
calidad del servicio que se presta y que la sociedad exige. Gestionar el compromiso
organizacional se convierte en una tarea necesaria de quienes dirigen las instituciones
educativas. Estudios demuestran que la presencia de personal comprometido deberia
mejorar muchos aspectos de la organizacion, como el clima laboral y las metas

educativas como parte de una politica de mejora continua en busca de calidad.

El compromiso es el pilar de la gestion del talento, es resultado de crear en los
trabajadores motivaciones, valor emocional, crecimiento profesional, equilibrio entre
la vida personal y profesional, compartir una mision, es decir, el compromiso se crea

(Jeric6,2008).

Pozner (2007) manifiesta que los directivos deben realizar diferentes practicas
sobre todo en momentos de cambios, incertidumbres, desarrollando diversos proyectos
institucionales de mejora continua, pero siempre existen miembros de las instituciones
educativas que no aportan ni se comprometen. Por este motivo se hace necesario que
los directivos tengan la capacidad de generar compromiso y movilizar el talento, a

través de generar una vision compartida.

Otro aspecto importante a considerar sobre el compromiso organizacional en las
instituciones educativas, sobre todo las de gestion privada es la intencion de irse o la
rotacion de los trabajadores en los que se ha invertido en capacitacion y formacion y
los costos que implica su abandono. Diaz (2011) manifiesta que la intencién de irse

comienza en un estado psicoldgico por aspectos negativos de la empresa, y el
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compromiso organizacional limita la intencion de irse, asi trabajadores con altos

niveles de compromiso tendrdn un menor deseo de abandonar la organizacion.

Aon Hewitt (2016) sostiene que las empresas deben generar compromiso
organizacional a través de la escucha continua a los empleados, aplicar encuestas de
compromiso en forma anual o trimestral y actuar sobre los mensajes haciendo mejoras

y teniendo conversaciones de aclaracion.

Baez et al. (2019) proponen que el compromiso de los educadores solo se
lograra si la politica de la organizacién tiene un abordaje integral: persona, profesion y
organizacion, para esto proponen tres pilares: Motivacion psicoldgica y fisica;
promover que todos participen y se tenga una eficiente comunicacion, asi como

promover la formacion y progreso de los trabajadores.

2.2.4. El empoderamiento, la comunicacion y compromiso en la gestion educativa
Segun el Ministerio de Educacion del Perti (2021) la gestion educativa es el conjunto
de procesos administrativos y estrategias de liderazgo para garantizar el desarrollo
integral, acceso y culminacion del proceso educativo con calidad de los estudiantes a
través de la gestion de las condiciones operativas, de la practica pedagdgica y del
bienestar escolar. Considera cuatro dimensiones: Pedagogica, concerniente a las
actividades para el logro de los aprendizajes. Comunitaria, concerniente a la gestion de
la convivencia y garantia de un espacio seguro. Estratégica, concerniente al logro de
los fines, propositos, objetivos y metas de la institucion educativa. Administrativa,
concerniente a las acciones que aseguran la operatividad de la IE como el manejo del
recurso humano, en este caso el de los docentes y de todo el personal que labora en una
institucion educativa. En este sentido fomentar la comunicacién, el empoderamiento y

el compromiso organizacional se convierten en importantes herramientas de gestion
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especialmente para las dimensiones administrativa y estratégica que permiten una

gerencia educativa eficaz.

2.3. Hipotesis
2.3.1. Hipotesis general mixta
Existe relacion directa y significativa entre la comunicacion, el empoderamiento
y el compromiso organizacional en la institucion educativa San Martin de Porres del
Cusco 2020 y una percepcidn positiva de estas variables por parte del personal de esta
institucion.
2.3.2. Hipdtesis Especificas cuantitativas
a) La comunicacion organizacional en la institucion educativa San Martin de
Porres del Cusco presenta un nivel medio de desarrollo en el afio 2020.
b) El empoderamiento aplicado en la institucion educativa San Martin de Porres
del Cusco en el ano 2020 presenta un nivel medio.
¢) Los trabajadores de la institucion educativa San Martin de Porres del Cusco
presentan un nivel medio de compromiso organizacional en el afio 2020.
d) La correlacion multiple y parcial entre las variables comunicacioén
organizacional, empoderamiento y compromiso organizacional en la
institucion educativa San Martin de Porres del Cusco en el afio 2020 es directa

y significativa.

2.3.3. Hipdtesis de trabajo cualitativa
a) La valoracion de los trabajadores sobre la comunicacion organizacional en la
institucion educativa San Martin de Porres del Cusco 2020 no es positiva

sobre todo en la capacidad de escucha y retroalimentacion.
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b) Las percepciones de los trabajadores de la institucion educativa San Martin
de Porres 2020 sobre el empoderamiento organizacional es que tiene una
débil aplicacion institucional sobre todo en la toma de decisiones,
participacion y crecimiento profesional.

¢) Elpersonal de la institucion educativa San Martin de Porres 2020 percibe que

no hay un total compromiso organizacional.

2.4. Variables y categorias de estudio
2.4.1. Identificacion de variables desde la perspectiva cuantitativa

Variable de estudio 1: Comunicacion organizacional

Variable de estudio 2: Empoderamiento

Variable de estudio 3: Compromiso organizacional

2.4.2. Identificacion de variables desde la perspectiva cualitativa
Categoria 1: Comunicacion organizacional
Categoria 2: Empoderamiento
Categoria 3: Compromiso organizacional

2.4.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables parte cuantitativa

Variables Dimensiones Indicadores
Comunicacion e Capacidad de escucha
Ascendente e Retroalimentacion
e (Confianza
Comunicacion Comunicacion ¢ Informacidn sobre desempefio
organizacional Descendente ° Claridad. en la com.unicacic'n},
e Oportunidad de la informacion
Comunicacion ¢ (Confianza entre pares
Horizontal e Transparencia de la informacién
e (Claridad de la comunicacion
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Toma de o Responsabilidad en la toma de
Decisiones decisiones
o Participacion en la toma de
decisiones
Crecimiento o Oportunidad de crecer
Profesional o Formacion continua
Estatus o Respeto por el trabajo realizado
o Apoyo
Empoderamiento o Capacidades para el trabajo
Autoeficacia o Confianza en la labor realizada
o Percepcion de logro
Autonomia o Libertad para hacer uso de su
experiencia
o Oportunidad de innovar
Impacto o Capacidad de contribucion en los
procesos educativos
o Desempefio y calidad en el trabajo
Compromiso e Apego emocional
e Involucramiento en la problematica
afectivo de la institucion
e Orgullo de pertenencia a la
institucion
Compromiso Compromiso e Compromiso moral con la
organizacional normativo institucion

Compromiso de
continuidad

Reciprocidad con la institucién
Necesidad de trabajo en la
institucion

Opciones laborales

Evaluacién de permanencia

Fuente: Elaboracion propia

2.4.4. Categorizacion de variables

Tabla 2

Categorizacion de variables parte cualitativa

Categorias Subcategorias Descriptores
Ascendente — Capacidad de escucha
— Retroalimentacion
., — Confianza
Comunicacion ., ~
Descendente — Informacién sobre desempeno
organizacional — Claridad en la comunicacion
— Oportunidad de la informacion
Horizontal — Confianza entre pares

Transparencia de la informacion
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Claridad de la comunicacion
Toma de Responsabilidad en la toma de
Decisiones decisiones
Participacion en la toma de
decisiones
Crecimiento Oportunidad de crecer
Profesional Formacion continua
Estatus Respeto por el trabajo realizado
Apoyo
Empoderamiento Capacidades para el trabajo
Autoeficacia Confianza en la labor realizada
Percepcion de logro
Autonomia Libertad para hacer uso de su
experiencia
Oportunidad de innovar
Impacto Capacidad de contribucion en los
procesos educativos
Desempeiio y calidad en el trabajo
Compromiso Apego emocional
afectivo Involucramiento en la problematica
de la institucion
Orgullo de pertenencia a la
institucion
Compromiso Compromiso Compromiso moral con la
organizacional normativo institucion

Compromiso de

continuidad

Reciprocidad con la institucion
Necesidad de trabajo en la
institucion

Opciones laborales

Evaluacion de permanencia

Nota: Elaboracién propia

2.5. Definicion de términos basicos
a) Auto — Eficacia: Short & Greer (1993) definen esta dimension tiene que ver con la
imagen que tienen los docentes sobre la capacidad que tienen para proponer o crear
programas eficientes para sus alumnos que ayuden a lograr las competencias

propuestas.
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b) Autonomia: Short & Greer (1993) indican referirse a la seguridad de que puede
controlar ciertos aspectos de su trabajo docente: actividades, curriculo, planeacion,
textos a utilizar.

¢) Compromiso afectivo: Segiin Meyer y Allen (1991) es aquel que describe una
vinculacion afectiva, emocional que percibe el trabajador hacia la organizacion.

d) Compromiso de continuidad: Arciniega (2002) indica que es considerado como
el grado que percibe el trabajador de permanecer en su organizacion por los juicios
racionales que realiza al considerar los costos derivados de su no permanencia
como tiempo y esfuerzo invertido, oportunidad de trabajo, pensiones, beneficios
que se perderia.

e¢) Compromiso organizacional: segun Meyer y Allen (1997) se define como un
estado psicoldgico del empleado con la organizacion con componente de actitud es
decir predisposicion a aceptar metas, valores, caracteristicas de la empresa y el
componente de comportamiento con el que se identifica con la empresa.

f) Compromiso normativo Meyer & Allen (1997) indica que est4 definido como un
sentimiento de deber, lealtad, obligatoriedad del trabajador para con la
organizacion, permanecer dentro, es considerado como lo correcto; sin importar su
satisfaccion con el trabajo.

g) Comunicacion ascendente: Referida a la informacién que se envian de los niveles
jerarquicos de la organizacion hacia los niveles inferiores, usada para informar,
coordinar, retroalimentar los procesos y practicas de la empresa a los trabajadores.

h) Comunicacion descendente: Es la informacion que se envian de los niveles
inferiores de la organizacion hacia la jerarquia de la organizacion. Permite conocer
el clima, las necesidades, opiniones de los trabajadores brindando retroalimentacion

acerca de la problematica de la empresa.
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i) Comunicacion horizontal: La definen como el intercambio de informacion que se
envian sobre todo a través de niveles de la misma jerarquia de una organizacion.

j) Comunicacion organizacional: Fajardo & Nivia (2016) la definen como la forma
en que una organizacion se relaciona, difunde mensajes, conocimientos y mantiene
el flujo de informacion en sus niveles estructurales para lograr sus objetivos.

k) Crecimiento Profesional: Short & Greer (1993)manifiestan que hace referencia a
la percepcion sobre las oportunidades que la institucion le ofrece para su desarrollo
personal y profesional, implica oportunidades de capacitacion, de acompafiamiento
para el mejor desempefio como docentes en la organizacion.

1) Empoderamiento: Hitt & Porter (2006) definen al empoderamiento
(empowerment), como compartir el poder con los demés, donde quienes tienen
mucho poder incrementan el poder de quienes tienen menos poder. Esto significa
delegar poder a quienes se encuentran en niveles bajos de la organizacion para la
toma de decisiones.

m) Estatus: Segtn Short & Greer (1993) hacen se referencia a la percepcion que el
trabajador tiene de su posicion en la organizacion sobre el respeto profesional y la
consideracion de sus colegas por sus conocimientos y experiencia.

n) Impacto: Segiin Short & Greer (1993) esta dimension hace referencia a la
seguridad percibida por los docentes en relacion al producto de su trabajo, si es
valorado, es competente y reconocido por sus logros.

0) Toma de Decisiones: Seglin Short & Greer (1993) esta dimension hace referencia
a la intervencion de los docentes en decisiones importantes que se relacionan

directamente a su labor.
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CAPITULO III

METODO

3.1. Alcance del estudio
La investigacion se desarrolla en un enfoque mixto, en la que se usan técnicas,
métodos cuantitativos y cualitativos, permitiendo obtener una investigacion con
mayores ventajas que si se usara un unico método porque permite obtener una mayor
comprension de las concepciones, percepciones y problemas que se investigan en las

ciencias sociales (Johnson y Onwuegbuzie, 2004).

La investigacion desde el enfoque cuantitativo por su alcance es descriptiva
correlacional dado que busca establecer la fuerza de la relacion de las variables de
estudio, en tanto desde el punto de vista cualitativo busca describir en detalle la

percepcidn respecto a las variables de estudio.

3.2. Diseiio de la Investigacion
La presente investigacion se desarrollo desde el enfoque mixto, siendo desde el
punto de vista cuantitativo un disefio no experimental en el sentido que no se manipul6
ninguna variable, mas especificamente el disefio fue descriptivo correlacional,
buscando establecer la relacion o grado de asociacion entre dos o mas variables en una
muestra o contexto en particular, midiéndose y analizando en forma individual cada

una de éstas, para luego establecer las vinculaciones (Hernandez et al., 2014).
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El esquema del disefio cuantitativo es el que se muestra a continuacion:

Ox
l r
M OZ
I
Oy
Donde:
M = Muestra

OX = Observacion de la variable Comunicacion organizacional
OY = Observacion de la variable Empoderamiento
OZ = Observacion de la variable Compromiso organizacional

r = Correlacion entre dichas variables

Desde el aspecto cualitativo el disefio corresponde al fenomenologico, el cual,
segun Trujillo et al. (2019), intenta comprender, explicar y entender la naturaleza de
los fenémenos investigados con el uso del subjetivismo del investigador. Es tipo de
investigacion estudia, describe e interpreta los fendémenos en su esencia, considerando
el contexto interior de las personas, de los sentimientos cotidianos, percepciones y

vivencias y los significados que le da.

El esquema del disefio de investigacion mixto es de triangulacion concurrente

como se muestra a continuacion:
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Figura 1
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Nota: Elaboracion Propia

3.3. Poblacion
3.3.1. Poblacion
La poblacion estuvo constituida por la totalidad de trabajadores, en nimero de

64, de la institucion educativa San Martin de Porres Cusco del 2020.

3.3.2. Muestra
Para la parte cuantitativa: El muestreo fue no probabilisticos o intencional

formado por 64 trabajadores:
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Tabla 3

Poblacion de estudio para recoleccion de datos cuantitativos

Cantidad  Porcentaje

Personal Directivo 6 9.4
Personal docente de inicial 2 3,1
Personal docente de primaria 21 29,7
Personal docente de secundaria 26 39,1
Personal administrativo 4 9.4
Personal de apoyo 5 9,4
Total 64 100,0

Nota: Elaboracion propia

Para la parte cualitativa se tomo una muestra que represente a cada nivel

organizativo del personal en la institucion:

Tabla 4

Poblacion de estudio para recoleccion de datos cualitativos

Cantidad  Porcentaje
Personal docente 5 55,6

Personal administrativo 1 11,1

Personal de apoyo 2 22,2

Personal directivo 1 11,1
Total 9 100,0

Nota: Elaboracion propia

3.3.3. Escenario de estudio
El Colegio Parroquial de Mujeres “San Martin de Porres” del Cusco, fue
creado en 1966 por gestion de los Padres Dominicos. En 1977 el Centro Educativo
fue transferido a la Congregacion Religiosa Madres Dominicas de la inmaculada
Concepcion. Se ubica en el distrito Cusco de la provincia de Cusco, y brinda su
servicio educativo a la poblacion escolar en los niveles Inicial, Primaria y Secundario,
segun los lineamientos y objetivos de la Ley General de Educacion y su Proyecto

Educativo.
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Es una institucion educativa comprometida con brindar una educacion integral
de calidad a sus estudiantes, tomando como modelo la pedagogia de Madre Hedwige
Portalet y dando testimonio de vida. La institucién tiene una politica de
autoevaluacion desde el afio 2014 bajo el sistema impulsado por el SINEACE y desde
el afio 2017 por el sistema de acreditacion SACE promovido por el Consorcio de

Colegios Catdlicos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica empleada para la recoleccion de datos cuantitativos fue la encuesta,

teniendo como instrumentos los que se describen a continuacion:

3.4.1. Cuestionario para evaluar la comunicacion organizacional
El Test de Comunicacion Organizacional de Portugal (2005) mide los niveles
de comunicacidn organizacional. Presenta 15 items distribuidos uniformemente para
las tres dimensiones que evaltia. Usa la escala Likert en cinco niveles entre nunca en su
extremo negativo a siempre en su extremo positivo.

Tabla 5

Rango de puntuaciones y valoracion para la variable comunicacion organizacional

Dimensiones
Nivel Variable
Dl D2 D3
Alto 60a75 20-25 20-25 20-25
Medio 45 a 59 15-19 15-19 15-19
Bajo 1a44 1-14 1-14 1-14

Nota: Elaboracién propia
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3.4.2. Adaptacion de Escala de empoderamiento de las participantes escolares, School
Participant Empowerment Scale SPES por sus siglas en inglés Short &
Rinehart (1992)
Este instrumento de 33 items mide el empowerment de los trabajadores especialmente
del &mbito educativo en sus seis dimensiones. El instrumento usa una escala de
puntuacién hasta 5 para cada uno de items fluctuando desde 1=Totalmente en

desacuerdo hasta 5=Totalmente de Acuerdo.

JTeZ:; fz’e puntuaciones y valoracion para la variable empoderamiento
Nivel  Variable Dimensiones
D1 D2 D3 D4 D5 D6
Alto 132 a 165 27-35 19-25 23-30 23-30 16-20 23-30
Medio 99 a 131 17-26 12-18 15-22 15-22 10-15 15-22
Bajo 0la 98 7-16 5-11 6-14 6-14 4-9 6-14

Nota: Elaboracion propia

3.4.3. Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991)
Cuestionario adaptado y aplicado en numerosos estudios a nuestra realidad, consta de
dieciocho items, mide las tres dimensiones de compromiso de una organizacion. Usa la
escala Likert en siete niveles entre totalmente en desacuerdo en su extremo negativo a
totalmente de acuerdo en su extremo positivo.

Tabla 7

Rango de puntuaciones y valoracion para la variable compromiso organizacional

Nivel Variable Dimensiones

CA CN CcC
Alto 67 290 27-35 23-30 19-25
Medio 43 a 66 17-26 15-22 15-19
Bajo 18242 7-16 6-14 5-11

Nota: Elaboracion propia
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3.5. Validez y confiabilidad de instrumentos
3.5.1. Cuestionario para evaluar la comunicacion organizacional
La validez de contenido de este instrumento fue demostrada por diferentes
investigaciones aplicadas en el Peru: Céspedes (2017), Ascama (2014), Aroni (2019);
Piedra, M (2020) usando coeficiente de V de Aiken con indices mayores a 0.9 y la
prueba binomial, demostrando una adecuada validez de contenido, apto para aplicarse

en la presente investigacion.

Respecto a la confiablidad del instrumento se empled el coeficiente Alfa de

Cronbach cuyos resultados se presentan en la siguiente tabla:

Tabla 8

Resultados para confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Comunicacion
o , 798 15
organizacional

Nota: Elaboracion propia

3.5.2. Cuestionario para evaluar compromiso organizacional
La validez de contenido de este instrumento fue demostrada por numerosas

investigaciones aplicadas en el Peru: Rivera (2010) validé dicho instrumento por juicio
de expertos de la Pontificia Universidad Catolica del Pera, Gomez (2015) valido por
juicio de expertos, el indice por el coeficiente de Aiken para los 18 items fue de 0,80
implicando una alta validez de contenido, Céspedes (2017) uso el coeficiente de V de
Aiken y la prueba binomial, Estrada & Mamani (2019). La validez de contenido
realizada por estos investigadores en nuestra realidad demuestra que el instrumento

puede ser aplicado garantizando la validez de contenido.
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Respecto a la confiablidad del instrumento se emple6 el coeficiente Alfa de Cronbach

cuyos resultados se presentan en la siguiente tabla:

Tabla 9

Resultados para confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Compromiso
o ,900 18
organizacional

Nota: Elaboracién propia

3.5.3. Cuestionario para evaluar empoderamiento
La validez de contenido de este instrumento fue demostrada por investigaciones
aplicadas en el Pera: Lévano (2019), quien validd este cuestionario en nuestra realidad
con 5 jueces expertos con 38 preguntas, el indice reportado por el coeficiente de Aiken
de la prueba se ubica en: 0,80.
La Torre (2020) validé el instrumento cuestionario de empowerment adaptandola a 26
items, valid6 con cuatro jueces expertos, obteniendo valores de consistencia interna
segun el coeficiente Omega, donde el valor para el cuestionario total es de .93, y en las

dimensiones varia de 0.65 a 0.88.

Para la validez del cuestionario adaptado a nuestra realidad con 33 items se aplico la
validacion de expertos con cuatro jueces expertos quienes dieron su opinion acerca de

la validez de contenido como se observa en la tabla.
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Tabla 10

Resultados para validacion por jueces expertos del instrumento para medir

empoderamiento
Forma Contenido Estructura Proporcion de
Juez experto .
concordancia
Juez N°1 90 90 90 90.0
Juez N°2 85 85 85 85.0
Juez N°3 80 90 80 83.3
Juez N°4 75 85 80 80.0
Es valido si P es > 60 84.6

Nota: Elaboracion propia

Los coeficientes obtenidos nos indican que este instrumento cuestionario de
empowerment docente y sus dimensiones, tiene una alta validez de contenido y podia
ser aplicado.

Tabla 11

Resultados para confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos

Empoderamiento , 745 33

Nota: Elaboracion propia

3.5.4. Para la parte cualitativa: Guia de entrevista
Para este instrumento se uso6 el juicio de expertos de cuatro jueces cuyo resultado se

presenta en la siguiente tabla.
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Tabla 12

Resultados para validacion por jueces expertos del instrumento guia de entrevista

INDICADORES CRITERIOS JUEZ JUEZ JUEZ JUEZ
CRITERI 1 2 3 4
(o}
1.REDACCION Los items estan redactados 75% 85% 90% 75%
considerando los elementos
®© necesarios.
g 2.CLARIDAD Estéa formulado con un lenguaje 75% 85% 90% 75%
s apropiado.
3.0BJETIVIDAD Los items apuntan a recoger 75% 85% 90% 75%
informacion de las categorias.
4. ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la cienciay  75% 85% 90% 75%
° la tecnologia.
-‘g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad ~ 75% 85% 90% 75%
g y profundidad.
8 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma 75% 85% 90% 75%
pertinente las categoria 'y
subcategorias
7.0RGANIZACION Existe una organizacion logica en la 75% 85% 90% 75%
redaccion de los items.
8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos 75% 85% 90% 75%
© cientificos de la investigacion
= educativa.
S 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, 75% 85% 90% 75%
£ categorias y subcategorias
w

10.METODOLOGIA La estrategia de investigacion 75% 85% 90% 75%
responde al propdsito del diagndstico.

0,
PROMEDIO 81.25%

Nota: Elaboracion propia

El resultado indica que este instrumento se puede aplicar por estar en la categoria de muy

bueno con 81% en su forma, contenido y estructura.

3.6. Plan de analisis de datos

Para analizar la informacion recopilada se procedié de la siguiente forma.

Para la parte cuantitativa:

— Los datos se obtuvieron ordenados en tablas de Excel que arroj6 automaticamente
el formulario de Google.

— Estos datos organizados se introdujeron al programa estadistico SPSS (Stadistics

Program for Social Sciences V 26.0)
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— Los resultados obtenidos se presentaron en tablas y figuras de acuerdo al nivel de
medicion.

— Para la prueba de normalidad se usé Kolmogorov — Smirnov

— Para realizar el analisis inferencial para analizar la correlacion se utilizo la
correlacion de Spearman para hallar la relacion entre variables.

— El coeficiente de determinacion (R cuadrado), para explicar la variacion entre
variables

Para la parte cualitativa:
— Se hizo la transcripcion de las entrevistas.
— Se ordend en las categorias correspondientes.
— Se present6 la informacion en tablas de acuerdo a las preguntas realizadas a los

entrevistados.
— Se hizo el andlisis e interpretacion correspondiente.
Para la Triangulacion:

— Se contrasto los resultados de la parte cuantitativa con los resultados obtenidos de
la parte cualitativa.

— Se present? los hallazgos del andlisis.

De la parte ética. En cuanto al aspecto €tico se respeto la propiedad intelectual de los

autores que se empled para el sustento tedrico. Los datos se recolectaron con la
autorizacion de la direccion de la institucion educativa, asi como del consentimiento del

personal para el cuestionario y para la entrevista velandose por el anonimato.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Resultados del estudio parte cuantitativa

Tabla 13

Resultados para la variable Comunicacion organizacional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 5 8,1
Nivel medio 30 48,4
Nivel alto 27 435
Total 62 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 2
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Nota: Elaboracion propia
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Los resultados de la tabla y grafico anteriores muestran que en lo que respecta
a la variable Comunicacién organizacional el 8,1% de los encuestados de la muestra de
estudio considera que la comunicacion organizacional se ubica en un nivel bajo, en
tanto el 48,4% de los encuestados ubica la comunicacidon organizacional en un nivel

medio y el 44,3% lo ubica en un nivel alto.

Tabla 14
Resultados para las dimensiones de la variable Comunicacion organizacional
Dimension Categoria Frecuencia Porcentaje
Comunicacion N?Vel baj ° 10 16,1
ascendente Nivel medio 29 46,8
Nivel alto 23 37,1
Comunicacion N%Vel baj °. 10 16,1
descendente N¥Vel medio 25 40,3
Nivel alto 27 43,5
Comunicacion N%Vel baj 0. 6 9,7
horizontal N¥Vel medio 34 54,8
Nivel alto 22 35,5
Total 62 100,0

Nota: Elaboracién propia

En la tabla anterior se puede apreciar que en lo que se refiere a la dimension
comunicacion ascendente el 46,8% de los encuestados la consideran en el nivel medio
y un 37,1% en el nivel alto, mientras que para la dimensidon comunicacion descendente
del 16.1% de los encuestados considera que se ubica en el nivel de bajo, mientras que
el 40.3% percibe la comunicacion descendente en un nivel medio y el 43.5% en el
nivel alto; respecto a la comunicacion horizontal del 9.7% de los encuestados percibe
como bajo el nivel de esta comunicacion, en tanto que el 54.8% la ubica en el nivel
medio y un 35.5% el nivel alto.

Tabla 15

Resultados para la variable Empoderamiento

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 21 33,9
Nivel medio 31 50,0
Nivel alto 10 16,1
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Total 62 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 3
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Nota: Elaboracion propia

Los resultados de la tabla y grafico anteriores muestran que en lo que respecta a
la variable Empoderamiento el 33.9% de los encuestados en la investigacion
consideran se ubique en un nivel bajo, mientras que un 50% de los encuestados lo
ubican en el nivel medio y tan s6lo el 16.1% en el nivel alto.

Tabla 16

Resultados para las dimensiones de la variable Empoderamiento

Dimension Categoria Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 6 9,7
Toma de decisiones Nivel medio 34 54,8
Nivel alto 22 35,5
Crecimiento Nivel bajo. 27 43,5
profesional N%Vel medio 21 33,9
Nivel alto 14 22,6
Nivel bajo 37 59,7
Estatus Nivel medio 15 24,2
Nivel alto 10 16,1
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Nivel bajo 34 54,8
Autoeficacia Nivel medio 15 24,2
Nivel alto 13 21,0
Nivel bajo 28 452
Autonomia Nivel medio 22 35,5
Nivel alto 12 19,4
Nivel bajo 30 48,4
Impacto Nivel medio 21 33,9
Nivel alto 11 17,7
Total 62 100,0

Nota: Elaboracién propia

En la tabla anterior se aprecian los resultados para las dimensiones de la
variable Empoderamiento en la que se puede apreciar respecto de la toma de
decisiones que el 54.8% lo ubica en el nivel medio y el 35.5% en el nivel alto;
respecto a la dimension crecimiento profesional es de destacar que el 43.5% considera
con un nivel bajo, 33.9% en un nivel medio y tan sélo el 22.6% en un nivel alto; para
la dimension estatus el 59.7% la ubica en el nivel bajo, 24.2% en el nivel medio y tan
solo el 16.1% en nivel alto; para la dimension auto eficacia se aprecia que el 54.8% de
los encuestados la ubica en un nivel bajo, el 24.2% un nivel medio y el 21.0% en el
nivel alto; en cuanto a la dimension autonomia el 45.2% de los encuestados la
considera un nivel bajo, el 35.5% en nivel medio y el 19.4% en un nivel alto,
finalmente respecto de la dimension impacto se aprecia que el 48.4% de los
encuestados la ubica en el nivel bajo, mientras que el 33.9% en el nivel medio y el

17.7% en el nivel alto.

Tabla 17

Resultados para la variable Compromiso organizacional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 5 8,1
Nivel medio 46 74,2
Nivel alto 11 17,7
Total 62 100,0

Nota: Elaboracién propia
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Figura 4

Compromiso Organizacional

80,0% |

60,0% —|

40,0%

Porcentaje

74,2%
20,0% —
17,7%
0% T T
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota: Elaboracion propia

Los resultados de la tabla y grafica anteriores muestran los resultados para el
compromiso organizacional en ¢l se aprecia que el 8.1% de los encuestados en la
presente investigacion consideran que existe un nivel bajo de compromiso
organizacional, mientras que el 74.2% consideran que el compromiso organizacional se

ubica en el nivel medio y el 17.7% lo ubican en nivel alto.

Tabla 18
Resultados para las dimensiones de la variable Compromiso organizacional
Dimension Categoria Frecuencia Porcentaje
Compromiso N%Vel baj 0. 4 6,5%
afectivo N¥Vel medio 36 58,1%
Nivel alto 22 35,5%
Compromiso Nivel baj ° > 8,1%
normativo Nivel medio 40 64,5%
Nivel alto 17 27,4%
Compromiso de Nivel bajo. 14 22,6%
continuidad N¥Vel medio 39 62,9%
Nivel alto 9 14,5%
Total 62 100,0

Nota: Elaboracion propia
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En la tabla anterior se consignan los resultados correspondientes a las
dimensiones de la variable compromiso organizacional, en el que se aprecia que para
el compromiso afectivo el 6.5% de los encuestados la ubica en un nivel bajo, el 58.1%
en el nivel medio y un 35.5% en el nivel alto; en lo que se refiere al compromiso
normativo se aprecia que el 8.1% de los encuestados la ubica en el nivel bajo, mientras
que un 64.5% la ubica en el nivel medio, aprecidndose también que el 27.4% lo ubican
en nivel alto; en lo que se refiere al compromiso de continuidad en el 22.6% los

encuestados ubica el nivel bajo, el 62.9% en el nivel medio y el 14.5% en el nivel alto.

Tabla 19

Resultados para la prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Comunicacion ) Compromiso
L. Empoderamiento L.

organizacional organizacional
N 62 62 62
Parametros Media 50,40 86,29 77,0484
normales Desviacion 11,524 27,399 16,00761
Maximas Absoluto ,090 ,132 ,086
diferencias Positivo ,042 ,132 ,074
extremas Negativo -,090 -,082 -,086
Estadistico de prueba ,090 ,132 ,086
Sig. asintotica(bilateral) ,200 ,090 ,200

Nota: Elaboracion propia

En la tabla anterior se presentan los resultados para la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, para las variables comunicacion organizacional,
Empoderamiento y compromiso organizacional, en las cuales se consideran como
hipodtesis estadisticas, la hipotesis nula Ho que plantea que las distribuciones de dichas
variables siguen una distribucion normal, en tanto que la hipotesis alterna Ha plantea

que dichas variables siguen una distribucion diferente a la normal, asumiendo un nivel
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de significancia del 5%, se puede apreciar en la tabla que los valores correspondientes
al P valor calculado son: 0.200, 0.090 y 0.200 respectivamente para las variables
comunicacion organizacional, empoderamiento y compromiso organizacional, dado
que dichos valores estan por encima del 5%, no podemos rechazar la hipdtesis nula, lo

cual nos conlleva a concluir que dichas variables siguen distribuciones normales.

Tabla 20
Resultados para el andlisis de correlacion multiple entre las variables Comunicacion

organizacional, empoderamiento y compromiso organizacional

E tandar de 1 Sig.

R R cuadrado R cuadrado ajustado ot e§ an .a’r e &
estimacion

,665 ,443 424 12,15260 ,000

Nota: Elaboracion propia

En la tabla anterior se presentan los resultados para el analisis de correlacion
multiple entre las variables comunicacion organizacional, empoderamiento y
compromiso organizacional, aprecidndose que con un nivel de significancia del 5%, se
obtuvo que el valor para el coeficiente de correlacion multiple es de 0.665, valor que
indica una correlacion moderada de las variables comunicacion organizacional y
empoderamiento con el compromiso organizacional, asimismo el coeficiente de
determinacion (R cuadrado), nos permite indicar que el 44.3% de la variacion del
compromiso organizacional puede ser explicado en términos de la variacion de la
comunicacion organizacional y del empoderamiento.

Tabla 21

Resultados para el andlisis de correlacion parcial entre las variables Comunicacion

organizacional, empoderamiento y compromiso organizacional

Orden de Comunicacion Empoderamiento Compromiso

Variables ., . .
correlacion organizacional organizacional
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Coeficientes de correlacion

Comunicacion Orden cero 0,578 0,569
organizacional Sig. 0,000 0,000
Empoderamiento Orden cero 0,578 0,610

Sig. 0,000 0,000
Compromiso Orden cero 0,569 0,610
organizacional Sig. 0,000 0,000
Comu.mcqmon Orden uno Empoderamiento Variable de control: Compromiso
organizacional Cocficiente 0,355 oreanizacional

Sig. 0,005 &

Orden uno Comp.r omiso
Comunicacion organizacional Variable de control:
organizacional Coeficiente 0,335 Empoderamiento

Sig. 0,008

Compromiso

Orden uno . . L,
Empoderamiento . organizacional Varlable Qe control: Comunicacion

Coeficiente 0,418 organizacional

Sig. 0,001

Nota: Elaboracion propia

En la tabla anterior se presentan los resultados para el analisis de correlacion
parcial entre las variables comunicacion organizacional, empoderamiento y
compromiso organizacional, se puede apreciar que respecto a los coeficientes de
correlacion de orden cero, denominados también coeficientes de correlacion simples,
se tiene que la correlacion entre la variable comunicacioén organizacional y
empoderamiento asciende a 0.578, significacion del 5%, lo cual muestra que dicha
correlacion moderada, asimismo el coeficiente de correlacion entre las variables
comunicacion organizacional y compromiso organizacional es de 0.569, mientras que
el coeficiente de correlacion entre el compromiso organizacional y el empoderamiento
es de 0.610 con un nivel de significancia estadistica del 5%, siendo dichos coeficientes
ubicados en el nivel de correlacion moderada. En cuanto se refiere a los coeficientes de
correlacion de orden uno, es decir cuando se mide la correlacion entre las variables y
se controla una de ellas, se tiene que el coeficiente de correlacion entre las variables
comunicacion organizacional y el empoderamiento es de 0,355 siendo la variable de
control el compromiso organizacional, el coeficiente de correlacion entre la

comunicacion organizacional y el compromiso organizacional es de 0.335, siendo la
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variable de control el empoderamiento, finalmente el coeficiente de correlacion de
orden uno entre el empoderamiento y el compromiso organizacional es de 0.418 siendo
la variable de control la comunicacidn organizacional y teniendo un nivel de
significancia estadistica del 5%.

Tabla 22

Resultados para el analisis de correlacion entre las dimensiones de las variables

Empoderamiento y Comunicacion organizacional

Comunicacion Comunicacion Comunicacion

ascendente descendente horizontal
Correlacion de " ) .
.. ,400 ,323 ,322
Toma de decisiones Pearson
Sig. (bilateral) ,001 ,010 ,011
. Correlacion de " - .
Crecimiento ,562 ,446 ,285
Pearson
profesional ) )
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,025
Correlacion de " - .
,569 ,485 ,296
Estatus Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,019
Correlacion de " - "
. ,542 ,459 ,356
Autoeficacia Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,005
Correlacion de " - "
,585 ,482 372
Autonomia Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,003
Correlacion de " - "
,466 412 ,339
Pearson
Impacto ) .
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,007
N 62 62 62

Nota: Elaboracion propia

En la tabla anterior se puede apreciar la matriz para el analisis de correlacion
simple entre las dimensiones de las variables empoderamiento y comunicacion
organizacional, pudiéndose apreciar que dichos coeficientes presentan valores para el
coeficiente de correlacion de Pearson que oscila entre el nivel de correlacion baja 'y

moderada, obteniéndose una mayor correlacion entre las dimensiones autonomia y
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comunicacion ascendente para la cual el coeficiente de correlacion de 0.585 asimismo
para las dimensiones crecimiento profesional de comunicacion horizontal se obtuvo la
menor correlacion con coeficiente que alcanza el valor de 0.285, es importante hacer
notar que todos los coeficientes de correlacion encontrado son significativos al 5%.
Tabla 23

Resultados para el analisis de correlacion entre las dimensiones de Compromiso y

comunicacion organizacional

Comunicacion Comunicacion Comunicacion

ascendente descendente horizontal
Correlacion de " » "
. . 578 ,540 ,403
Compromiso afectivo  Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001
. Correlacion de " » "
Compromiso ,467 431 ,370
. Pearson
normativo ) )
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,003
Correlacion de ” s .
. 513 ,390 ,324
Compromiso de Pearson
continuidad Sig. (bilateral) ,000 ,002 ,010
N 62 62 62

Nota: Elaboracion propia

En la tabla anterior se presentan los resultados para la matriz de correlacion
simple entre las variables compromiso y comunicacion organizacional en las cuales se
tiene que existe correlacion significativamente estadistica entre todas ellas, dichos
coeficientes de correlacion presentan valores que estan comprendidos en los niveles de
correlacion baja y moderada en su mayoria, obteniéndose mayor valor que asciende a
0.578 para el coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones compromiso
afectivo y comunicacion ascendente, asimismo entre las dimensiones compromiso de

continuidad y comunicacion horizontal se obtiene el menor valor.
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Tabla 24
Resultados para el analisis de correlacion entre las variables Empoderamiento y

compromiso organizacional

Compromiso Compromiso Compromiso de
afectivo normativo continuidad
Correlacion de " . .
.. ,346 ,290 ,308
Toma de decisiones Pearson
Sig. (bilateral) ,006 ,022 ,015
o Correlacion de " - -
Crecimiento ,533 ,434 ,486
Pearson
profesional ) )
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
Correlacion de " " ”
,530 ,486 ,540
Estatus Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
Correlacion de ” " "
. 414 ,356 ,498
Autoeficacia Pearson
Sig. (bilateral) ,001 ,004 ,000
Correlacion de ” " "
,533 453 ,546
Autonomia Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
Correlacion de " " "
,439 ,408 516
Pearson
Impacto ) .
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000
N 62 62 62

Nota: Elaboracion propia

La matriz de correlaciones entre las variables empoderamiento y compromiso
organizacional se presenta en la tabla anterior en la cual se aprecia que el total de los
posibles coeficientes de correlacion son significativos estadisticamente, con valores de
significancia estadistica menores al 5%, asimismo los coeficientes presentan valores
comprendidos entre el nivel de correlacion baja y moderada, alcanzando en su mayoria
valores de correlacion moderada, es asi que el mayor valor encontrado es de 0.546 y
corresponde a la correlacion entre las dimensiones de autonomia y compromiso de
continuidad, mientras que el coeficiente de correlacion mas bajo corresponde al valor

de 0.290 entre las dimensiones de toma de decisiones y compromiso normativo.
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4.2. Resultados del estudio parte cualitativa

Tabla 25
Comunicacion Organizacional. Coméntame sobre la comunicacion interna en la
institucion educativa: aspectos positivos, aspectos a mejorar de directivos, del

personal. La forma que usa para informar como desarrollara su trabajo.

Entrevistado Respuesta del entrevistado
DI “La comunicacion basicamente es entre directivos y no asi con los profesores, solo

llegan comunicados, no hay dialogo, considero que debe haber mas comunicacion
de la plana jerarquica a los docentes. La comunicacion entre docentes es buena”.
“Me informan a través del correo electrénico, memorandos, directivas”.

D2 “La comunicacion es vertical, uso de directivas, la comunicacion entre directivos y
docentes es para informar, ordenar y no para acordar, se necesita en algunas
situaciones aclarar y recurrimos a complementar entre docentes lo que no se
entendid. La comunicacién entre docentes predomina en grupos. Se usa el correo,
la pagina web, directivas”.

D3 “Creo que no se da la oportunidad a todos de escucharnos. La comunicacion es
mas oficial por directivas o en forma verbal de los coordinadores. La
comunicacion entre docentes es mas entre los del ciclo. Se usa el medio escrito
predominantemente”.

D4 “Creo que falta mejorarla, no siempre llega la comunicacion de la misma forma
que se plantea en general. Predomina la comunicacion escrita a los correos. Los
docentes tienen buena comunicacion, mas entre los de la misma area. La
informacion de los directivos es escrita y a veces verbal en reuniones”.

D5 “Creo que la comunicacion interna se da de directivos hacia el personal y entre el
personal, pero se puede mejorar. Nos informan de directrices de nuestro trabajo,
actividades a través de directivas que envian al correo”.

DIR “Considero que la comunicacion es buena porque se trata de tomar en cuenta todos
los canales para hacer llegar la informacion que se quiere transmitir para que sea
oportuna. Se hace uso del correo electrénico”.

Adml “En cuanto a la comunicacion se da de manera fluida en general, pero siempre a
veces hay algunas actitudes de no escuchar tanto del directivo como del personal.
La comunicacion de como realizaré mi trabajo es escrita pero no siempre es clara y
completa”.

Apoyl “Pienso que falta mejorar porque hay muchos aspectos que desconozco, de mis
funciones y de lo que ocurre en el colegio. Con los antiguos es mejor la
comunicacion que con los nuevos, no nos conocemos. Me dan informacion al

correo 0 memorandos”.
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Apoy2 “No es buena, falta que sea mas clara. Me comunican mis funciones con

memorandos, pero hay muchos vacios a veces ocasiona dificultades de

comunicacion entre el personal de apoyo”.

Nota: Elaboracion propia

Estos resultados implican que la comunicacidn interna en la institucion no es percibida con
niveles Optimos, hay aspectos a mejorar: “No hay dialogo, considero que debe haber mas
comunicacion de la plana jerarquica a los docentes”, “No es buena, falta que sea mas
clara”, “Hay algunas actitudes de no escuchar tanto del directivo como del personal”, “Se
puede mejorar”. En cuanto al uso de canales de comunicacion se observa que se hace uso
de medios verbales, escritos, siendo estos los mas usados. De igual forma se hace uso
prioritariamente de la comunicacion formal y descendente.

Tabla 26

Empoderamiento ;Qué aspectos crees que predominan en la toma de decisiones en

esta institucion?

Entrevistado Respuesta del entrevistado

D1 “La toma de decisiones es mas de la plana jerarquica nuestros comentarios
sugerencias no son tomados en cuenta a pesar que se emiten informes, no sé si
es por aspectos econémicos u otros”.

D2 “La toma de decisiones es distinta de acuerdo a las diferentes gestiones, no es la
misma, no se da una continuidad”.

D3 “Creo que no todas las decisiones son buenas se debe considerar las sugerencias

que se nos pide”.

D4 “Seria bueno tomar en cuenta los informes que se piden pareciera que no se
toman en cuenta las sugerencias”.

D5 “Creo que son las necesidades que tiene la direccion para mejorar diferentes
aspectos”.

DIR “Predomina la informacion adecuada de lo que se tenga que decidir, consultas

con las instancias que corresponda y la aprobacion de direccion”.

Adml “Se toma en cuenta informacién solo del directivo, no se toma en cuenta
nuestros pedidos”.

Apoyl “Las decisiones son tomadas un poco apresuradas no siempre son buenas
y nosotros somos los mas afectados”.

Apoy2 “Creo que falta mas orientacion y dialogo para que no se cometan errores

que perjudica especialmente a nosotros por obras mal hechas”.
Nota: Elaboracion propia
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Con respecto a la participacion en la toma de decisiones, se puede apreciar que la
percepcion mayoritaria es que no hay participacion e involucramiento de todos los
trabajadores, considerandose que la toma decisiones se da mas a nivel de directivos sin

tomar en cuenta las opiniones, sugerencias del personal, dando una idea de no escucha.

Tabla 27

Empoderamiento ;Qué opinas de los criterios que se utilizan en la institucion para
delegar responsabilidades o cargos al personal? ;Qué aspectos de tu trabajo
determinarian te den mayores responsabilidades o cargos?

Entrevista Respuesta del entrevistado
do
D1 “Los criterios que se toman en cuenta son mas de disponibilidad del
personal que de capacidad”.

“El realizar mi trabajo con responsabilidad y experiencia”.
D2 “Los criterios que se dan mas son de cercania, de confianza, no de méritos”.

“Tomarian en cuenta mi adecuad preparacion”.
D3 “Creo que prima la confianza que se tiene por la responsabilidad y apoyo
que percibe la direccion”.

“La experiencia y trayectoria que adquiri”.
D4 “Considero que la direccion tiene sus criterios y deben responder a sus
expectativas y la debemos aceptar”.

“La experiencia y preparacion”.

D5 “Criterios de preparacidn experiencia”.
“Mi responsabilidad, entusiasmo, preparacion”.

DIR “Son pertinentes a la realidad y necesidad de la institucion”.
“Mi experiencia laboral”.

Adml “El perfil del cargo adecuada preparacion”.
“La responsabilidad y fidelidad”.

Apoyl “Pienso que los criterios no siempre son claros”.
“La responsabilidad y puntualidad”.

Apoy?2 “Los criterios que se usan podrian mejorarse y considerar la experiencia y
afios de servicio”.
“El trabajo bien hecho”.

Nota: Elaboracion propia

En cuanto a los criterios que se usan para delegar no son percibidos con claridad o tienen
discrepancias con los determinados. La percepcion del estatus, auto eficacia e impacto,
respecto a su desempeio laboral, que tienen los trabajadores se puede apreciar que es

positiva y elevada.
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Tabla 28
Empoderamiento ;Como contribuye la institucion en tu desarrollo profesional y personal?
Entrevistado Respuesta del entrevistado
Dl “En el aspecto personal basicamente es la formacion religiosa, ética,
en lo profesional de mi area estamos en deuda, adolecemos”.
D2 “En el aspecto personal ayuda la cercania, lo religioso que ayuda en
el aspecto familiar”.
D3 “En cuanto a la formacion personal se da a través de la formacion

dominica y en lo profesional las capacitaciones de primaria que me
ayudo en mi practica docente”.

D4 “La formacioén me ayuda sobre todo en la parte espiritual en lo
profesional me contribuye a seguir esforzandome por la exigencia”.

D5 “El apoyo en el desarrollo de mi fe, la formacion religiosa”.
“Del aspecto profesional seria la exigencia”.

DIR “Me ayudo a mejorar mi aspecto espiritual y como profesional me da
oportunidades de aprender”.

Adml “La formacion religiosa que nos dan ayuda a mejorar el aspecto

personal y familiar, en cuanto a lo profesional no me han brindado
ninguna capacitacion”.

Apoyl “En el desarrollo profesional no me han ayudado, todo es por mi
cuenta. En el aspecto personal ayuda la formacion religiosa que nos
brindan”.

Apoy2 “Mas he tenido apoyo en la parte religiosa apoyando a mi fe, en el

trabajo no me brindan capacitaciéon para mejorar mis funciones”.
Nota: Elaboracion propia

En cuanto a la subcategoria crecimiento profesional se puede observar que la oportunidad
de crecer y la formacién continua no estan fortalecidas, haciéndose énfasis mas en el
aspecto personal y desarrollo espiritual, religioso. Se aprecia que hay una insatisfaccion en
la contribucioén al desarrollo profesional por parte de la mayoria de los entrevistados: “En
mi area estamos en deuda”, “No me han ayudado en el desarrollo profesional”, “En el
trabajo no me brindan capacitacidon para mejorar mis funciones”. De igual forma se

observa que hay la percepcion de favorecimiento a cierto sector o nivel de los trabajadores.
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Tabla 29
Compromiso ;Qué aspectos hacen que permanezcas en la institucion?
Entrevistado Respuesta del entrevistado
D1 “El aspecto familiar influye mucho, las condiciones econdémicas son
similares. La estabilidad laboral hace que permanezca”.
D2 “El tema personal, el apoyo que siento mas que el econémico”.
D3 “El amor al colegio, las vivencias que he tenido”.
D4 “La identificacion que he logrado con el colegio que hace que desee
permanecer”.
D5 “El carifo, la identificacion que he logrado con el colegio”
DIR “La identificacion que he logrado con la institucion”.
Adml “La estabilidad laboral con que cuento y el carifio al colegio”.
Apoyl “Que vengo trabajando mucho tiempo y me he identificado con el colegio”.
Apoy2 “La oportunidad laboral, la seguridad y el ambiente”.

Nota: Elaboracion propia

En el cuadro se puede apreciar que predomina una identificacion emocional, un apego
hacia la institucion con frases como: “El tema personal”, “El amor al colegio”, “La
identificacion que he logrado”, “El carino”. En poca incidencia se menciona la oportunidad

laboral y el aspecto econdmico.

Tabla 30
Compromiso ;Como percibes que es el compromiso del personal con la institucion?
Entrevistado Respuesta del entrevistado
D1 “Creo que no es en su totalidad no todos se comprometen en las actividades
y el trabajo”.
D2 “Se observa que es segmentado, porque hay poco personal que
permanece”.
D3 “No observo que sea total unos son mas comprometidos que otros”.
D4 “No todo el personal se compromete en todas las actividades, hay algunos

docentes que son poco comprometidos, indiferentes”.
D5 “Creo que hay personal que se compromete mas como en mi caso, pero
también se recarga mas el trabajo”.

DIR “No se da un cien por ciento, pero se busca mejorarlo”.

Adml “Observo que hay personal que no se compromete con todo, solo espera
que los demas hagan todo, en las comisiones de trabajo no participan”.

Apoyl “No todo el personal es comprometido, sobre todo el personal de apoyo
nuevo solo hace sus funciones y cuando se requiere ayuda no apoyan”.

Apoy2 “A mi parecer falta trabajar mas el compromiso de todo el personal, para

algunos se recarga el trabajo y otros son indiferentes”.
Nota: Elaboracién propia
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La percepcion general sobre el compromiso organizacional no es Optima, pues hay
la apreciacion que existen aspectos a mejorar por las expresiones: “No todos se

bE 1Y 2 6

comprometen”, “el compromiso es segmentado”, “no se da en un cien por ciento”, “hay
29 ¢

personal que no se compromete”, “no todo el personal es comprometido”, “falta trabajar

mas el compromiso”.

4.3. Analisis de los hallazgos
4.3.1. De la comunicacion organizacional

En cuanto a determinar el nivel de comunicacion organizacional y describir las
percepciones que se tiene al respecto, se puede apreciar de la tabla 13 que el nivel de
comunicacion organizacional en la I.LE. San Martin de Porres se encuentra en un nivel
medio con 48,4% que es confirmada con los resultados de la entrevista en la tabla 25
donde se observa que la comunicacidn organizacional tiene aspectos a superar por la

»

expresiones “creo que falta mejorarla ”, ’no se da a todos la oportunidad de escucharnos,

“no es buena”.

En cuanto a las dimensiones y subcategorias de la comunicacion organizacional
segun las tablas 14 y 25 se puede concluir que existen los tres tipos de comunicacion,
ascendente, descendente y horizontal. Esto se corrobora con lo manifestado en las

29 ¢¢

entrevistas: “comunicacion de directivos”, “comunicacion de docentes a directivos”,

29 ¢¢

“comunicacion entre docentes”, “comunicacion entre el personal de apoyo”.

La comunicacion descendente se caracteriza por presentar un alto nivel con 43%,
demostrando que la organizacidn se preocupa por transmitir sus politicas, metas, planes,
para asegurar sus actividades cotidianas encaminadas al logro de objetivos. Esta

comunicacion descendente es basicamente de tipo formal como lo demuestran las
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entrevistas: “nos llegan comunicados”, “informar, ordenar”, “es vertical”, “la

29 ¢¢

comunicacion es mas oficial”, “por directivas”, “escrita a los correos

2 ¢

memorandos”.

La comunicacion ascendente se encuentra en el nivel medio con un 46,8%
demostrada con las entrevistas que indican: “la comunicacidn es basicamente entre
directivos”, “es para ordenar y no acordar”, “se necesita aclarar”, “hay actitudes de no
escucha”. Se puede observar que la comunicacion ascendente necesita ser mejorada pues

el fin de esta es retroalimentar a los directivos, coordinar e interactuar, consensuar, dar la

seguridad de que el personal es escuchado y puede participar.

De la comunicacion horizontal se obtiene que predomina el nivel medio con 54,8%

29 ¢¢

respaldada con las entrevistas que indican: “predomina en grupos”, “es mas entre ciclos”,
“areas”, “la comunicacion entre el personal se puede mejorar”, “la comunicacion entre
antiguos es mejor que con los nuevos”, “hay dificultades de comunicacion entre el personal
de apoyo”. Es importante recalcar que hay un 35% del personal que considera que la
comunicacion horizontal tiene un nivel alto, en las entrevistas esta percepcion esta
respaldada con opiniones como: “la comunicacion es basicamente entre directivos”, “la

comunicacion entre el personal es buena”. Es importante que la comunicacion horizontal

sea mejorada pues permite realizar un trabajo coordinado.

En cuanto a estas dos Ultimas dimensiones las entrevistas también nos permiten
establecer que existe comunicacion informal, pero se da mas en la comunicacion horizontal

que en la ascendente y menos en la descendente.

4.3.2. Del empoderamiento (empowerment) organizacional
Sobre la determinacion del nivel de empoderamiento tabla 15 en la I.LE. San Martin

de Porres se encuentra en el nivel medio con 50% al igual que sus dimensiones: Toma de
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decisiones, crecimiento profesional, estatus nivel bajo con autoeficacia, autonomia,

impacto, tabla N° 16.

En relacion a los resultados obtenidos sobre el empoderamiento en las entrevistas
tablas 26 y 27, se puede apreciar que la dimension Toma de decisiones, no es percibida
como Optima por expresiones como: “la toma de decisiones es mas de la plana jerarquica,

2 ¢C

nuestros comentarios y sugerencias no son tomados en cuenta”, “no se toman en cuenta las

29 9

sugerencias”,” no hay continuidad”, “un poco apresuradas”, “falta orientacion y didlogo”.

En cuanto a la autoeficacia, estatus e impacto, en las entrevistas, la percepcion que
tienen los trabajadores sobre su labor es positiva, consideran que tienen “experiencia”,
“responsabilidad y puntualidad”, “preparacién”. Sin embargo, no creen que se tome en
cuenta para que puedan asumir responsabilidades de mayor responsabilidad, por tanto, no

se podria expresar que se tengan autonomia para realizar sus funciones.

De al crecimiento profesional, tabla N° 28, hay la percepcion que la formacion va
mas dirigida hacia la parte personal, espiritual. La parte profesional no se ha llegado a
atender en su totalidad o cubrir las expectativas que tiene todo el personal: “de mi area

9% ¢

estamos en deuda, adolecemos”, “en cuanto a lo profesional no me han brindado ninguna
capacitacion”, “en el desarrollo profesional no me han ayudado”; también se puede inferir

que hay mayor atencion a los docentes del nivel primario e inicial que secundario y poca

atencion al personal administrativo y de apoyo.

4.3.3. Del compromiso organizacional
En referencia a determinar el nivel de compromiso organizacional en la IE San
Martin de Porres, de las tablas 17 y 18, se observa que se encuentra en un nivel medio al
igual que las dimensiones como el compromiso afectivo, el compromiso normativo y el

compromiso de continuidad.
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De las entrevistas se puede analizar que la percepcion del compromiso
organizacional no es positiva, por las expresiones: “no todos se comprometen en las

29 <6

actividades y trabajo”, “hay algunos docentes que son poco comprometidos”, “no se da en
9 ¢

un cien por ciento”, “no todo el personal es comprometido”, “falta trabajar mas el

compromiso de todo el personal”.

Se aprecia también que se dan los tres tipos de compromiso: El compromiso
afectivo con expresiones como:” el tema personal”, “el amor al colegio”, “el carifio al
colegio” estando presente en la mayoria de los entrevistados. El compromiso de
continuidad con expresiones como: “La estabilidad laboral”, “que vengo trabajando mucho
tiempo”. El compromiso normativo con expresiones como: “oportunidad laboral, seguridad

99 ¢

y ambiente”, “el compromiso asumido”, “la identificacién que he logrado con el colegio”.

4.3.4. De la relacion entre variables y dimensiones

Para el analisis de correlacion multiple entre las variables comunicacion
organizacional, empoderamiento y compromiso organizacional Tabla 21, se obtuvo que el
valor para el coeficiente de correlacion multiple es de 0.665, valor que indica una
correlacion moderada, lo que permite afirmar que se cumple la hipotesis general de la
presente investigacion: existe correlacion directa y significativa entre las variables
comunicacion organizacional, empoderamiento y compromiso organizacional en la
institucion educativa San Martin de Porres del Cusco en el afio 2020.

Del resultado de correlacion parcial entre las variables Tabla 19, 20, 21 y 22 se
puede afirmar que las variables: comunicacion organizacional y empoderamiento asciende
a 0.578 con significacion del 5%, el coeficiente de correlacion entre las variables
comunicacion organizacional y compromiso organizacional es de 0.569 con significacion

del 5%, mientras que el coeficiente de correlacion entre el compromiso organizacional y el
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empoderamiento es de 0.610 con un nivel de significancia estadistica del 5%, siendo
dichos coeficientes ubicados en el nivel de correlacién moderada.

Estas correlaciones parciales sustentan que se cumple la hipotesis especifica que
existe correlacion parcial entre las variables comunicacion organizacional, el

empoderamiento y el compromiso organizacional con una relacion directa y significativa.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Comparacion critica de resultados con la literatura existente
Para la comparacion con la literatura existente se tomo en cuenta los antecedentes

y referencias bibliograficas que son parte de esta investigacion.

En este estudio con referencia al primer objetivo de la parte cuantitativa, hallar
el nivel de comunicacion organizacional, se obtuvo el nivel medio con 48,4%, similar
resultado hall6 Mamani (2019) con 86% en el nivel regular, equivalente a la escala

empleada. Diferente resultado hall6 Campos (2019) con un nivel alto de 66,6%.

De las dimensiones se pudo hallar que en la L.LE. San Martin de Porres se dan los
tres tipos de comunicacion, con un nivel alto en la comunicacién descendente, luego la
comunicacion horizontal y la ascendente. Este resultado es similar a lo obtenidos por
Papic (2019) quien hall6 que se daban los tres tipos de comunicacion con niveles altos,
prevaleciendo el tipo de comunicacién horizontal luego la ascendente y finalmente la

descendente.

En cuanto a la comunicacion formal e informal se concluyé que predomina la

comunicacion formal y la comunicacion informal es limitada, Papic (2019) hall6 que la
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comunicacion formal era predominante, pero se daba la comunicacion informal de forma

complementaria.

Del segundo objetivo se pudo determinar que el nivel de empoderamiento en la
L.LE. San Martin de Porres se encuentra en el nivel medio con 50%. Siendo la
dimension Toma de decisiones la que tiene un nivel medio, mientras las otras
dimensiones: crecimiento profesional, estatus, autoeficacia, autonomia e impacto
presentan un nivel bajo. Por el contrario, Garcia de Pilo et al. (2014) hallaron un nivel
muy alto de empoderamiento con 80%, de igual forma en las dimensiones: Toma de
decisiones, responsabilidad compartida, conocimiento, equipo, autonomia,
identificacion con el trabajo, nuevas habilidades, metas. También difiere con el
estudio de Santa Cruz (2015), quien hall6 un nivel alto de empoderamiento, pero no
muestra resultados de dimensiones y el estudio de La Torre (2020) donde hallé un

nivel alto de empoderamiento, asi como en las dimensiones.

Del segundo objetivo cualitativo se reveld que la percepcion del
empoderamiento no es considera como Optima siendo las dimensiones autoeficacia,
estatus, e impacto mejor percibidas, pero no valoradas y la dimensiones autonomia y
crecimiento profesional menos atendidas por la institucion. Kiral (2020) por el
contrario, hall6 diferentes resultados altos de la percepcion del empoderamiento con
niveles altos y moderados entre las dimensiones. Teran (2015) hallé en su estudio que
los factores internos con menor presencia para el empoderamiento organizacional son

toma de decisiones, autonomia y estatus.

Del tercer objetivo especifico cuantitativo sobre el nivel de la variable
compromiso organizacional se halld un nivel medio con 74,2% al igual que sus

dimensiones compromiso afectivo con 58,1%; el compromiso normativo con 64,5% y
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el compromiso de continuidad con 62,9%. En cuanto al objetivo cualitativo, la
percepcion del compromiso organizacional no es percibida como buena en su
totalidad, pues hay aspectos a mejorar, se aprecia indicadores de apego, afecto a la
institucion que podrian enmarcarse entre el compromiso afectivo y normativo; estos
resultados son diferentes a los obtenidos por Huaynate (2018) quien hall6 niveles
altos de compromiso organizacional y Garrido (2016), quien hall6 un nivel alto para
el compromiso afectivo, un nivel bajo en el compromiso de continuidad y un nivel
moderado para el compromiso normativo, también difiere de los resultados de la
investigacion de Garcia et al. (2013) quienes hallaron un nivel muy alto de
compromiso organizacional, mientras que Gokyer (2018) hall6 diferencias entre el
compromiso organizacional de los docentes, encontrado diferencias de leves a
moderadas por estratos de edad, sexo y antigiiedad. Kiral (2020) en su investigacion
hallé mayores niveles de compromiso afectivo. Rivera (2010) concluyé que existe
relacion medianamente moderada entre afios de trabajo con compromiso afectivo y

compromiso normativo.

Del cuarto objetivo cuantitativo se determin6 una correlacién multiple entre
las variables comunicacion organizacional, empoderamiento y compromiso
organizacional con 0.665, valor que indica una correlacion moderada. Al respecto no
se encontro en la literatura estudios entre estas tres variables.

En cuanto a las correlaciones parciales, este estudio reveld que existe una
correlacion positiva moderada entre el empoderamiento y el compromiso
organizacional, similar resultado obtuvo la investigacion de Garcia et. al (2014)
hallando una correlacion positiva alta entre estas variables, también Kiral (2020)
reveld que existian relaciones significativas positivas entre las dimensiones de

empoderamiento y las dimensiones de compromiso y Diaz (2011) quien hall6 que el
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empowerment estructural demostraba una correlacion significativa y positiva con el

compromiso afectivo y con el normativo.

En cuanto a la correlacion parcial entre empoderamiento y comunicacion en el
presente estudio se halld una correlacion positiva moderada, similar resultado obtuvo
Lévano (2019). Por el contrario, Park et al. (2014) obtuvieron una correlacion alta

entre empoderamiento de los empleados y comunicacion organizacional.

En la correlacion parcial de compromiso organizacional y comunicacion
organizacional, se hallé una correlacidon positiva moderada, resultados que también
fueron obtenidos por Wills et al. (2017) y Silva (2017), Men et al. (2020) hizo el
hallazgo que la comunicacidn interna simétrica tiene efectos positivos significativos

en el compromiso afectivo y la predisposicion a apoyar politicas de cambio.

5.2. Discusion y contrastacion tedrica de los hallazgos
En este aspecto, los resultados obtenidos de las variables y dimensiones, se

compararon con la literatura del marco tedrico, como sigue:

En cuanto al primer objetivo especifico cuantitativo en la Tabla 13, se observa
que la variable comunicacion organizacional se encuentra en un nivel medio, esto
indica que la institucion en estudio necesita lograr niveles mas altos en la evaluacion
de esta variable por ser estratégica como afirma Papic (2018) ya que las
organizaciones que ponen énfasis en esta variable tienen mejores niveles de
crecimiento como afirman Ramos et al. (2017) por tanto niveles Optimos de
comunicacion organizacional determinaran una gestion educativa eficiente de los

directivos como afirma Pagani (2015).
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De las dimensiones de la comunicacion organizacional Tabla 14, se obtuvo que
predomina la comunicacioén descendente, segun Montoya & De la Rosa (2014) es la
comunicacion que predomina en un liderazgo autoritario, es comun aceptar este tipo de
comunicacion porque los empleados siempre estan pendientes de sus directivos, pero

su deberia dar un uso motivacional en la organizacion.

En la dimension comunicacion ascendente se hallé un nivel medio, segiin
Montoya & De la Rosa (2014) este tipo de comunicacion no se le da la importancia
que debiera tener, es un indicador de adecuada gestion del personal en la organizacion,
demuestra que la organizacion mantiene una politica de participacion y respeto de su
personal que pueden aportar y dar valor a la empresa por tanto es necesario que se dé

mayor interés para mejorar esta dimension.

También se obtuvo el nivel medio para la dimension comunicacioén horizontal
al respecto Daft (2011) sostiene que si la comunicacion horizontal es inadecuada la
organizacion no podra tener procesos sincronicos por tanto dificultara el logro de
metas, por tanto, los directivos deben buscar niveles altos de este tipo de comunicacion
de acuerdo a enfoques contemporaneos que acogen el aprendizaje y la coordinacion de
lo contrario segun Montoya & De la Rosa (2014) si este tipo de comunicacion es

limitada indicard una estructura de tipo autoritaria.

En cuanto al primer objetivo especifico de la parte cualitativa en esta
investigacion como se aprecia en la tabla 21, la percepcion sobre la comunicacion
interna en la institucion no es percibida con niveles 6ptimos, hay aspectos a mejorar.
También se pudo establecer que se hace uso prioritario de medios escritos de tipo

formal. Ramos et al. (2017) sostiene que si la comunicacioén informal tiene niveles
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muy bajos no contribuye a un clima 6ptimo en el trabajo por no poder constrastar la

informacion que recibe ocasionando el rumor, falta de motivacion y compromiso.

Tarique & Schuler (2010), considera que es vital conocer como se interpreta la
informacion por parte de quienes la reciben. Arnold & Silva (2011) manifiestan la
importancia del aspecto subjetivo para comprender los procesos comunicativos en las
organizaciones, el evaluar las percepciones ayudara a comprenderla més para mejorar

o mantener buenos niveles de comunicacion organizacional.

Del segundo objetivo cuantitativo y cualitativo se aprecia en la tabla 15y 16
que el nivel de empoderamiento en la I.LE. San Martin de Porres se ubica en el nivel
medio, por otra parte las percepciones halladas en las entrevistas demuestran que el
empoderamiento es una practica que debiera mejorarse, al respecto Hitt & Porter
(2006) considera que el empoderamiento es una practica clave de liderazgo y
Hernandez & Herndndez (2013) como una herramienta para procesos de busca de
calidad total, por lo que se hace necesario enfocarse en esta variable. Kiral (2020)
manifiesta que los directivos de instituciones educativas deben promover mas el
empoderamiento de los docentes, porque se ha demostrado que las escuelas exitosas la

han practicado.

En cuanto a las dimensiones se concluye en este estudio que hay que dar mas
apoyo a las dimensiones de estatus, autoeficacia, impacto, autonomia y crecimiento
profesional. De las dimensiones impacto, autonomia, estatus y autoeficacia, Rios et al.
(2010) sostienen que afectan directamente al compromiso afectivo, Lawson (2011)
considera a la autonomia como guia para la accion y clave para el empoderamiento

real.
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De la dimension crecimiento profesional Short (1992) explica que se refiere a
la percepcion docente sobre las oportunidades que la institucion le ofrece para su
crecimiento personal y profesional, implica oportunidades de capacitacion, de
acompafiamiento para el mejor desempefio como docentes en la organizacion, en las
entrevistas se pudo hallar que hay grupos de docentes, personal administrativo y de
apoyo que considera no se ha satisfecho las expectativas al respecto, La Torre (2020)
concluye que la dimension crecimiento profesional influye positiva y directamente en

el desempefio docente determinando la calidad del trabajo.

Del tercer objetivo cuantitativo referido al nivel de compromiso organizacional
se hall6 un nivel medio. En lo cualitativo se hall6 que la percepcion del compromiso
organizacional no es Optima y existen aspectos a mejorar. Teniendo en cuenta la
importancia del compromiso organizacional para el logro de los objetivos y metas de la
organizacion se hace necesario que los promotores y directivos tenga la capacidad de
generar altos niveles de compromiso Pozner (2007), es necesario movilizar esta
variable para coadyuvar en el buen desempefio docente como afirma Arciniega (2013)
y usar estrategias generando un entorno donde éste se construya, pues es el pilar de la
gestion del talento humano Jericé (2008). Aon Hewitt (2016) sostiene que dada la
importancia del compromiso organizacional las empresas deben escuchar
continuamente a sus trabajadores, por ello recomienda aplicar encuestas de

compromiso en forma anual o trimestral y actuar sobre los mensajes haciendo mejoras.

En las dimensiones del compromiso organizacional se hallé un nivel medio.
Arciniega (2016) manifiesta que lo ideal seria que el compromiso afectivo tenga
niveles mas altos, le siga en orden el compromiso normativo y luego el de continuidad,

sustenta esta afirmacion indicando que el alto nivel de compromiso afectivo predice
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comportamientos deseables en los trabajadores. Wang (2021) afirma que es la
dimension mas elegida en investigaciones considerandose factor predictivo para que
los empleados permanezcan en la organizacion, por sentirse fuertemente identificados,
orgullosos, valorados por tanto comprometidos sobre todo en organizaciones de
actividad social. Este tipo de compromiso es el mas deseado por las instituciones
educativas particulares, porque éstas requieren de sus docentes mayor entrega en
cuanto a tiempo, disposicion al cambio y a trabajar mas por el desarrollo de actividades

de mejoramiento institucional.

Prieto & Sanchez (2018) recalca la importania del compromiso normativo
asocia este compromiso a la contribucion de los fines y objetivos de la organizacion,
pues ayuda a que se asuma los principios, valores, mision y vision, se produce un
compromiso moral. Meyer y Allen (1991) explica que niveles altos de compromiso de
continuidad podria expresarse en absentismo fisico o psicoldgico, falta de
compromiso, intensiones de irse.

Del cuarto objetivo cuantitativo se halld una correlacion multiple positiva
moderada entre las variables comunicacion organizacional, empoderamiento y
compromiso organizacional, por tanto, existe una relacion directa y significativa entre
estas variables estos resultados tienen soporte en los hallazgos de Blanchard citado por
Orquiz et al. (2021) quien manifiesta de la relacion entre estas variables que el
empoderamiento incentiva un mayor compromiso de los trabajadores y mejora la
comunicacion entre todos los miembros de la organizacion.

En cuanto a la correlacion parcial entre comunicacion y empoderamiento, se
obtuvo una correlacion baja a moderada, lo que indica que ambas variables se
correlacionan positivamente al respecto Figuera & Paisano (2006) citado por Santa

Cruz (2015) sostienen que el empowerment es una herramienta mediante la cual se

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

permite una mejor fluidez de la comunicacion y un ambiente donde el liderazgo es
compartido. Segun Ledn (2018) las organizaciones se han visto en la necesidad de
aplicar el empoderamiento a través de la comunicacion para una mejor interaccion.
Chiavola et al. (2008) indican que los gerentes educativos deben comprender que los
miembros de la escuela son parte importante de la organizacion y tienen derecho a
intervenir en la solucion de problemas manteniendo una comunicacién que aliente el
crecimiento del personal y de la organizacion, opinién que también es respaldada por
Park et al. (2014) quienes sostienen, que una organizacion sera eficaz en la medida
que concentren sus esfuerzos en la adecuada comunicacion de su publico interno, es

decir sus empleados, para luego enfocarse en el empoderamiento de los mismos.

En cuanto a la correlacion parcial entre comunicacion y compromiso
organizacional se obtuvo una correlacion positiva moderada que deberia mejorarse, al
respecto Baez et al. (2019) consideran que la comunicacion es determinante del
compromiso organizacional, lo consideran un pilar de ella, por otra parte Pagani
(2015) manifiesta que en una entidad educativa se debe trabajar en la comunicacién
interna, pues una de sus funciones es lograr el compromiso de sus integrantes mediante
la cohesion cultural, Papic (2019) afirma que los tipos de comunicacidon que se aplican
en las instituciones educativas deben estar dirigidas a fomentar el compromiso
profesional y la integracion de la organizacion, por tanto si mejoramos la
comunicacion organizacional también estaremos mejorando el compromiso de los
trabajadores.

En cuanto a la correlacion parcial entre compromiso y empowerment se hallo
una correlacion positiva moderada, que si la mejoramos contribuiria a mejorar la
gestion institucional, al respecto Moghaddas (2019) considera que el empoderamiento

organizacional es un mecanismo que no so6lo influye en la actitud del personal hacia la
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organizacion a través de la creacion o mejora de la lealtad, la congruencia de valores y
compromiso afectivo, sino que también conduce al auto empoderamiento. Garcia de
Pilo et al. ( 2013) consideran que el empoderamiento o empowerment impulsa el
compromiso organizacional porque este se ve favorecido al fomentar en los
trabajadores la participacion en la toma de decisiones, compartir la responsabilidad,
contribuyendo a su aprendizaje y desarrollo. Prieto & Sanchez (2018) recomiendan
realizar estudios del compromiso organizacional y empowerment para mejorar la

gestion.
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CONCLUSIONES
La presente investigacion Compromiso, empoderamiento y comunicacion organizacional en
la institucion educativa San Martin de Porres del Cusco 2020, permite arribar a las siguientes

conclusiones:

Primera: Se hall6 que la variable comunicacion organizacional presentd un nivel medio al
igual que sus dimensiones, predominando la dimension comunicacion
descendente, luego la dimensién comunicacion ascendente y finalmente la
dimension comunicacion horizontal, estos resultados permiten afirmar la

necesidad de elevar los niveles obtenidos por ser una variable estratégica.

Segunda: El nivel de la variable empoderamiento se ubica en el nivel medio al igual que el
promedio de sus dimensiones, concluyéndose en este estudio que hay que dar
mas apoyo a las dimensiones de estatus, autoeficacia, impacto, autonomia y
crecimiento profesional para aumentar el nivel de empoderamiento del personal,

por ser una herramienta de gestion que predice el éxito de la institucion educativa.

Tercera: Se determin6 que la variable compromiso organizacional se encuentra en un
nivel medio al igual que sus dimensiones, presentando mayores porcentajes, el
compromiso afectivo, luego el compromiso normativo y finalmente el
compromiso de continuidad. Estos resultados permiten aseverar que si
aumentamos el compromiso afectivo tendremos trabajadores fuertemente

identificados y que permanezcan en la institucion.
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Cuarta: Las percepciones de los trabajadores sobre la comunicacion organizacional en
su generalidad no son positivas afirmando que la plana jerarquica debe mejorar

el didlogo, la escucha y la retroalimentacion de la comunicacion formal.

Quinta:  Existe la percepcion mayoritaria que el empoderamiento organizacional se debe
mejorar sobre todo con la participacion e involucramiento en la toma decisiones

y atencion al crecimiento profesional.

Sexta: Los trabajadores perciben que el compromiso organizacional necesita ser
mejorado por considerar que no hay un compromiso de todo el personal en la
misma medida. Se aprecia un predominio del compromiso afectivo atribuida al

apego ¢ identidad hacia la institucion.

Séptima: Existe una relacion multiple positiva moderada, entre las variables compromiso,
empoderamiento y comunicacion organizacional demostrando la existencia de
una relacion directa y significativa, lo que permite afirmar que el incremento o
disminucion del nivel de una de las variables en estudio determinara el

incremento o disminucidn del nivel de las otras variables.

Octava: Existe una correlacion parcial positiva moderada entre las variables
comunicacion organizacional y compromiso organizacional, compromiso
organizacional y empoderamiento, comunicacioén organizacional y
empoderamiento, y una correlacion parcial positiva baja a moderada entre las
dimensiones, siendo mayor la correlacion entre las dimensiones autonomia 'y
compromiso de continuidad, autonomia y comunicacion ascendente,

compromiso afectivo y comunicacion ascendente.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los directivos de la institucion educativa San Martin de Porres
realizar mediciones o evaluaciones de los niveles del compromiso,
empoderamiento y comunicacion organizacional, su alcance e impacto
permanentemente para mejorar la gestion educativa y lograr estdndares de
calidad que repercutiran en la mejora del servicio educativo, prestigio

institucional y sobre en los aprendizajes de las estudiantes.

Segunda: Se recomienda a los directivos de la institucion educativa San Martin de Porres
brindar mayores oportunidades de participacion e involucramiento al personal
en la toma de decisiones de aspectos relacionados con las actividades
académicas e institucionales, delegando responsabilidades y concediendo
facultades sobre la ejecucion de su trabajo y la retroalimentacion respectiva.
Trabajar por la vision comun, metas compartidas y el aprendizaje
organizacional y atender las necesidades de crecimiento profesional a través de
la capacitacion y apoyo en su desarrollo profesional para elevar el nivel de

empoderamiento que permitird mejorar la gestion educativa.

Tercera: Serecomienda a los directivos de la institucion educativa San Martin de Porres
elaborar un plan de comunicacion para definir, planificar y ejecutar acciones

que permitan mejor la comunicacidon organizacional tanto a nivel interno como
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externo, se sugiere dar prioridad al mejoramiento de la comunicacion
ascendente a través de la implementacion de estrategias que permitan la
sintonia entre los niveles jerarquicos y los niveles inferiores, asi como la
apertura de diversas canales para hacer llegar las inquietudes y sugerencias.
También es importante promover la comunicacion horizontal a través tareas

compartidas y trabajo en equipo.

Cuarta: Se recomienda a los directivos de la institucion educativa San Martin de Porres
mejorar el nivel de compromiso organizacional de la institucion, sobre todo del
compromiso afectivo a través de la vision compartida, escucha activa,
comunicacion y participacion, mejora del clima institucional, permitiendo que
el trabajador tenga un equilibrio entre la vida personal y profesional, aplicando

politicas de reconocimiento por el trabajo realizado y por logros obtenidos.

Quinta: Serecomienda a los docentes, investigadores, tesistas, realizar investigaciones
con estas variables controlando aspectos como el tiempo de permanencia, edad,
sexo, asi como la influencia de la gestion de instituciones publicas para ver el
impacto de estas en cada variable. Se sugiere usar la metodologia mixta para
enriquecer la investigacion con una mayor amplitud, interpretacion y

compresion.
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TITULO: COMPROMISO, EMPODERAMIENTO Y COMUNICACION ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SAN MARTIN
DE PORRES DEL CUSCO. 2020

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

VARIABLES/

MIXTO MIXTO HIPOTESIS GENERAL MIXTA DIMENSIONES METODOLOGIA
(Cual es el nivel de relacion | Determinar el nivel de relacion | Existe relacion directa y | Variable 1 Tipo de investigacion:
entre la comunicacion | entre la comunicacion | significativa entre la comunicacion, | Comunicacion Investigacion Basica
organizacional, el | organizacional, el | el empoderamiento y el compromiso | organizacional Disefio de la investigacion:
Empoderamiento y el | Empoderamiento y el compromiso | organizacional en la institucion | Variable 2 Descriptivo correlacional.
compromiso organizacional en | organizacional en la institucion | educativa San Martin de Porres del | Empoderamiento Poblacién:
la institucion educativa San | educativa San Martin de Porres del | Cusco 2020 y wuna percepcion | Variable 3 Personal de la IE San Martin de

Martin de Porres del Cusco y

Cusco y la percepcion que tienen

positiva de estas variables por parte

Compromiso organizacional

cual es la percepcion de los | los trabajadores sobre estas | del personal de esta institucion.

trabajadores sobre estas | variables.

variables?

PROBL’EMAS OBJET!VOS HIPOTESIS DIMENSIONES:

ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
Cuantitativos Cuantitativos Cuantitativas Comunicacion

a) (Cual es el nivel de la | a)Determinar el nivel de la | a) La comunicaciéon organizacional | organizacional
comunicacion comunicacion  organizacional en la instituciéon educativa San | — Comunicacién ascendente
organizacional en la IE San en la institucion educativa San Martin de Porres del Cusco | — Comunicacidon
Martin de Porres del Cusco Martin de Porres del Cusco presenta un nivel medio de descendente

2020?

b);Cual es el
Empoderamiento
organizacional de la IE San
Martin de Porres del Cusco
2020?

c)(Cual es el nivel de
compromiso organizacional
en la [E San Martin de Porres
del Cusco 2020?

nivel de

2020.

b) Determinar el
empoderamiento
organizacional de la institucion
educativa San Martin de Porres
del Cusco 2020.

c) Determinar el nivel de
compromiso organizacional en
la institucion educativa San
Martin de Porres del Cusco
2020.

nivel de

desarrollo en el afio 2020.

b) El empoderamiento es percibido

en un nivel medio por parte de los
trabajadores de la institucion
educativa San Martin de Porres
del Cusco en el afo 2020.

c) Los trabajadores de la institucion

educativa San Martin de Porres
del Cusco presentan un nivel
medio de compromiso
organizacional en el afio 2020.

— Comunicacion horizontal

Empoderamiento

— Toma de Decisiones

— Crecimiento Profesional
— Estatus

— Auto — Eficacia

— Autonomia

— Impacto

Porres Cusco

Muestra: Intencional no
aleatoria por conveniencia
Personal de IE San Martin de
Porres Cusco

En niimero de 64

Técnicas e instrumentos de
recojo de datos:

Técnica: Encuesta

Instrumento: Escala de
compromiso organizacional
(Allen y Meyer)

El Test de Comunicacion
Organizacional de  Portugal
(2005)

Cuestionario para
empoderamiento docente
“School Participant

Empowerment Scale” (Short &
Rinehart, 1992).

Técnica:

Entrevista
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d)(Como se relacionan las
variables de comunicacion,
Empoderamiento y
compromiso organizacional
2020?

Cualitativos

a) (Cual es la percepcion de los
trabajadores sobre la
comunicacion

organizacional en la IE San
Martin de Porres del Cusco
2020?

b) (Cual es la percepcion de los
trabajadores sobre el
Empoderamiento
organizacional en la IE San
Martin de Porres del Cusco
2020?

¢) (Cual es la percepcion del
compromiso organizacional
en los trabajadores la IE San
Martin de Porres del Cusco
2020?

d) Determinar el nivel de relacion
multiple y parcial entre las
variables de comunicacion,
Empoderamiento y compromiso
organizacional en la institucion
educativa San Martin de Porres
del Cusco 2020.

Cualitativos

a) Describir las percepciones que
los trabajadores de la institucion
educativa San Martin de Porres
del Cusco tienen sobre la
comunicacioén organizacional.

b) Describir las percepciones que
los trabajadores de la institucion
educativa San Martin de Porres
del Cusco tienen sobre el
empoderamiento
organizacional.

¢) Describir las percepciones que
los trabajadores de la institucion
educativa San Martin de Porres
del Cusco tienen sobre el
compromiso organizacional.

d) La correlaciéon multiple y

parcial entre las variables
comunicacion organizacional,
empoderamiento y compromiso
organizacional en la institucion
educativa San Martin de Porres
del Cusco en el afio 2020 es
directa y significativa.

Hipétesis de trabajo cualitativa
a) La wvaloracion de los
trabajadores sobre la
comunicacion organizacional en
la institucion educativa San
Martin de Porres del Cusco 2020
no es positiva sobre todo en la
capacidad de escucha 'y
retroalimentacion.

b) Las percepciones de los
trabajadores de la institucion
educativa San Martin de Porres
2020 sobre el empoderamiento
organizacional es que tiene una
débil aplicacion institucional
sobre todo en la toma de
decisiones,  participacion y
crecimiento profesional.

c) El personal de la institucion
educativa San Martin de Porres
2020 percibe que no hay un total
compromiso organizacional.

Compromiso

organizacional

— Compromiso afectivo

— Compromiso normativo

— Compromiso
continuidad

de

Instrumento: Guia de
entrevista

Meétodo de analisis de datos:
Estadistica descriptiva con el
apoyo de SPSS v23.

Estadistica inferencial para la

prueba de hipotesis
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TITULO: COMPROMISO, EMPODERAMIENTO Y COMUNICACION ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SAN MARTIN

DE PORRES DEL CUSCO. 2020

Comunicacion organizacional

. N° DE CRITERIO DE
DIMENSION INDICADORES PESO ITEMS ITEMS EVALUACION
1. ;Se le brinda atencidon cuando va a comunicarse con
8
Capacidad de escucha los directivos?
2. ;(Cree que los comentarios o sugerencias que le hace
. . 1 9
... Retroalimentacion a sus superiores son tomados en cuenta?
Comunicacion 3339 5 3. ;(Sus superiores le hacen sentir la suficiente confianza
Ascendente =70 y libertad para discutir problemas sobre el trabajo?
4. ;Se les permite hacer retroalimentacion (preguntar) 5-g;
Confianza acerca de la informacion que recibieron? — slempre
5. (Tiene confianza con su superior para poder hablar A—F ¢ ¢
sobre problemas personales? —rrecuentemente
Informacién sobre 6. ;Recibe informacion de su superior sobre su
- ~ 3 = Algunas veces
desempefio desempefio?
7. (Recibe toda la informacidén que necesita para poder .
S . a5 para p 2 = QOcasionalmente
C ., realizar eficientemente su trabajo?
omunicacion : 1 . .
. 8. (Cree que sus superiores utilizan un lenguaje sencillo
Claridad en la 33.39 5 6 gy =
Descendente comunicacion % cuando se dirigen a usted? I'=Nunca
9. ;(Las instrucciones que recibe de sus superiores son
Oportunidad de la claras? . . .
informacién 10. ;Sus superiores le dan la informacién de manera
oportuna?
Confianza entre pares 33.3% 5 11. ;Existe un clima de confianza entre compafieros?
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Transparencia de la
informacion

Comunicacion

Horizontal = (1, idad de Ia

comunicacion

12. ;Cree que hay integraciéon y coordinacion entre sus
compaieros del mismo nivel para la solucién de
tareas y problemas?

13. ;{Cree que la comunicacion entre sus compaieros del
mismo nivel es de manera abierta?

14. ;Cree que se oculta cierta informacion entre
compaifieros del mismo nivel?

15. (El lenguaje que emplean sus compaieros del
mismo nivel es claro?

TOTALES 100% 15

Empoderamiento

N° DE

DIMENSION INDICADORES PESO ITEMS

ITEMS

CRITERIO DE
EVALUACION

Responsabilidad en la
toma de decisiones

Toma de

Decisiones Participacion en la toma 21,2 7
de decisiones

1. Estoy preparado para asumir la responsabilidad
de monitorear trabajos de mi especialidad.

2. Participo en la toma de decisiones sobre los
programas educativos implementados en la
institucion.

3. Participo en la toma de decisiones sobre los
aspectos financieros de la institucion.

4. Tengo la oportunidad de ayudar al desarrollo
profesional mis compaiieros de trabajo (ensefiar).

5. Tomo parte en decisiones sobre la seleccion de
personal en mi institucion.

6. Tengo la oportunidad de participar en la
elaboracion de mi horario.

7. Tengo la oportunidad de participar en la toma de
decisiones de la vida cotidiana escolar.

1Totalmente de
acuerdo

2De acuerdo

3Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

4En desacuerdo
S5Totalmente en
desacuerdo
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8. Trabajo en wun lugar que prioriza la
profesJionalidad. ‘ ) ’ ITotalmente de
Crecimiento  Oportunidad de crecer 9. Me tratan como un profesional ;%Jerdo
10. Tengo la oportunidad de crecer profesionalmente. © acuerdo .
- - 3Ni de acuerdo ni en
Profesional 15,1 11.Se me ha dado la oportunidad de continuar desacuerdo
Formacién continua ap'rendlendo para mi desarrollo .p’rofesmnal. AEn desacuerdo
12. Mi sugerencia sobre la resoh.lcmn de problemas STotalmente en
en la institucion es necesaria para el director, desacuerdo
docentes y el personal.
Respeto por el trabajo 13. Me siento respetado en mi condicién de
realizado trabajador. ITotalmente de
Estatus 14. Soy respetado por mis colegas en la institucion.  acuerdo
Apoyo 15. Cuento con el apoyo de colegas para desarrollar 2D¢ acuerdo
18,2 mis competencias laborales. 3Ni de acuerdo ni en
Capacidades para el 16. Tengo un soélido conocimiento basado en mi desacuerdo
trabajo experiencia. 4En desacuerdo
17. Creo que soy bueno en lo que hago. >Totalmente en
18. Creo que me he ganado el respeto. desacuerdo
18,2 19. Puedo ayudar desde mi labor a las estudiantes a 1Totalmente de
ser independientes en el proceso de aprendizaje.  acuerdo
Confianza en la labor 20. Puedo contribuir con las estudiantes en lamejora 2De acuerdo
realizada de sus aprendizajes. 3Ni de acuerdo ni en
Autoeficacia 21. Estoy involucrado en programas de mejora del desacuerdo
aprendizaje que realiza la institucion. 4En desacuerdo
22. Veo a las estudiantes aprender. STotalmente en
. 23. Creo que tengo la oportunidad de crecer desacuerdo
Percepcion de logro trabajando diariamente con las estudiantes.
24. Percibo que estoy marcando la diferencia en mi

labor.
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12,1 4 25. Tengo plena autoridad para desarrollar mi labor.  1Totalmente de
' acuerdo
Aut , Libertad p ara hgcer uso 26. Puedo laborar de acuerdo con mi campo y 2D¢ acuerdo .
utonomia de su experiencia experiencia. 3Ni de acuerdo ni en
Oportunidad de innovar 27. Tengo libertad para desarrollar materiales que desacuerdo
. 4En desacuerdo
ayuden en mi labor.
. - ; S5Totalmente en
28. Tengo la oportunidad de hacer innovaciones.
desacuerdo
15,2 5 29. Tengo la capacidad de cumplir con los asuntos 1Totalmente de
C dad d laborales que me son asignados en la instituciéon. acuerdo
apacidad de 30. Tengo la capacidad de fomentar el desarrollo del 2De acuerdo
contribucién en los R . . . .
. personal de la institucion desde mi experiencia.  3Ni de acuerdo ni en
procesos educativos - - - -
Impacto 31. Tengo influencia para mejorar la calidad del desacuerdo
aprendizaje 4En desacuerdo
Desempefio y calidad en 32. Con frecuencia participo en el desarrollo del STotalmente en
el trabajo programa de mejora de la calidad de la educacién ~desacuerdo
en la institucion.
33. Percibo que tengo la oportunidad de influir en los
demas.
TOTALES 100% 33
Compromiso Organizacional
. N° DE CRITERIO DE
DIMENSION INDICADORES PESO ITEMS ITEMS EVALUACION
1.Actualmente trabajo en esta institucion mas por 1. Totalmente en
Combromiso gusto que por necesidad desacuerdo
p . o 07 7.Esta institucion tiene un gran significado 2. Moderadamente en
afectivo Apego emocional 39% .
personal para mi desacuerdo
15.Seria muy feliz pasando el resto de mi vida 3. Débilmente en
laboral en la institucion donde trabajo desacuerdo
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Involucramiento en la
problematica de la
institucion

Orgullo de pertenencia
a la institucion

11.Realmente siento como si los problemas de
esta institucion fueran mis propios problemas

3.Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta
institucion educativa
10.Me siento como parte de una familia en esta
empresa
12. Disfruto hablando de mi institucion a con
gente que no pertenece a ella

4. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

5. Débilmente de
acuerdo

6. Moderadamente de
acuerdo

7. Totalmente de
acuerdo

2.Una de las principales razones por las que

1. Totalmente en

continué trabajando en esta institucion es desacuerdo
porque siento la obligacion moral de 2. Moderadamente en
Compromiso moral con permanecer en ella. desacuerdo
la institucion 5.Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que 3. Débilmente en
) fuese correcto dejar ahora mi institucion. desacuerdo
Compromiso P . . . . .
. o 6.Me sentiria culpable si dejase ahora mi 4. Nide acuerdo ni en
normativo 33% 06 o .
institucion considerando todo lo que me ha dado desacuerdo
9.Ahora mismo no abandonaria esta institucion 5. Débilmente de
porque me siento obligado con toda su gente acuerdo
Reciprocidad con la 14.La institucion donde trabajo merece mi lealtad 6. Moderadamente de
institucion 18.Creo que le debo mucho a esta institucion acuerdo
educativa 7. Totalmente de
acuerdo
. . 16.Ahora mismo seria duro para mi esta 1. Totalmente en
Necesidad de trabajo L L . ..
R institucion donde trabajo, incluso si quisiera desacuerdo
en la institucion
. hacerlo 2. Moderadamente en
Compromiso de -
I o 8.Creo que tengo muy pocas opciones de desacuerdo
continuidad 28% 05 . . . o
conseguir otro trabajo igual, como para considerar 3. Débilmente en
Opciones laborales la posibilidad de dejar esta institucion desacuerdo
13.Uno de los motivos principales por lo que sigo 4. Ni de acuerdo ni en
trabajando en esta institucion, es porque fuera, me desacuerdo
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Evaluacion de
permanencia

resultaria dificil conseguir un trabajo como el que
tengo

4.Una de las razones principales para seguir
trabajando en esta institucion educativa, es porque
otra institucion educativa no podria igualar el
sueldo y prestaciones que tengo aqui
17.Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora esta
institucion educativa

5. Débilmente de
acuerdo

6. Moderadamente de
acuerdo

7. Totalmente de
acuerdo

TOTALES

100%

18
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Anexo C. Instrumentos de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL
Nombre: Edad:

Area: Cargo:

Instrucciones: El presente cuestionario tiene una lista de preguntas, lea cuidadosamente cada una
de ella y elija la respuesta que mejor convenga. Por favor solo dé una respuesta a cada pregunta
y no deje ninguna en blanco.

Toda la informacion que se obtenga serd manejada confidencialmente.
Gracias por su colaboracion.
Siempre 5 Frecuentemente 4 Algunas veces 3 Ocasionalmente 2 Nunca 1

N PREGUNTAS 5 4 3 2 1

. Se le brinda atencién cuando va a comunicarse
1 |con los directivos?

(Cree que los comentarios o sugerencias que le
2 | hace a sus superiores son tomados en cuenta?

(Sus superiores le hacen sentir la suficiente
confianza y libertad para discutir problemas sobre
3 | el trabajo?

(Se les permite hacer retroalimentacion
(preguntar) acerca de la informacion que
4 | recibieron?

[ Tiene confianza con su superior para poder
5 | hablar sobre problemas personales?

(Recibe informacion de su superior sobre su
6 | desempefio?

(Recibe toda la informacion que necesita para
7 | poder realizar eficientemente su trabajo?

(Cree que sus superiores utilizan un lenguaje
8 | sencillo cuando se dirigen a usted?

(Las instrucciones que recibe de sus superiores
9 | son claras?

(Sus superiores le dan la informacién de manera
10 | oportuna?

11 | ;Existe un clima de confianza entre companeros?
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(Cree que hay integracion y coordinacion entre
sus compaiieros del mismo nivel para la solucion
de tareas y problemas?

Repositorio Digital

13

(Cree que la comunicacion entre sus compafieros
del mismo nivel es de manera abierta?

14

(Cree que se oculta cierta informacion entre
compaiieros del mismo nivel?

15

(El lenguaje que emplean sus compafieros del
mismo nivel es claro?
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CUESTIONARIO PARA EMPODERAMIENTO

Instrucciones: El presente cuestionario tiene una lista de preguntas, lea cuidadosamente cada una
de ella y elija la respuesta que mejor convenga. Por favor solo dé una respuesta a cada pregunta y
no deje ninguna en blanco.
Toda la informacion que se obtenga serd manejada confidencialmente.
Gracias por su colaboracion.
Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 5

N° Toma de decisiones 1 2 3 4 5

1 Estoy preparado para asumir la responsabilidad de
monitorear trabajos de mi especialidad.

2 | Participo en la toma de decisiones sobre los
programas educativos implementados en la
institucion.

3 | Participo en la toma de decisiones sobre los
aspectos financieros de la institucion.

4 | Tengo la oportunidad de ayudar al desarrollo
profesional mis compafieros de trabajo (ensefiar).

5 | Tomo parte en decisiones sobre la seleccion de
personal en mi institucion.

6 | Tengo la oportunidad de participar en la
elaboracion de mi horario.

7 | Tengo la oportunidad de participar en la toma de
decisiones de la vida cotidiana escolar.

Desarrollo profesional

8 | Trabajo en un lugar que prioriza la
profesionalidad.

9 | Me tratan como un profesional

10 | Tengo la oportunidad de crecer profesionalmente.

11 | Se me ha dado la oportunidad de continuar
aprendiendo para mi desarrollo profesional.

12 | Mi sugerencia sobre la resolucion de problemas en
la institucidn es necesaria para el director,
docentes y el personal.

Estatus
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13 | Me siento respetado en mi condicidon de
trabajador.

14 | Soy respetado por mis colegas en la institucion.

15 | Cuento con el apoyo de colegas para desarrollar
mis competencias laborales.

16 | Tengo un sélido conocimiento basado en mi
experiencia.

17 | Creo que soy bueno en lo que hago.

18 | Creo que me he ganado el respeto

Confianza

19 | Puedo ayudar desde mi labor a las estudiantes a
ser independientes en el proceso de aprendizaje.

20 | Puedo contribuir con las estudiantes en la mejora
de sus aprendizajes.

21 | Estoy involucrado en programas de mejora del
aprendizaje que realiza la institucion.

22 | Veo a las estudiantes aprender.

23 | Creo que tengo la oportunidad de crecer
trabajando diariamente con las estudiantes.

24 | Percibo que estoy marcando la diferencia en mi
labor.

Autonomia

25 | Tengo plena autoridad para desarrollar mi labor.

26 | Puedo laborar de acuerdo con mi campo y
experiencia.

27 | Tengo libertad para desarrollar materiales que
ayuden en mi labor.

28 | Tengo la oportunidad de hacer innovaciones.

Impacto

29 | Tengo la capacidad de cumplir con los asuntos
laborales que me son asignados en la institucion.

30 | Tengo la capacidad de fomentar el desarrollo del
personal de la institucién desde mi experiencia.
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31 | Tengo influencia para mejorar la calidad del
aprendizaje

32 | Con frecuencia participo en el desarrollo del
programa de mejora de la calidad de la educacion
en la institucion.

33 | Percibo que tengo la oportunidad de influir en los
demas.

CUESTIONARIO PARA COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: A continuacion, indique el grado en que cada una de las condiciones se da en su
puesto de trabajo. Para ello marque con un (x) la alternativa que mas corresponda.

Toda la informacion que se obtenga serd manejada confidencialmente.

Gracias por su colaboracion.

1. Totalmente en desacuerdo

. Moderadamente en desacuerdo

. Débilmente en desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. Débilmente de acuerdo

. Moderadamente de acuerdo

N N D B WwWN

. Totalmente de acuerdo

N° Toma de decisiones 1123|4567

1 | Actualmente trabajo en esta instituciéon mas por
gusto que por necesidad

2 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta
institucion educativa

3 | Una de las principales razones por las que
continu6 trabajando en esta institucion es porque
siento la obligacion moral de permanecer en ella.

4 | Una de las razones principales para seguir
trabajando en esta institucion educativa, es porque
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otra institucion educativa no podria igualar el
sueldo y prestaciones que tengo aqui

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que
fuese correcto dejar ahora mi institucion.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucion
considerando todo lo que me ha dado

Esta institucion tiene un gran significado personal
para mi

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir
otro trabajo igual, como para considerar la
posibilidad de dejar esta institucion

Ahora mismo no abandonaria esta institucion
porque me siento obligado con toda su gente

10

Me siento como parte de una familia en esta
empresa

11

Realmente siento como si los problemas de esta
institucion fueran mis propios problemas

12

Disfruto hablando de mi institucion a con gente
que no pertenece a ella

13

Uno de los motivos principales por lo que sigo
trabajando en esta institucion, es porque fuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el que
tengo

14

La institucion donde trabajo merece mi lealtad

15

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral
en la institucion donde trabajo

16

Ahora mismo seria duro para mi esta institucion
donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo

17

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora esta
institucion educativa

18

Creo que le debo mucho a esta institucion
educativa
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GUIA DE ENTREVISTA A PERSONAL DE LA INSTITUCION

Directivo ()

Docente ()

Personal administrativo ( )
Personal de Apoyo ( )

O tems Respuestas

Coméntame sobre la comunicacion
interna en la institucion educativa:
aspectos positivos, aspectos a mejorar
de directivos, del personal. La forma
que se usa para informar como
desarrollara su trabajo.

Comunicacion

¢/ Qué aspectos crees que predominan
en la toma de decisiones en esta
institucion?

/Qué opinas de los criterios que se
utilizan en la institucion para delegar
responsabilidades o cargos al
personal? ;Qué aspectos de tu trabajo
determinarian te den mayores
responsabilidades o cargos? ;Como
contribuye la institucion en tu
desarrollo profesional y personal?

Empoderamiento

¢ Qué aspectos hacen que
permanezcas en la institucion?

¢ Como percibes que es el
compromiso del personal con la
institucion?

Compromiso
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