UNIVERIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
CUSCO

ESCUELA DE POSGRADO

DOCTORADO EN ADMINISTRACION

f PENSAMIENTO CRIiTICO Y COMPROMISO )
ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO DOCENTE DE
LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL
PRIMARIO DEL DISTRITO DE SAN SEBASTIAN,

K PROVINCIA DEL CUSCO, ANO 2021 y

PARA OPTAR AL GRADO ACADEMICO DE DOCTOR EN
ADMINISTRACION

AUTOR:
Mgt. MERCEDES CUSI ARRIAGA

ASESOR:
Dr. Manrique Borda Pilinco

ORCID N° 0000-0002-0322-3483

CUSCO -PERU
2024









i

Dedicatoria

A mi hijo, por ser el impulsor del logro de todas mis
metas.

A mis padres, que desde la eternidad guian mis pasos

hacia el logro de mis objetivos.

A toda mi familia, por alentarme para seguir consiguiendo

mis propositos.

Mercedes.



1ii

Agradecimiento

A mi centro de estudio, la Escuela de Posgrado en Administracion, que me

brindo la oportunidad de poder alcanzar el grado de doctor.

A mi asesor, Dr. Manrique Borda Pilinco, por su apoyo incondicional y por el aporte
con sus conocimientos, que enriquecieron la sistematizacion del trabajo de

investigacion.

A todos los docentes de las Instituciones Educativas del Nivel Primaria del distrito de

San Sebastian por su colaboracion que hicieron posible esta investigacion.

Mercedes.



v

Presentacion

SENOR:

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNSAAC.

Sefores Miembros del Jurado:

En cumplimiento al Reglamento de post grados que tiene nuestra Universidad,
asi como los lineamientos que recibi en el posgrado por parte de mis docentes y todos
los fundamentos metodologicos, presento el trabajo de investigacion: “Pensamiento
critico y compromiso organizacional para el desempeiio docente de las instituciones
educativas de nivel primario del distrito de San Sebastian, provincia del Cusco”, aiio
2021, con el proposito de lograr el grado de Doctor en Administracion, para contribuir
al desarrollo en el sector educativo donde me desenvuelvo profesionalmente.
Por medio de este informe de investigacion, expongo ante todos los miembros del
jurado, los resultados de investigacion, para ser enriquecido con las aportaciones,

observaciones y recomendaciones que a criterio del jurado se considere.

Atentamente

Mercedes



Indice

DIEAICALOTIA ...ttt ettt et e sb e et e bt e et e esae e et e e bt e ebeesabeenbeenneas i
AGIadECIMICTIEO ...euvviieiiieeieeeeee et e ettt e et e et e e st eeebeeeebaeessseeessseeessseeesseeesseessseeennseas il
PreSENEACION ....ooueiiiiiiiieie ettt ettt ettt ettt et e v
TIICE ..t v
INAICE d@ LADIAS.........cvoeoeeeeeee e X
INAiCe de FIGUIAS. ... i, xii
RESUIMEGI.....ceit ettt ettt ettt e et e et e e bt e sneeenbeesnneeas Xiii
AADSEIIAC ..ottt ettt ettt h e e bt e bt e e bt e nt e e beenateebeeeneeeatean Xiv
INETOAUCCION ...ttt ettt ettt et et e et esateenbeesaneens XVvi
CAPITULO L.ttt 18
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..........cociiiiiiiiiee e 18
1.1, SituaciOn probleMALICA ........c.eeeeruiirieriiriiieetere ettt 18
1.2. Formulacion del problema.............cccooieriiiiiiiiniiiiiiiniceececeeeece e 22
1.2.1. Problema @eneral .............occuvoueeiuieiieeieeieee ettt sttt 22

1.2.2 Problemas eSPECIICOS ..........ccuevueeieeeieeieeieecie et et site st setesteete et e saeesanesase e 22

1.3. Justificacion de l1a iINVEStIZACION.........couiruiiiiriiniiiierieieeeece et 23
1.4. Objetivos de 1a INVESHZACION .....ccuvieriieiiieiieeie ettt et eee e seae e 25
LA L. OBJEtiVO GENETAL ......c..oveeeeeieeiiieieecie ettt ettt st sateenteesseessaesaeesnseenns 25

1.4.2. OBJetivOs eSPECTIICOS ...veevveeeeereeaieeiieesieesieesiesieseseeeseesseenseesseesnsesnseeseesseesseesssesnsennns 25
CAPITULO IT ....coooiiioiii ettt sttt 27
MARCO TEORICO CONCEPTUAL .........cooooioioeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeee e, 27
2.1, Marco flloSOfICO. ....une 27
201 ELPOSTHIVISTNO . ... et e e e e eee e 27

2.1.2 Postpositivista: Racionalismo critico o falsacionismo........................ 28

2.1.3. Teoria critica, escuela de Frankfurt..................cc.coe v ev v v v e e 00029



Vi

2.1.4. Epistemologia de la administracion.......................c.cocviiiiiiiiann, 30
2.2, BaSES LEOTICAS . evveuveeureeuterieenteettestteteetestte bt et e s bt eteeatesbe e bt et e sbeebeeatesbeenbeennesaeenees 32
2.2.1. Niveles de PENSAMICRLO. .............coccveeveseesiesieecreeereeseesseesseesseesseeseesseesseesssesssennns 32
2.2.2. PeNSAMIENIO CIIHICO ....c...eoueiieiieiniiiiiieieeeieeeie ettt sttt s 33
2.2.2.1. Teorias del pensamiento CIitiCO........ccvevvvieerireririeeiiieereeeree e e evee e eree s 34
2.2.2.2. Dimensiones del pensamiento CIitiCO .......cccvrerrereiiieeriieeiieesieeeieeeiveeevee e 36
2.2.2.2.1. Dimension segun el modelo de Lovell................cccccoeveeevoemnoincincnaneaninnn, 36
2.2.2.2.2. Dimensiones filosoficas del pensamiento Critico............couccevevvcveevenenn. 37
2.2.2.3. Capacidades de la persona con pensamiento CritiCO...........ccereerueereerierrseeeneens 39
2.2.2.4. Pensamiento critico en el dOCENte. .........cecuevuirieriirieerieeeeee e 40
2.2.3. Compromiso Organizacional ..........c..cccverreerrierierreesriesseesseeseesresseesseesseesseessnessnennns 41
2.2.3.1. Dimensiones del compromiso organizacional ..............cceeeververvenrenireenieenneens 43
2.2.3.1.1. Modelo de las dos dimensiones de Allen y Meyer...............cocevevveveannenn. 43
2.2.3.1.2. Modelo de las tres dimensiones de Allen y Meyer...............................45
2.2.3.1.3. Modelo de las dos dimensiones de CORen ..............ccccoueveeevciinciecveneannnnn, 47
2.2.3.1.4. Modelo unidimensional... ... .............cc.cccouiueieiieieriiiiie e eieiieeieeenn. . A8
2.23.2. Teorias del compromiso organizacional..............ccceceerieerienienienieeieeieeiens 49
2.23.2.1. Teorias de intercambio social Horward Becker................ccccouvevevvanunn. 49
2.2.3.2.2. Teoria de dependencia afectiva de POFter ...............ccccccvvevvencevcenienneennnn. 49
2.2.3.2.3. Teoria de la motivacion y eXpectativas...............coeeecueeecreeesiveescreeeseeannens 50
2.2.3.3. Importancia del compromiso organizacional...............cceevereervesreeireenieenneens 51
2.2.3.4. Caracteristicas del compromiso organizacional............c.ccceevvverrverreeireenreenneens 53
2.2.3.5. Cbémo generar compromiso con la organizacion...........c..ecvereervesveeveenreenneens 53
2.2.3.5.1. Modelo de BUYOLO.............ccueeeeueeeeiiesieeecieeeieecciee et iaeesveeeaaeeene s 53
22.3.52. Modelo De la Calle..............cocooveiiniiiiiiiiiiiieeieeeeeeeeeeee e 54

2.2.3.6. Compromiso organizacional en 10s docente...........cccceevverereerienenieeneneeenn 55



vii

224, DeESCMPERIO AOCENIE ........vccvveseeeeeeeieeeieeseesiesteeteeeteeseesseesseesssessseasseesseesseesssesssennns 56

2.2.4.1. Teorias psicologicas que sustentan las dimensiones del desempefio docente..57

2.2.4.2. Dimensiones de la variable desempefio docente............ccccuveeviierieeecnveenneeenne. 63
2.2.4.2.1. Dimensiones propuesto por Rittershaussen ...........cccceeeeveeeiiieiiieeceeenen. 63

2.24.2.2. Dimensiones propuesto por el Ministerio de Educacion.......................... 64

2.2.4.3. Importancia del buen desempeio docente...........ccveevevieecrieeniieecieeeeieeevee e 66

2.3, Marco CONCEPIUAL......cccviiieiiieciie ettt e e e e e b e e beeesaseeenneas 66
231 PORSAMICHIO. ..c....eeeeieieiiiieiee ettt ettt ettt ettt et e ettt s e e bt e e s bae e sabeesaeee 66
2.3.2. TiPOS A€ PENSAMICHLO. .......c..occuveeeveereareesieesiiesveere et eseesseessaesesessseasseessaesseesssesssenens 67
T T 0777 72 e 1 K PSP 69
234, OFZANIZACION .....eeeeeeeeeee e eeeeeeeteese e s teesteestee et e e snseeessseesnseeenssessnseesnnseennses 69
2.3.5. Compromiso OrGaniZACIONAL................cccueeueeeueecrieeriesiiesiesressesseesseesseesseesssesssennns 70
2300, DOCERIO. ...ttt st sttt 70
23770 DESEIIPOIIO ...ttt ettt ettt et ettt sttt e e et 71
2.3.8. DeSEMPETIO AOCENLE ........c.eeeseeeeeeieeeeieeeieeete ettt seesteete e teesseesneesnne e 72
239, ERSEANZA ..ottt ettt et ettt et ettt ettt e nat e s bt et 73
2300, APFERAIZAJE ..ottt 73
2311 GOSHION ..ottt ettt sttt 74
23020 ESCUGIA ..ottt st 75

2.4. Antecedentes de 1a INVESIZACION .......cccuvieeriiieeieieeeiieeciie e e 75
2.4.1. Antecedentes iNterNACIONALES..............cccccueveeiiiiiiiiieiesiesee ettt 75
24.2. Antecedentes NACIONAIES ..............cccovueiiiiiiiiiiiiiiieeeete et 78
2.4.3. Antecedentes locales y/0 reZIONALES ...........c.cccveeveeieeieciiiiiiieeie e 82
CAPITULO IIT....oooooo sttt 84
HIPOTESIS Y VARIABLES .......ccoooooiiiiriineiieneieseese s seseesssseessses s 84

3.1. Formulacion de hipOteSiS........cceriieiierieiiiieniieeiiesie ettt 84



viil

311, HIDOESIS GENEEAL.......ovevveeieeeeeieeie et stiesteeteete et sssesssessseessaesaesseessnessnennns 84

3.1.2. HiDOIESIS @SPECIIICAS ..vveuvvenreeseeesereareeiseesieesseesssessesseaseesseesssesssesssesssessseesseesssenssennns 84

3.2. Identificacion de variables € indiCadOTes ..........c.ceveeriiieriieiiienieeieeeee e 84
3.2.1. Operacionalizacion de las variables............ccccueeeeiiiiiiiiiiiieiiccee e 87
CAPITULO IV ...ttt sttt 90
METODOLOGIA ......costriimiiiriieniieeciiee ettt ssses st 90
4.1. Ambito de estudio: Localizacion politica y geOZIAfica ..........oovvvvveveevereeeerreeenn. 90
4.2. Tipo, nivel y diseflo de INVEStIZACION .......cceeevuieriieiieiiieiieeie et 90
4.3. Enfoque de 1a inVeStZACION. .....eoviiiriiiiiieiiieiieeee et 92
4.4, Unidad de analiSIS.........ceeiueeriieiiieiieeiieeiie ettt ettt ettt e 92
4.5. Poblacion de eStUAIO. .......c.eeiuieiiiiiiieie e 92
4.6. Tamafo de MUESIIA.......cccueeiuiiiiieiieeiie ettt ettt ettt ettt et e et e sateeseesneas 93
4.7. Técnica de seleccion de 1a MUESHIA........ccceevuiriiriiriiiiiiece e 93
4.8. Técnica e instrumentos de recoleccion de informacion. ...........ccceeeveeeieneeneennnene 93
4.9. Técnica de analisis e interpretacion de la informacion...........c.ccceceeveeeieneeniennene. 98
4.10. Técnica para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis planteadas............. 99
CAPITULO V....ccovviiiiiiriieriieieeseiie st 101
RESULTADOS Y DISCUCION .........oomiriiimrriireiiereiissssssssssssessssssssssssessseeees 101
5.1.  Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados ..................... 101
5.1.1. ReSUltados deSCriPUIVOS..............cvecveceesiesieieiieesieesieeeeesae e sveesee e ssaesssesnseeseens 101
5.1.1.1. Resultados descriptivos de las caracteristicas demograficas.........ccceevveerneee. 101

5.1.1.2. Resultados de la variable pensamiento CritiCO.........ccceevverrerieeveecreesieesenenn. 102

5.1.1.3. Resultados de la variable compromiso organizacional ..............c.cccceevrverveennen. 104

5.1.1.4. Resultados descriptivos de la variable desempefio docente................... 107

5.1.2. Resultados correlacCionales....................ccccovieiiinieiniiiniieiiieieeseeseese e 109

5.1.3. Prueba de normalidad .....................oouueeeeeeiueueuieieiiieinieeeiseieeeseeesesesesesssssssesssssea. 113



X

5.1.4. Matriz de correlacion de las dimensiones de las variables ..................ccceeuec... 116

5.2, Prueba de NIPOLESIS......ccevieiiieeiieiieeie ettt ettt ettt ettt eeaeebee e 116
5.2.1. Prueba de hipOtesis eSPECIfICO 3....uovuirvumiviriieseesieesiesiiesreesseesseesseesseesssesseenseens 117

5.2.2  Prueba de hipotesis eSPECIfiCO 2.........occuuvouirouiiieiiiiiieiieetetee et 119

5.2.3. Prueba de hipotesis eSPECIfiCO 1..........cccououirviiiiiiiiiiiiiieeteteeeeeste e 122

5.2.4. Prueba de hipOtesis GENEral ..............occcovviviuiiiiiiiiiiiiiieeiteeeeesee et 124

5.3. Discusion de reSultados.........oouieiuieiiieiiieiie e 126
CONCIUSIONES ........oooiiiiiiiiiiiie ettt ettt e et e s s e saeeeeas 133
RecomMendaciones ..............coocuiiiiiiiiiiiiiieeee e 135
Referencias bibliograficas.................cooiiiiiiiiiiiii e 137

ANEXOS ..ttt st 147



Indice de tablas
Tabla 1 Modelo bidimensional de COREN ................cccoceeveevenoisiiiiiienieseeeseeeeaes 47
Tabla 2 Operacionalizacion de variables. .................ccocoeeeveiieeciesieeiiieiieeieeeieeeeeens 87
Tabla 3 Poblacion conSiderada ...................cocuvcueveevinieniesiniiiieiieesesie e 92
Tabla 4 Técnicas e instrumentos para pensamiento CritiCo. ...........ccccowevueevcveenceeeennenn 94
Tabla 5 Fiabilidad de cuestionario de pensamiento Critico. ............ccocoueveveeeueeeeennnnns 94
Tabla 6 Validez segun juicio de expertos V Aiken, Pensamiento Critico. ..................... 95
Tabla 7 Técnica e instrumentos para compromiso organizacional. .............................. 96
Tabla 8 Fiabilidad de cuestionario, compromiso organizacional. ............................... 96
Tabla 9 Validez segun V Aiken compromiso organizacional.....................ccceeeeueeennnen.. 97
Tabla 10 Técnica e instrumento para Desempernio Docente. ..............cccoueveeeeecueeennnnn. 97
Tabla 11 Fiabilidad de cuestionario Desemperio Docente. ..............cccoueeeueeecreeennnnn. 98
Tabla 12 Validez segun V Aiken, Desempenio Docente. ................ccccueeeeeeeeceeenceeennnnnn 98
Tabla 13 Frecuencia de las caracteristicas demograficas. .............cccoccevceeveecuennnnne. 101
Tabla 14 Nivel de pensamiento CFItiCO. ............cccuueueeveeeceeeiieeiieeie et 103
Tabla 15 Nivel de las dimensiones del pensamiento critico. ...............cccecuevueeuennenne. 104
Tabla 16 Nivel del compromiso organizacional. .................cccecceveevercinceeneeneneenn. 105
Tabla 17 Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional. ......................... 106
Tabla 18 Nivel de desemperio docente. .................cccueveeeeeesiieeiiiiiieiieeie e 107
Tabla 19 Nivel de las dimensiones del desemperio docente...................cccccuevcuvenenn.. 109

Tabla 20 ANOVA puntaje pensamiento critico segun situacion, sexo, edad y tiempo de
SEFVICIO. ..ttt ettt ettt ettt ettt e be e st e h ettt e e st e sat e et nbe e e neenaeeea 110
Tabla 21 ANOVA puntaje compromiso organizacional segun situacion, sexo, edad y
LIEMPO @@ STVICIO. .....veeeeeeeeeeeeiie ettt eete ettt e et e tte et esateebeessbesaseesatessseensseenseas 110

Tabla 22 ANOVA puntaje desemperio docente segun situacion, sexo, edad y tiempo de



X1

SCFVICIO. .ttt ettt et ettt e b e et e b e st e bt e et e b e et e sht e et enbae e beenaeeen 111
Tabla 23 Prueba de Kolmogorov-Smirnov variables de estudio. ................................ 113
Tabla 24 Matriz de correlacion, dimensiones de las variables de estudio. ................ 116
Tabla 25 ANOVA de regresion, modelo 1...............ccooueeceevceeecieniieciienieecieesee e 117
Tabla 26 Coeficientes y significancias del modelo de regresion I. ............................. 118
Tabla 27 Descripcion de error modelo I ................ccoceeeeeeveeeiieniieiiienieeiieenieeieeens 119
Tabla 28 ANOVA de regresion, modelo 2. ..............cccueeeceeeeceeeeiiieniieeeieeeee e 120
Tabla 29 Coeficientes y significancias del modelo de regresion 2. ............................. 120
Tabla 30 Descriptivo de error modelo 2................ccccuueeecuieeeciieeiiieeiieeeieeeee e 121
Tabla 31 ANOVA de regresion, Modelo 3..............cccoueevcuieeicuieeniieeniieeniieeneeesiee e 122
Tabla 32 Coeficiente y significancia del modelo de regresion 3. ...............cceeuveunnnne.. 123
Tabla 33 Descriptivo de error modelo 3. ..............ccccueevvieeiciieeiiieeiieeeeie e 124
Tabla 34 ANOVA de regresion, MOAelo 4. ..........c..occvueeecuieeiceieeiiieeiieeeeieeeee e 124
Tabla 35 Coeficientes y significancias del modelo de regresion 4. ............................ 125

Tabla 37 Descriptivo del error, Modelo 4. .............cccoueeecieeiceeeeiiieeiieeecieeeie e 126



Xii

Indice de figuras

Figura 1 Niveles del pensamiento. ...............cccocevoeevenieniiisenienieneeeseesie e 33
Figura 2 Dimensiones del pensamiento critico segun Lovell ...............c..cccoeeueeevennnnnn. 36
Figura 3 Modelo de las dos dimensiones de Allen y Meyer ..............cccccouevueeceeeneennnnn. 43

Figura 4 Las tres dimensiones del compromiso organizacional segun Meyer y Allen. 46

Figura 5 Caracteristicas del docente comprometido con su institucion....................... 55
Figura 6 Diagrama de esfuerzo adiCional. .................cccooeeeeeveeeciieseeeiiieseenveeieenneens 56
Figura 7 Histograma de distribucion del puntaje de pensamiento critico. ................ 102

Figura 8 Diagrama de caja, dimensiones del pensamiento critico de los docentes. ... 103
Figura 9 Histograma de distribucion del puntaje de compromiso organizacional.... 104

Figura 10 Diagrama de cajas dimensiones del compromiso organizacional de los

AOCERLES. ...ttt ettt ettt ettt et s e nae e et enaee 105
Figura 11 Histograma de distribucion del puntaje del desemperio docente................ 107
Figura 12 Diagrama de caja dimensiones del desempeiio docente. ............................ 108
Figura 13 Dispersiones de puntos variables de estudio. ..............cccceeevuveveeeencuenennne. 112
Figura 14 Histograma de puntaje desemperio docente. .................cccoueeeuveecveencrenenne. 114
Figura 15 Histograma de puntaje compromiso organizacional. .................c...ec.ee...... 114
Figura 16 Histograma de puntaje pensamiento CritiCo. .............cccoeeeveeevueencrveenereeennnes 115
Figura 17 Participacion docente prediccion y observado. .................cccccevevevcuvannnnn. 118

Figura 18 Enserianza para el aprendizaje del estudiante, prediccion y observado. ... 121
Figura 19 Desemperio docente prediccion y observado modelo 3. ............................. 123

Figura 20 Desemperio docente predicho y observado, modelo 4. ............................... 125



Xiil

Resumen
El trabajo de investigacion se plantea con el objetivo de explicar la influencia del
pensamiento critico y el compromiso organizacional en el desempeiio docente, para ello
se contd con la participacion de 10 instituciones educativas estatales del nivel primaria
del distrito de San Sebastian, de las que se considerd a los 114 docentes, entre nombrados
y contratados, que laboran en el turno de la mafiana, siendo la muestra de tipo censal.
El tipo de investigacion es explicativa, y fue desarrollado mediante un enfoque
cuantitativo, con un nivel de alcance descriptivo correlacional multiple, que
corresponde a un disefio no experimental de corte transversal. Para obtener la
informacion, se emple6 la técnica de encuesta cuyo instrumento fue un cuestionario,
con el uso de escala de valor tipo Likert, el mismo que pasé por un proceso de
validacion a juicio de expertos a través de la técnica de la V de Aiken; para la
confiabilidad se realizo la aplicacion de prueba piloto y la técnica de Alpha
de Cronbach. Mediante el andlisis de las pruebas de hipotesis estadisticas, se
hallaron los resultados mas importantes en la que se determind que el
pensamiento critico y el compromiso organizacional influyen en el desempefio docente,
con una sig. de 0,0001 que es menor a 0,05 indicando que se acepta la hipotesis alterna,
donde el coeficiente es de 0.88 para pensamiento critico y de 0,86 para compromiso
organizacional, siendo esta una relacion directa y significativa entre las variables de
estudio, y las dimensiones guardan entre si reciprocidad y afinidad lo que quedd
demostrado con el analisis de varianza, haciendo uso de la prueba de ANOVA para
el modelo de regresion lineal multiple. También se observo que en todas las variables en
estudio el docente presenta un nivel medio de desarrollo.

Palabras clave: Pensamiento critico, compromiso organizacional y desempefio docente
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Abstrac

I1 lavoro di ricerca si propone con l'obiettivo di spiegare 1'influenza del pensiero critico e
dell'impegno organizzativo sulla performance didattica, a questo scopo hanno
partecipato 10 istituti scolastici statali di livello primario del distretto di San Sebastian,
di cui considerati i 114 docenti, tra titolari e a contratto, che lavorano nel turno
mattutino, il campione ¢ di tipo censimento. La tipologia della ricerca ¢ esplicativa, ed ¢
stata sviluppata attraverso un approccio quantitativo, con un livello di ambito descrittivo
correlazionale multiplo, a cui corrisponde un disegno trasversale non sperimentale. Per
ottenere le informazioni ¢ stata utilizzata la tecnica di indagine, il cui strumento ¢ stato
un questionario, con l'utilizzo di una scala di valori di tipo Likert, che ha attraversato un
processo di validazione nel giudizio di esperti attraverso la tecnica Aiken V; Per
garantire |'affidabilita, ¢ stata effettuata I'applicazione dei test pilota e della tecnica
Alpha di Cronbach. Attraverso 1'analisi dei test di ipotesi statistiche, sono emersi 1
risultati piu importanti in cui ¢ stato stabilito che il pensiero critico e I'impegno
organizzativo influenzano la performance didattica, con un sig. di 0,0001, che ¢
inferiore a 0,05, indicando che ¢ accettata l'ipotesi alternativa, dove il coefficiente ¢ 0,88
per il pensiero critico e 0,86 per 1'impegno organizzativo, essendo questa una relazione
diretta e significativa tra le variabili di studio e le dimensioni hanno reciprocita e affinita
tra di loro, che ¢ stato dimostrato con l'analisi della varianza, utilizzando il test ANOVA
per il modello di regressione lineare multipla. Si ¢ inoltre osservato che in tutte le
variabili oggetto di studio I'insegnante presenta un livello di sviluppo medio.

Parole chiave: pensiero critico, impegno organizzativo e performance didattica
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Abstrac
O trabalho de pesquisa ¢ proposto com o objetivo de explicar a influéncia do
pensamento critico e do comprometimento organizacional no desempenho docente, para
isso contou com a participagdo de 10 institui¢des estaduais de ensino de nivel primario
do distrito de San Sebastian, das quais foram consideradas as 114 professores, entre
nomeados e contratados, que atuam no turno da manha, sendo a amostra do tipo
censitaria. O tipo de pesquisa € explicativo, e foi desenvolvido através de uma
abordagem quantitativa, com nivel de escopo descritivo correlacional multiplo, o que
corresponde a um desenho transversal ndo experimental. Para obtengao das informagdes
utilizou-se a técnica de levantamento, cujo instrumento foi um questiondrio, com
utilizagdo de escala de valores do tipo Likert, que passou por processo de valida¢ao no
julgamento de especialistas por meio da técnica Aiken V; Para confiabilidade, foi
realizada a aplicacdo de teste piloto e da técnica Alfa de Cronbach. Através da analise
de testes de hipoteses estatisticas, foram encontrados os resultados mais importantes nos
quais se determinou que o pensamento critico € 0 comprometimento organizacional
influenciam o desempenho docente, com um sig. de 0,0001, que € inferior a 0,05,
indicando que a hipotese alternativa € aceita, onde o coeficiente ¢ de 0,88 para
pensamento critico e 0,86 para comprometimento organizacional, sendo esta uma
relagdo direta e significativa entre as variaveis do estudo e as dimensdes possuem
reciprocidade e afinidade. entre si, o que foi demonstrado com a analise de varidncia,
utilizando o teste ANOVA para o modelo de regressao linear multipla. Observou-se
também que em todas as varidveis em estudo o professor apresenta um nivel de
desenvolvimento médio.
Palavras-chave: Pensamento critico, comprometimento organizacional e desempenho

docente.
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Introduccion

Actualmente todos los paises del mundo apuestan por una educacion de calidad
por ello ponen sus ojos en los docentes, en la manera de como estos se desempeian en el
aula y la institucion educativa. La sociedad actual requiere un tipo de docentes acorde a
los avances de la ciencia, la tecnologia y los cambios sociales que se estan dando, por
ello en esta investigacion se ha tomado como variables mas importantes aquellos factores
que pueden influir en el desempefio de los profesores, como es el pensamiento critico
y el compromiso organizacional. En ese sentido la presente investigacion se
encuentra organizada segun el esquema y reglamento para obtener el grado de
Doctor de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco (Aprobado por Resolucion Nro. CU- 0356-2017-UNSAAC de
05.10.2017), es por ello que el trabajo de tesis cuenta con paginas preliminares que
muestran la dedicatoria, agradecimiento, presentacion, los indices respectivos, resumen,
abstrac y la introduccion; posterior a ello el estudio se desarrolld bajo 5 capitulos, mismos
que se desarrollan como lo que sigue:

Capitulo I. Planteamiento del problema: Este primer capitulo desarrolla la
situacion problematica, en donde se detalla el problema identificado y que es materia de
estudio, en base a ello se formul6 el problema general y especifico, se muestra ademas
la justificacion y objetivos de investigacion.

Capitulo II. Marco teodrico conceptual: Se presenta el parafraseo en base a la
revision bibliografica que dan sustento tedrico a cada variable investigada; asi mismo se
da a conocer el marco conceptual y los trabajos de investigacion internacionales,
nacionales y regionales que antecedieron, previa definicion del marco filosofico que
sustenta la investigacion.

Capitulo III. Hipotesis y variables: En este apartado se considera las hipdtesis de
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investigacion, a nivel general como especificas; ademas se identifico las variables de
estudio, seguidamente se procedid a desarrollar su respectiva operacionalizacion.

Capitulo IV. Metodologia: En el capitulo cuarto se desarrolld el ambito de
estudio, localizacion politica y geografica; como también el tipo, nivel y disefio de
investigacion; enfoque y unidad de andlisis; la poblacion, tamafio de muestra y la
técnica de seleccion de muestra; ademas de las técnicas de recoleccion de informacion,
de analisis e interpretacion de la informacién y finalmente se muestra la técnica para
demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis planteadas.

Capitulo V. Resultados y Discusion Se muestra en este capitulo la presentacion,
analisis e interpretacion de resultados obtenidos, ademas del analisis inferencial y la
discusion de resultados del estudio.

Finalmente se muestran las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos correspondientes al trabajo de tesis.

El autor
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacion problematica.

Actualmente se ha identificado que la educacion es la piedra angular para el
desarrollo sostenido de un pais tanto en lo social y politico, por ello surge la necesidad de
identificar y analizar los factores fundamentales mas influyentes, es asi que destaca el
rol que cumple la docencia y las competencias que requiere desarrollar y evidenciar en su
desempefio, competencias primordiales como el pensamiento critico, el compromiso y
el buen desempefio.

Precisamente una de las competencias del Siglo XXI es el pensamiento critico
que es una de las habilidades indispensables que deben de desarrollar los maestros, para
poder tomar decisiones de compromiso con la institucion y ejercer un buen desempefio
(Palacios, 2017).

Al respecto en un estudio realizado por la UNESCO (2018) sobre el desarrollo
del pensamiento critico en los docentes se demuestra que en el mundo hay paises que
avanzaron en politicas de desarrollo de capacidades criticas en los docentes. Ademas,
que tales resultados evidencian que, en el Pert, el 39% de docentes se encuentran en el
nivel bajo, el 42% en el nivel medio y solo el 19% se ubica en el nivel alto en lo referido al
desarrollo del pensamiento critico. Esto hace que surja la necesidad de que el Ministerio
de Educacion implemente reformas educativas en la que se incluyan ejes curriculares en
la formacion inicial y continua del docente que aseguren el desarrollo del pensamiento
critico.

En América Latina, un estudio realizado por Ossa, C. (2022) mostr6 que los
docentes tienen resistencia al cambio, la innovacion y el mejoramiento, asunto que se

relaciona con las convicciones y creencias que tienen. Estas formas de pensamiento en
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los profesores son muy resistentes al cambio, lo cual inhibe la capacidad de reflexionar y
tomar decisiones adecuadas, asi mismo se sefial6 que esta situacion tiene que ver con el
desarrollo del pensamiento critico.

El afio 2018 el Ministerio de Educacion del Pert design6 a Grade (2019), a
llevar a cabo un estudio para medir el nivel de desarrollo del pensamiento critico en los
profesores de la educacion basica del sistema educativo peruano, los resultados obtenidos
fueron que los maestros del nivel primario en un 37% se ubican en el nivel bajo, el 42%
en el nivel medio y el 21% en el nivel alto del desarrollo del pensamiento critico.

Similar situacion se observo en la muestra en estudio, los docentes toman
decisiones no acertadas respecto a impartir una ensefianza de calidad, al fomento de un
buen clima institucional, que permitan el logro de los objetivos institucionales y poder
satisfacer las demandas de aprendizaje de los estudiantes. Estas decisiones las basan en
criterios de baja remuneracion, ausencia del reconocimiento a la labor que desempenian
por parte de los padres de familia y directivos, y de emociones negativas que
experimentan en la interaccion con sus colegas y directivos, estos aspectos los consideran
como fuentes primordiales para tomar tales decisiones limitando al pensamiento a
considerar otras fuentes como la satisfaccion de contribuir al desarrollo del pais, el
crecimiento profesional, el logro de los objetivos educacionales y el desempeio
eficiente y eficaz de su funcion docente que eleve su prestigio profesional y personal.
Cuando no se reflexiona y juzga la credibilidad de las fuentes se evidencia la carencia del
desarrollo del pensamiento critico, ya que el pensamiento critico es un pensamiento
acertado y reflexivo que se enfoca en decidir qué pensar y qué hacer (Zona, 2017).

En un estudio realizado en América Latina por Betanzos, N (2011) demostr6 que
las variables relacionadas a la ausencia de compromiso docente con la institucion son las

caracteristicas sociodemograficas, la satisfaccion laboral, pagos y el clima institucional.
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En el Pert destaca la investigacion realizadas por Huaynate, E (2019) quien
encontrd que las metas institucionales fueron alcanzadas cuando los docentes de una
institucion educativa desarrollaron un nivel alto de compromiso e identidad y que el
bajo compromiso esta relacionadas a la ausencia de motivacion a través de incentivos y
reconocimientos

Las instituciones educativas en estudio no se encuentran ajenas a estas
consideraciones y mucho menos al impacto de la ausencia de politicas de incentivos,
por ello los docentes en esas instituciones educativas no se sienten comprometidos con
la labor que desempefan ni con la institucion; mas bien prefieren migrar a otros campos
laborales en busca de mejores incentivos, mientras que otros se limitan a cumplir sus
horarios laborales.

En un informe de investigacion realizada por la UNESCO sobre qué determina
el buen desempefio de un docente, investigacion que se hizo en los paises que tienen
alto indices de rendimiento académico en sus estudiantes, asunto que también fue
analizada en la conferencia organizada por la UNESCO, se determind que la preparacion
del docente desde su formacion inicial y continua, asi como la evaluacion permanente a
su desempeiio y la autonomia del que dispone para organizar la jornada escolar son las
variables indispensables que favorecen el buen desempefio de un docente; mas no se
encontrd que sea el salario una variable crucial en los esfuerzos para mejorar el
desempefio de los docentes.

En estudios realizados en América Latina sobre el desempefio de los docentes sea
encontrado que a pesar de las estrategias utilizadas como es la formacion en
servicio, no sean obtenido los resultados deseados, esto se debe a que los docentes no
estan conformes con los salarios que reciben, asi lo demuestran las encuestas realizadas

en los paises de América Latina, “los ingresos y los incentivos (monetarios y no
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monetarios) de los docentes representan uno de los problemas mas graves del sector” (
Murillo, 2005, p. 16); en dichas investigaciones se acepta la baja remuneracion de la
profesion docente, que en algunos paises llega a niveles extremos, en la que la buena
remuneracion esté ligada, a escalas y antigliedad, pero desligada del buen desempefio
(Murillo,2005)

Similares sentimientos de inconformidad se manifiestan en los docentes que
laboran en las instituciones en estudio, esto los lleva a buscar otros medios para
incrementar sus ingresos salariales, restando asi tiempo y dedicacion a la practica
docente en el aula y la institucion educativa, lo que conlleva a bajas en el desempefio.

Por otro lado, el Ministerio de Educacion (2018) considera, al desempefio
docente, como un componente fundamental en el logro de los objetivos institucionales,
siendo esta el aprendizaje de los estudiantes. Por ello en 2017 y 2018 realizd una
evaluacion al desempefio docente en la que se evidencio que en el 32% de los
profesores que laboran en las escuelas publicas del nivel primario se ubican en la
valoracion bajo; el 57% se ubica en el nivel medio y solo el 11% se ubica en el nivel
alto. De acuerdo a este andlisis el factor, que hace que un buen porcentaje se ubique en un
nivel bajo y medio, es la ausencia del compromiso debido a las condiciones laborales en
la que trabaja el profesor, el reconocimiento, la valoracion social y la baja remuneracion.
(Rubio, 2019).

Otro estudio realizado, en Peru, por Estrada, E (2019) sobre el Compromiso
organizacional y desempefio docente en las Instituciones de Educacion Basica, revela
que el mejor desempeiio docente esta vinculado sustancialmente al compromiso
organizacional.

Asi mismo los registros de evaluacion al desempefio docente en los monitoreos

realizados por los directores en las instituciones educativas de San Sebastian
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demuestran que en su mayoria los profesores no alcanzan el dominio de preparacion
para el aprendizaje y la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes que sefiala el
marco del buen desempefio docente. De acuerdo al andlisis realizado se sefiala, como
factores principales, al compromiso organizacional que se desencadena a partir de la
falta del desarrollo del pensamiento critico que hace que los docentes, observen la
realidad y el contexto social de forma diferente, asi como en la manera de como percibe
a la organizacion, el concepto que se forma de ella.

Por experiencia empirica y la teoria es sabido que el concepto que se forman los
docentes sobre su quehacer educativo, los estudiantes, los padres de familia y la
institucion desencadena el nivel de compromiso, la cual modula, en cierta medida, la
calidad e intensidad del desempeio docente, provocando el esfuerzo extray la
eficiencia y eficacia en la labor docente. Por ello estudiar y abordar el problema del
desarrollo del pensamiento critico, es muy importante para desarrollar capacidades de
compromiso que nos lleve a resultados satisfactorio de desempeiio.

1.1 Formulacion del problema
1.1.1 Problema general

(Cuadl es la influencia del pensamiento critico y el compromiso organizacional en
el desempefio docente en las instituciones educativas de nivel primario del distrito de
San Sebastian, provincia del Cusco, afio 20217
1.1.2 Problemas especificos
P.E.1: ;Cual es la influencia de las dimensiones de andlisis de informacion y metacognicion
del pensamiento critico y las dimensiones de compromiso afectivo y de continuidad del
compromiso organizacional en el desempefio docente en las instituciones educativas de
nivel primario del distrito de San Sebastian, provincia del Cusco, afio 2021?

P.E.2: ;Cudl es la influencia de las dimensiones del pensamiento critico y las
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dimensiones del compromiso organizacional en la ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes en las instituciones educativas de nivel primario del distrito de San Sebastian,
provincia del Cusco, afio 20217

P.E.3: ;Cudl es la influencia de las dimensiones del pensamiento critico y las
dimensiones del compromiso organizacional en la participacion de los docentes en la
gestion de la escuela en las instituciones educativas de nivel primario del distrito de San
Sebastian, provincia del Cusco, afio 2021?

1.2 Justificacion de la investigacion.

1.2.1 Conveniencia.

La presente investigacion sirve para que los docentes reflexionen sobre su practica
pedagdgica y tomen conciencia sobre la importancia del desarrollo del pensamiento critico en su
formacion personal y profesional, en base a los resultados obtenidos en la investigacion; asi
mismo sirve para que los directivo reflexion sobre sus actuaciones como lideres educativos y
pedagodgicos, y desde su funcion propongan alternativas para mejorar el compromiso
organizacional en sus docentes orientados a la mejora del desempefio docente.

Por otro lado conviene la investigacion porque se cuenta con el acceso hacia la
informacion necesaria sobre el pensamiento critico y compromiso organizacional para el
desempefio docente de las instituciones educativas de nivel primario del distrito de San
Sebastian, y es factible porque se tuvo el tiempo y los recursos requeridos para realizar la
investigacion.

1.2.2 Relevancia social.

La presente investigacion es socialmente relevante porque permite dar
importancia a la formacion del pensamiento critico en los docentes lo que determinard el
compromiso con la institucion en lograr la meta comun el cual son los aprendizajes a

consecuencia de un buen desempefio. Ademas, brindard informacion a docentes y

directivos para tomar decisiones oportunas para cambiar formas de actuaciones, de
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pensamiento o conceptos respecto a la ensefianza y el entendimiento que se tiene de
institucion educativa. Asi mismo, la investigacion pretende ser una fuente bibliografica
para posteriores investigaciones. Ademas la investigacion beneficiara a los estudiantes,
principalmente, y a toda la comunidad educativa.

1.2.3 Implicancias prdcticas.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permitira que los docentes
y autoridades, de evaluar el desempeio laboral en las instituciones educativas de nivel
primario en el distrito de San Sebastian, conozcan la realidad en la que se encuentra el
pensamiento critico y el compromiso organizacional, ya que estos se considera como
algunos de los factores mas influyentes para el desempefio docente. Ademas los
resultados de la investigacion llevara a la reflexion, a toda la comunidad educativa,
principalmente docentes y directivos, sobre lo que se estd haciendo y no se hace para
promover el desarrollo del pensamiento critico y para mejorar el compromiso organizacional
en los docentes, asi mismo servira para contrastar la realidad politica, social, ética y
personal respecto al compromiso organizacional y pensamiento critico en los docentes, con
el propodsito de determinar procesos de mejora para un buen desempeiio de los docentes
de nivel primario del distrito de San Sebastian.

1.2.4 Valor teorico.

La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria y de
conceptos basicos de pensamiento critico y compromiso organizacional, encontrar
explicacion a las deficiencias o mejoras en el desempefio docente. Ello le permitira al
investigador encontrar unas de las causas del bajo o mayor desempeiio.

Con la investigacion propuesta se podrd conocer en mayor medida el desarrollo
del pensamiento critico y compromiso organizacional en los docentes; y mediante el

comportamiento de estas sobre el desempefio se encontrara la explicacion de la relacion



25

existente entre las variables de estudio.

Desde el MINEDU un alto o bajo desempeio en los docente se atribuye al
manejo disciplinar y liderazgo pedagogico, dejando un vacio en la posibilidad de otras
causas como son la remuneracién econdémica, estabilidad laboral, opciones laborales,
identificacion, lazos emocionales, orgullo de pertenencia

Por otro lado los resultados de la investigacion contribuird a determinar en qué
medida los docentes tienen desarrollado el pensamiento critico como una habilidad
mental de orden superior, que respondan a las exigencias de una educacion de calidad.
1.2.5 Utilidad metodologica.

La utilidad metodolégica es la de ampliar mas el abanico de corpus documental,
ya que en la revision de la literatura se encontraron insuficiencias de estudio
multivariado, sobre el nivel de influencia del pensamiento critico y compromiso
organizacional en el desempefio docente. La informacion que se obtuvo fue a través de la
muestra de estudio a quienes se les aplico encuestas que permitieron recoger
informacion valiosa para que otros estudios puedan confirmarla, refutarla o aplicarla.
Ademas, servira como antecedentes para futuras investigaciones, por las caracteristicas
de la investigacion; inclusive facilitard a que las organizaciones correspondientes puedan
tomar decisiones oportunas.

1.4 Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo general

Explicar la influencia del pensamiento critico y el compromiso organizacional
en el desempefio docente en las instituciones educativas de nivel primario del distrito de
San Sebastidn, provincia del Cusco, afio 2021.

1.4.2 Objetivos especificos

0.E.1. Analizar la influencia de las dimensiones de analisis de informacion y metacognicion



26

del pensamiento critico y las dimensiones de compromiso afectivo y de continuidad del
compromiso organizacional en el desempefio docente en las instituciones educativas de
nivel primario del distrito de San Sebastian, provincia del Cusco, afio 2021

O.E.2. Analizar la influencia de las dimensiones del pensamiento critico y las
dimensiones del compromiso organizacional en la ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes en las instituciones educativas de nivel primario del distrito de San Sebastian,
provincia del Cusco, afio 2021.

O.E.3. Analizar la influencia de las dimensiones del pensamiento critico y las
dimensiones del compromiso organizacional en la participacion de los docentes en la
gestion de la escuela en las instituciones educativas de nivel primario del distrito de San

Sebastian, provincia del Cusco, afio 2021.
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CAPITULO IT
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Mareco filoséfico.
2.1.1 El positivismo

En el presente trabajo de investigacion se asigna valores cuantitativos y
numéricos a los datos recogidos en las encuestas, sobre una valoracion de los docentes
respecto a las variables de investigacion, para explicar y analizar la influencia y la
correlacion entre ellas, a través del analisis de los nimeros para dar una respuesta a las
hipodtesis o preguntas de investigacion. Para ello se utilizd encuesta tipo Likert con
escala de valor. La presente investigacion tiene un fundamento epistemologico
positivista.

Segun Comte, A (1844) el conocimiento positivo es el conocimiento de los
hechos concretos, que puede medir y pueden ser comprobado por la observacion y la
experimentacion, en contraste con las meras especulaciones basadas en intuiciones. De
acuerdo al positivismo nada puede ser explicado que no sea a través de la aplicacion del
método cientifico.

Asi mismo Sousa,V (2007) manifiesta que la investigacion cuantitativa
constantemente cuantifica relaciones entre variables independientes o predictivas y la
variable dependiente o resultado.

De esta manera el trabajo de investigacion asume un disefio de investigacion
determinista, lo cual se basa en el positivismo, porque analiza lo que pasa con la
variable dependiente respecto a las variables independientes, cuyo resultado de la
aplicacion de la técnica estadistica proporciona la explicacion que sefiala el objetivo

planteado.



28

2.1.2 Postpositivista: racionalismo critico o falsacionismo.

Al respecto Huaman, J. (2022) declara que el postpositivismo mejora la filosofia
positivista, es decir, reforma el método cientifico, propuesto por los positivistas, para
responder a las criticas que se hacen al positivismo; el postpositivismo conserva todos
los postulados del positivismo y el deseo de la verdad objetiva. Segun Popper K. (1990)
el postpositivismo propone el método hipotético deductivo, que es nada mas que el
método cuantitativo, a partir de tres ideas centrales:

Logica deductiva, segun el cual partimos de la teoria y a partir de ella se hace la
construccion tedrica del objeto de investigacion; el falsacionismo o refutacion segin el
cual el objetivo es la comprobacion de la hipdtesis donde se refuta la hipodtesis nula; y la
perspectiva causalista, que hace que las causalidades se vea desde una perspectiva que
integra la teoria y a las relaciones causales como eje de explicacion, en el método
cientifico, (Miiller, 2009).

El postpositivismo sigue una logica deductiva, es decir se parte de la teoria, y a
partir de esta se va a la realidad que es la contrastacion de hipotesis; y porque las ideas
en gran parte se reducen a variables cuya relacion entre ellas se somete a un test, basando

el resultado a la medicion e interpretacion cuidadosa de la realidad objetiva, ( Marquisio, 2019) .

Por todo lo descrito anteriormente y teniendo en cuenta que el objetivo del
postpositivismo es describir, predecir y explicar los fendmenos teniendo como eje
estructurante la relacion de causalidad, y que busca eliminar cualquier tipo de sesgo
(como las creencias, valores y conocimientos previos del investigador) que podrian
influir en la interpretacion de los datos obstaculizando la obtencion de resultados
objetivos de la investigacion, es que se sostiene que la presente investigacion, también,
se encuentra dentro del marco de la filosofia postpositivista, donde se busca una

relacion causal. Si bien el trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, no
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experimental se puede utilizar las técnicas estadisticas causales, que constituyen el
analisis particulares como partes influyentes de un todo. Con ello se quiere reconocer
que la variable dependiente (desempeio docente), no solamente estd en funcion de las
dos variables independientes que se considera, sino hay muchas otras variables que
intervienen en su explicacion.

2.1.3 Teoria critica, escuela de frankfurt.

Esta teoria surge como critica a los planteamientos de la ciencia positivista, con
el objetivo de evaluar reflexiva y criticamente la sociedad y la cultura, con el fin de
desafiar las estructuras de poder (Leyva, 2005). La teoria critica se preocupa por las
relaciones asimétricas de poder, dominacion y explotacion; sostiene que los problemas
sociales provienen mas de las estructuras sociales y los supuestos culturales que el de
los individuos.

Sostiene que la ideologia es el principal obstaculo para la liberacion humana, a
partir de esa filosofia analizan la razon desde dos perspectivas, la racionalidad
instrumental: Segun sus planteamientos teoricos el mundo es externo a los seres
humano, separa la naturaleza del ser humano; existen agentes externos como la prensa
que anestesian al ser humano impidiendo la reflexion y critica. Y la racionalidad critica,
propuesta por la escuela de Frankfurt, una critica creativa que lleve a la reflexion, esto
debe permitir que el hombre se reencuentre con la naturaleza y no como partes
separadas y distintas,(Horkheimer,1999).

A pesar que el positivismo y el neopositivismo sefialan que la inica manera de
hacer ciencia es por la medicion o valoracion numérica de las variables, el avance de
las ciencias sociales donde se ubica el presente trabajo toma en cuenta la racionalidad
del comportamiento humano; el comportamiento de los docentes para su desempefio son

un conjunto de actitudes, percepciones de aprendizaje o liderazgo, etc, que no son
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faciles de valorar, pero los positivistas sefialan que aquello que no se puede medir no se
puede investigar; inclusive aquellos filésofos de las ciencias naturales sefialan que las
ciencias sociales tienen que adaptarse a la metodologia positiva, razon por lo que el
presente trabajo toma en cuenta este enfoque.

2.1.4 Epistemologia de la administracion.

2.1.4.1 Teoria cientifica de la administracion. De acuerdo a Carro, F (2012)
esta teoria esta influenciada por la filosofia positivista que lo orienta hacia la aplicacion
del método cientifico, mediante la observacion de la administracion del trabajo. Por eso
Taylor propone el estudio sistematico de las condiciones mas convenientes para el
rendimiento laboral y el crecimiento de la produccién en los trabajadores, con lo cual se
pretende superar problemas del uso inadecuado de la fuerza de trabajo humano y de las
maquinas.

Taylor, F.(1969) dice que el conocimiento se origina en la experiencia y no en la
razon. Con esta idea Taylor expone su posicion positivista del conocimiento en la
administracion, considerando a la ciencia como el fundamento de su filosofia
administrativa, segun el cual la organizacion del trabajo debe ser una ciencia
experimental que busque la objetividad.

Para Taylor el hecho de que una persona sea ineficaz en el trabajo se debe a
aspectos administrativas y no a la falta de sus habilidades extraordinarias, ademas
sostiene que la motivacion en el trabajador no depende de factores internos de la
persona, por eso en su teoria usa los beneficios de la ciencia, principios y leyes para
lograr que los trabajadores sean eficaces, pero estos principios y leyes solo pueden ser
utilizadas eficazmente luego de haber sido verificadas y registradas sistematicamente
por las leyes de la ciencia, solo asi reemplazaria las reglas empiricas del trabajador,

(Taylor, 1969).
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Desde el punto de vista de Taylor un trabajador trabaja con mayor eficiencia
cuando se le asigna cada dia una determinada tarea, que sea el trabajo adecuado, que
tendra que ejecutar en un tiempo fijado, esto le dard una medida precisa, que le
permitird medir durante el dia su propio progreso para satisfacerse obteniendo una
recompensa salarial, por eso en el pensamiento tayloriano el método cientifico era la
unica manera de eliminar la pérdida de tiempo y dinero (Gismano, 2012).

Por todo lo expuesto, en los parrafos anteriores, la presente tesis se enmarca
dentro de la filosofia tayloriana, porque el desempeiio de los docente, esta medido por
factores que han sido cuantificados aplicando la metodologia de la investigacion, asi
como lo expresa Taylor.

De igual manera Fayol sefiala que las funciones administrativas son las que
determinan el éxito de la administracion por lo tanto un buen desempefio administrativo
depende de las tareas, de su organizacion, direccion o supervision, asi como de su
control.

En la teoria administrativa de relaciones humanas y en el conductismo pretenden
incorporar al positivismo los valores y dimensiones humanas y sociales.

2.1.4.2 Enfoque cuantitativo de la administracion. Este enfoque se basa en
los postulados de Taylor, y también se le llama enfoque matematico de la administracion.
Por eso, la presente investigacion, también asume un enfoque cuantitativo de la
administracion, ya que se sustenta en datos numéricos y analisis matematicos, lo que da
resultados objetivos, ademas del uso de la estadistica en la administracion.

Chiavenato, 1. (2007) sostiene que el enfoque se fundamenta en la utilizacion de
técnicas y herramientas cuantitativas, en la construccién de modelos matematicos, para
aumentar la eficiencia, solucionar problemasy tomar decisiones precisas en la

administracion, evitando la influencia de sesgos y opiniones personales en la toma de
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decisiones, por eso el enfoque se sustenta en la cuantificacion y analisis de datos
recolectados, con el fin de mejorar procesos, recursos y estrategias.

Segun Claude S. (2005) el enfoque se caracteriza porque entre las variables de
investigacion debe haber una relacion numérica, ademas los datos que se analizan
deben ser siempre cuantificables, también describe, analiza y predice resultados en
funcién al andlisis de causas y efecto. El enfoque cuantitativo de la administracion
utiliza una metodologia cuantitativa integrado por métodos y técnicas que a su vez estos
se componen de ecuaciones y modelos matematicos, para obtener resultados y estos
resultados se obtienen porque se toma en consideracion diversas variables. EI modelo a
la que hace referencia el enfoque cuantitativo o matematico de la administracion “es la
representacion de algo o el estandar de algo a ser hecho”(Chiavenato, 2007, p. 411),
Estos autores matematicos (como Frank, B. & Gilbreth, L; Carl Barth; Henry L. Grant;
Harrington Emerson) la contribucion més grande que hicieron:

“Fue la aportacion de indicadores financieros y no financieros (cuantificados y

objetivos) para medir y evaluar el desempefio organizacional, como indicadores

de evaluacion del desempefio humano, porque Para los autores matematicos, los
indicadores de desempeio son las sefiales vitales de una organizacion, pues
permiten mostrar lo que hace y cuéles son los resultados de sus acciones

(Chiavenato,2007, p. 419)

2.2  Bases tedricas

2.2.1 Niveles de pensamiento.

Villarini, A (2000) define el pensamiento como la capacidad para procesar
informacion y construir conocimiento, mediante la combinacion de representaciones,
operaciones y actitudes mentales. Esta combinacidon puede ocurrir en forma automatica,

sistematica, reflexiva, creativa y critica, de acuerdo con los propdsitos que persiga el
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pensamiento. Segun este autor el proceso de pensamiento puede dar en tres niveles de
funcionamiento mental consciente: A veces actuamos “sin pensarlo mucho”, pensamos
automaticamente; es decir, respondemos de modo inmediato ante los diversos estimulos
del ambiente con respuestas previamente aprendidas. Otras veces “nos detenemos a
pensar”’, pensamos sistematicamente; usamos todos los recursos intelectuales a nuestro
alcance (los conceptos, destrezas y actitudes) para crear nuevas respuestas a las
situaciones. Finalmente, en ocasiones muy extraordinarias, nos volvemos sobre nuestro
propio proceso de pensamiento; llevamos a cabo lo que los filésofos llaman
autoconciencia y los psicologos metacognicion, nos dedicamos a examinar nuestra propia
actividad y proceso de pensamiento.

Figura 1

Niveles del pensamiento.

m Examinar el propio pensamiento

Pensamiento
sistematico

m Detenerse para pensar

Pensamiento automatico
m Hacer las cosas sin pensar

Nota: Adaptado de Teoria y practica del pensamiento sistemdtico y critico (p. 52), por
Angel Villarini, 2000,INC.
2.2.2 Pensamiento critico.

Descartes (1637) en su libro “La duda metddica” introducia la “duda” que es una
de las caracteristicas del pensamiento critico; segun €l la duda metddica es una
estrategia que nos permite poner en duda de todo lo que en verdad existe o se dice, para
encontrar la solidez y veracidad de esa existencia. Dentro de las reglas de descartes

encontramos las dimensiones del pensamiento critico: evidencia, analisis, sintesis y
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enumeracion.

» Evidencia: No admitir como verdadera una idea si no sé con evidencia que lo es, es
decir, evitar cuidadosamente la precipitacion en afirmar o negar algo antes de haber
llegado a la evidencia; o afirmar como verdadero algo, por el simple hecho de que un
docente, padres o alguien nos lo dijo.

e Analisis: (induccion) Dividir lo complejo hasta llegar a lo simple esto nos permitira
alcanzar la evidencia.

= Sintesis: (deduccion) Union de lo simple hasta llegar a lo complejo, es decir,
teniendo un punto de partida como verdadero e ir construyendo hasta llegar a una
conclusion general de lo verdadero.

* Enumeracion/orden: Revisar lo que conoci, para ver si no hay ningin tema o
aspecto que se haya pasado por alto, ya sea en el momento analitico o en el sintético.

En la psicologia este proceso toma gran importancia desde los trabajos
realizados por Wundt, quien busco conocer los procesos cognitivos implicados en el
pensamiento y razonamiento. Posteriormente, a lo largo de los afios se han ido
investigando la participacion de éste proceso y el rol que desempeiia en el aprendizaje de
las personas, en contextos educativos fuera y dentro del aula, y en la vida diaria.

Desde la sicologia el pensamiento critico se refiere a la manera como los
individuos adoptan conductas e ideas por el mero hecho de que una gran mayoria de
personas lo hacen sin cuestionar ni analizar nada previamente. El mejor antidoto contra
esta tendencia es el fomento y desarrollo del pensamiento critico (Carretero, 2008).

2.2.2.1 Teorias del pensamiento critico. Al respecto Pestalozzi, J (1987) nos dice

que el pensamiento critico es el proceso complejo del pensamiento de las personas que surge
desde identificar un problema, analizar minuciosa y exhaustivamente dicho problema hasta la
elaboracion de alternativas de solucion que permitan la mejora de la realidad.

El pensamiento critico es la “capacidad de pensar por cuenta propia, analizando
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y evaluando la consistencia de las propias ideas, de lo que se lee, de lo que se escucha, de
lo que se observa” (Lovell , 2019, p.5).

Asimismo el pensamiento critico reflexivo es “un proceso metacognitivo de
elaboracion de juicios y accidon que tiende al auto mejoramiento, lo que implica:
contemplar perspectivas diferentes a la propia; sensibilidad hacia el contexto; y accion
continua y permanente” ( Reguant, 2011, p. 94).

Por otro lado, Villarini, A (2000) indica que no podemos entender el
pensamiento critico en términos de un proceso puramente racional dirigido por un yo o
ego. Nos dice que el pensamiento va mas alla de un ego, de las ideas e intereses
particulares de un individuo. El pensamiento estd condicionado, en su forma y
contenido, por los factores emotivos, sociales, politicos, culturales, etc. que lo propician,
pero que también pueden obstaculizarlo o bloquearlo. El aprender a pensar requiere
tanto del desarrollo de actitudes, conceptos y bloqueos (influencias exteriores que lo
obstaculizan) como de ciertos valores que sustenten el compromiso con un pensamiento
autobnomo y solidario. El desarrollo del pensamiento es inseparable del desarrollo moral.

El desarrollo del pensamiento critico DPC es una aspiracion de muchos sistemas
educativos y de la sociedad contemporanea en general toda vez que serequieren
personas con capacidad de toma de decisiones y solucion de problemas de manera
creativa, innovadora, reflexiva y ética. Para nosotros el pensamiento critico se entiende
como la capacidad de analizar y evaluar la consistencia de los razonamientos. Por otro
lado, desde el siglo XIX el pensamiento critico se ha relacionado con ideas libertarias y
de transformacion en la educacion, con propuestas de cambio social, por ejemplo, a

través de figuras como Paulo Freire.
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2.2.2.2 Dimensiones del pensamiento critico.

2.2.2.2.1 Dimension segun el modelo de Lovell. Para Lovell, S (2019) las
habilidades de pensamiento critico son esenciales en la nueva economia del
conocimiento, el autor llama pensamiento critico a la capacidad del pensamiento para
examinarse y evaluarse a si mismo (el pensamiento propio o el de los otros), en
términos de dos dimensiones. Podemos representar el desarrollo de la capacidad de
pensar criticamente del modo siguiente:
Figura 2

Dimensiones del pensamiento critico segun Lovell

Inferencia
Andlisis Argumentacion
de
Metacognicion Pensamiento critico informacion Toma de decisiones
(Dimensiones) Autoevaluacion
Metacognicion Autocontrol
Planificacion

Nota: Adaptado de pensamiento critico: la guia definitiva para mejorar sus habilidades
del pensamiento critico (pag. 87), por Lovell, 2019, Bravex.
Al respecto Ruiz, J (2021) concuerda con Lovell en afirmar que la capacidad para
el pensamiento critico surge de la metacognicion. Cuando la metacognicion se lleva a
cabo desde dos perspectivas criticas, que a lo largo de la historia los seres humanos han
ido creando para examinar y evaluar el pensamiento, el pensamiento se eleva al nivel
critico. Estas dos perspectivas o dimensiones son las siguientes:
1. Analisis de informacion: Se refiere a la investigacion exhaustiva, detallada de la
informacion con la finalidad de adquirir conclusiones que faciliten tomar decisiones, en
base a inferencias y argumentaciones. De lo de definido se considera como indicadores
del andlisis de informacion la inferencia, la argumentacion y la toma de decisiones.

a. Inferencia: Es la capacidad de poner en evidencia ideas que no se encuentran
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explicitamente en el texto y la acepcion correcta que se le debe dar a cada palabra en
funcioén al contexto del texto, para aportar toda la informacion necesaria para comprender el
texto que se lee o escucha, (Ledn, 2001).

b. Argumentacion: Es dar sustento a una opinién aportando razones para defender o
refutar un punto de vista. El objetivo de argumentar es convencer y persuadir para que el
otro acepte la idea que se estd defendiendo, (Lacota, 2018).

c¢. Toma de decisiones: Es un proceso mental que se concretiza en la ejecucion; este
proceso mental es el primer paso donde se analiza informacion necesaria acerca de diversos
aspectos para ejecutar eficazmente el plan mental, (Vélez, 2006).

2. Metacognicion: Se refiere al conocimiento que uno tiene acerca de los propios
procesos y productos cognitivos, es decir, que es la capacidad de desarrollar conciencia
y control sobre los procesos de pensamiento y aprendizaje. Se compone de la
autoevaluacion, autocontrol y la planificacion.

a. Autoevaluacion: Valoracion de los procedimientos y estrategias que se emplean
para evaluar los propios pensamientos.

b. Autocontrol: Es la capacidad de anticipar las consecuencias de la acciones o
pensamientos.

¢. Planificacion: Es una habilidad metacognitiva para organizar los conocimientos. Se
emplea como estrategia para cronogramar y organizar objetivos, predecir resultados y
prevenir dificultades.

Para el trabajo de investigacion, respecto a la primera variable en estudio, fueron
tomadas las dimensiones e indicadores del modelo de Lovell, para el pensamiento
critico.

2.2.2.2.2 Dimensiones filosdficas del pensamiento critico. Segin Mora, R

(2020) El pensamiento critico tiene cinco dimensiones: 1dgica, sustantiva, dialogica,
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contextual y pragmatica, las cuales posibilitan su eficacia. Veamos cada una.

a. Dimension logica del pensamiento: Segin Mora Cuando decimos que el
pensamiento critico tiene una dimension logica, lo que estamos afirmando es que,
cuando la aplicamos, revisamos el pensamiento que estamos analizando para ver si
sigue las leyes de la l6gica. En caso de que encontremos que no las sigue, diremos que
dicho pensamiento incurre en falacias, que no cumple con las condiciones necesarias
para que ese pensamiento sea valido.

b. Dimension sustantiva del pensamiento: La dimension sustantiva del pensamiento
se refiere a la informacion que damos de la realidad y que encontramos en las distintas
disciplinas del saber humano. Cuando examinamos esta dimension sustantiva del
pensamiento debemos reparar en si el pensamiento que estamos analizando criticamente
ofrece conocimientos solidos, veridicos y si podemos sustentar metodicamente las
afirmaciones que hacemos, (Montoya, 2012).

¢. Dimension dialogica del pensamiento: Buber, M (2020) nos dice que Se trata de la
capacidad para examinar el propio pensamiento con relacion al de los otros, para asumir
otros puntos de vista y para mediar otros pensamientos. Ello nos permite examinar un
pensamiento desde la solucion que otros le han dado, aunque haya llegado, a una
solucion diferente. Del mismo modo, nos permite, en una discusion, evaluar nuestra
argumentacion a la luz del argumento del adversario. También nos permite evaluar las
razones que tuvieron unas personas para decidir cierto curso de accidén, aunque uno
haya, o hubiera, decidido en forma diferente. Por tltimo, nos permite encontrar puntos
de vista armonicos entre personas con puntos de vista diferentes.

d. Dimension contextual del pensamiento: De acuerdo con Rojas la dimension
contextual del pensamiento se refiere a las fuentes de emergencia del pensamiento. El

principal contexto del pensamiento es el social e histdrico. Los seres humanos vivimos
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en sociedades con una cultura determinada, y de esa cultura aprendemos el pensamiento
socialmente objetivado. La dimension contextual nos da el poder de examinar el
contenido social y biografico en el cual se lleva a cabo la actividad del pensamiento y del
cual es una expresion. Nos permite examinar nuestra ideologia politica en relacion a la
sociedad de que formamos parte. Nos permite también reconocer los valores culturales
que son importantes para entender un hecho, o una interpretacion, en el proceso de una
discusion. Finalmente, nos permite cerciorarnos de que nuestro punto de vista social,
como parte de un pueblo, no nos impida examinar otras alternativas.

e. Dimension pragmatica del pensamiento: Es la dimension que permite examinar el
pensamiento e n  términos de los fines e intereses que busca yde las
consecuencias que produce; analizar las luchas de poder o las pasiones a las que
responde el pensamiento. Esta capacidad permite reconocer la finalidad o lo que
pretende un determinado pensamiento.

Para Rojas estas dimensiones son complementarias y deben ser tenidas en
cuenta 'y desarrolladas en la labor educativa. Para nosotros El pensamiento critico nos
provee las llaves para lograr nuestra independencia intelectual dejdndonos
deseosos y capases de explorar y resolver problemas por nuestra propia cuenta, nos aleja
de conclusiones precipitadas, y cuestiona la sabiduria que emana de autoridades o que
vienen con la tradicion. Estas cinco dimensiones del pensamiento critico nos permiten
alejarnos de pensamientos tradicionalistas y no dejarnos influenciar por la cultura de
pensamiento ni por el contexto.

2.2.2.3 Capacidades de la persona con pensamiento critico. Campos, A (2007)
sostiene que el desarrollo de habilidades de pensamiento critico en los futuros
profesionales de la educacion, debiera ser una prioridad frente a las urgentes medidas de

cambio que se requieren en campo educativo, a fin de fomentar un mayor nivel de
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profesionalismo, asi como el desarrollo de politicas que permitan su promocion y
empleo en el curriculum, puesto que es una habilidad relacionada directamente con el
desarrollo del conocimiento y la toma de decisiones. Campos al igual que Oviedo, P
(2020) manifiestan que el docente con pensamiento critico evidencia estas capacidades:
e Reconoce, analiza y construye argumentos solidos

e Determina la mayor o menor relevancia de los argumentos

e Desarrolla la intuicion y establece conexiones entre ideas

¢ Identifica inconsistencias y errores en los razonamientos

e Aborda los problemas de manera consistente y sistematica

e Reflexionan acerca de la justificacion de sus propias creencias.

Actualmente el sistema educativo debe enfrentar retos como la calidad en la
ensefianza y aprendizaje por ello las actuaciones de los docentes deben estar orientadas a
desarrollar competencias necesarias para enfrentar los desafios de la sociedad actual,
como la capacidad no dejarse influenciar por presiones ideologicas o de grupos de
poder, y avanzar hacia una autonomia del pensamiento (Gil, 2018).

2.2.2.4 Pensamiento critico en el docente. Segtin Prado, T (2021) El docente con

pensamiento critico se cuestiona constantemente sobre lo que sabe, no busca imponer verdades
y debilita sus propios dogmas y paradigmas. En la actualidad vivimos en la era del
conocimiento y la informacion, por eso la condicion humana del docente le ha llevado a creer que
es mas por la cantidad de informacion que maneja, es decir por lo que sabe, que por lo que es y
por lo que pueda llegar a pensar. Este orgullo se ha incentivado desde la escuela con
reconocimientos publicos desde el individualismo, sin tener criterios propios y auténticos, que
nos permitan ser mas desde lo humano.

De acuerdo con Ducoing, P. (2014) El docente no debe tragarse las ideas enteras
sin masticar, mostrando irracionalidad en ese actuar, por lo contrario, debe recurrir a su

funcionalidad racional para imponerse por encima de cualquier sistema que vaya en
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contra de lo que realmente quiere lograr como sujeto, que no le dé miedo expresar lo que
siente, lo que desea y piensa, no lo que el otro le imponga. Un docente de ese nivel,
participara, en el aula, en los procesos de ensefianza aprendizaje con el estudiante, en la
construccion, dia a dia, de la propia historia, la historia de cada uno, y no la que nos
relata el espectador. A esto, debemos invitar a nuestros estudiantes que, desde su
presente, construyan su propia historia. Que, desde su realidad y postura, entiendan la
necesidad de construir un pensamiento critico, que los encamine a una realidad
diferente.

2.2.3 Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional se considera como una actitud hacia el trabajo que
se desarrolla en el proceso de la socializacion, que a su vez es el mediador por el cual
los empleados aprenden los valores, normas, y patrones de comportamiento dentro de la
organizacion (Claure, 2004).

Chiavenato (2004) precisa al compromiso organizacional como aquella voluntad
que tiene el empleado para con la organizacion a la que pertenece y la de dirigir sus
esfuerzos para el logro de objetivos.

Luthans, F. (2008) define al compromiso organizacional como la entrega y
responsabilidad del trabajador con su empresa para que desarrolle un trabajo 6ptimo
ademas de las estrategias que la empresa realice para fomentar el compromiso
promoviendo un espacio de trabajo estimulante.

De acuerdo a Amords (2007) hace referencia al nivel en el que un trabajador se
identifica con su empresa y con sus objetivos, asi mismo, el deseo por permanecer en la
organizacion, los estudios demostraron la existencia de una relacion negativa entre el
compromiso institucional y ausentarse y rotar, considerando que demuestra ser un

indicador que satisface su puesto en la empresa. Considerando que es un aspecto
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fundamental en toda organizacion debido a que en ella se aprecia la medida en la que
cada empleado se siente identificado y colabora en su empresa con el propdsito de
ofrecer un servicio de calidad y satisfacer sus necesidades.

De acuerdo a Robbins, S. (2009) indicaron que es el nivel en el que un
trabajador se siente identificado con una institucion y con sus objetivos o metas
establecidas en ella, en la cual desea permanecer. Por ello, la participacion laboral en la
empresa es el aspecto que identifica al trabajador con la empresa.

Muchos autores definen el compromiso organizacional relacionado con la
disponibilidad de tiempo extra, con la lealtad, con la eficiencia y la entrega total al
trabajo. De la calle propone una definicion distinta, orientado hacia un compromiso
sostenido.

Para De la Calle (2023) la persona comprometida con su organizacion es aquella
que no empieza un proyecto si no lo entiende y pregunta hasta que lo entienda, que si
discrepa con el enfoque que le dan propone alternativas diferentes y es capaz de
defenderlas incluso cuando su opinion estd en contra de la mayoria y que sabe poner
limites. Asi el compromiso organizacional tiene mucho que ver con el saber discrepar,
con la diferencia, con la diversidad de opiniones, que con esa lealtad mal entendida.
Asimismo, sostiene que la conexion emocional entre el trabajador y la empresa se
construye con el tiempo.

Olivares, G. (2012) nos dice que el compromiso individual junto al esfuerzo
grupal es lo que hace funcionar a un equipo o a una institucion, por ello todas las
instituciones deben prestar mayor atencion a todos sus trabajadores. En las
investigaciones realizadas destaco el compromiso afectivo como una fuerza
impulsadora para el logro de los objetivos de la empresa, es decir, el empleado que tiene

un alto grado de apego emocional y de identificacion con la institucion demuestra un
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nivel alto de compromiso organizacional.

2.2.3.1 Dimensiones del compromiso organizacional.

2.2.3.1.1 Modelo de las dos dimensiones del compromiso organizacional seguin
Allen y Meyer. Los autores propusieron inicialmente dos factores, por medio de las
cuales puede medirse el compromiso de los trabajadores con la organizacion: el
compromiso afectivo y compromiso de continuidad. En este modelo los autores
consideran que la predisposicion normativa a generar compromiso es resultado de una
alta correlacion con la dimension afectiva, que en palabras de Cohen corresponderia al
apego psicoldgico, en términos de identificacion, lazos emocionales y orgullo de
pertenencia; la segunda dimension, el de continuidad es resultado del apego instrumental
hacia la organizacion, (Meyer y Allen,1984) se entiende por apego instrumental a la
motivacion econdmica, estabilidad laboral y opciones laborales.
Figura 3

Modelo de las dos dimensiones de Allen y Meyer

—

. ., Identificacion
Dimension
afectiva == Lazos emocionales

== Orgullo de pertenencia
Compromiso

organizacional L o
== Motivacion econdmica

Dimensione

Dimension de

continuidad == Fstabilidad laboral

== (Opciones laborales

Nota: Adaptado de Allen y Meyer, 1984.

En esta primera propuesta, el modelo de Allen y Meyer, hace una distincion
entre estas dos dimensiones del compromiso organizacional.
a) Compromiso afectivo: Este tipo de compromiso es mas psicoldgico y emotivo por

tanto se relaciona con la motivacion intrinseca, debido a que el operario no espera
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recibir incentivos externo por el trabajo que realiza, lo tinico que le motiva es el placer
que puede sentir y el éxito que puede lograr, porque asi lo desea, en tal sentido es una
decision personal, (Allen & Meyer, 1984). En tal sentido se sefiala como indicadores la
identificacion, lazos emocionales, orgullo de pertenencia.

- Identificacion: Es la capacidad de poder compartir los mismos propdsitos, deseos y
situaciones de la empresa y asumirlos como propios, en la busqueda del logro de
metas y objetivos compartidas, sobre la base de la lealtad y fidelidad hacia la
organizacion desplegando creatividad y experimentando satisfaccion.

- Lazos emocionales: Es el vinculo, apego o conexion afectiva, con la organizacion,
generando felicidad y bienestar.

- Orgullo de pertenencia: Surge de un ambiente al que, el trabajador, siente que
pertenece porque le ofrece comodidad y aceptacion, donde se genera un buen clima
laboral, comunicacion honesta y fluida, donde se respete en cierta medida la autonomia
del trabajador.

b) Compromiso de continuidad: Este tipo de compromiso a diferencia del compromiso
afectivo esta relacionado con la motivacion extrinseca, por tanto es mas instrumental
debido a que el trabajador espera un reconocimiento material tangible (Motivacion
econdmica) o intangible (Estabilidad laboral, opciones laborales) por la labor que
realiza, (Allen & Meyer, 1984).

- Motivacion econémica: Smith, A. (1776) sostiene que este indicador, es un
“impulso natural al lucro” (p. 174). El autor sostiene que lo que mas interesa a los
operarios es lo econdmico, el dinero; esto lo dio a conocer en su teoria denominada
“Homo economicas” al analizar por qué los paises alcanzan una riqueza econdémica. De
acuerdo con Adam Smith, Tylor, F. (1969) expresa que, la motivacion vital de una

empresa, es la motivacion econdmica en sus trabajadores.
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- Estabilidad laboral: Seguridad que tienen el trabajador de permanecer en su
empleo, de que su trabajo se sostenga en el tiempo y que no concluya repentinamente
sin que exista causa alguna; esto favorecera el compromiso con el trabajo y con la
organizacion, (De la Sota Aquino, 2021).
- Opciones laborales: Es una oportunidad profesional o laboral, que las empresas y
organizaciones ofrecen. El empleado elige la opcion laboral que a le convenga, y
siempre elegird aquella que satisfaga sus necesidades econdmicas y de bienestar.
2.2.3.1.2 Modelo de las tres dimensiones de Allen y Meyer. Segin Mayer y
Allen (1991) La relacion entre la institucion y los trabajadores es crucial para que todo
funcione correctamente. Para los autores, el compromiso organizacional se refiere al
grado de relacion que existe entre el trabajador y la organizacion, siendo esta un estado
psicolégico, de la que dependera la identificacion, pertenencia y permanencia del
individuo en la institucion. Para ello proponen tres factores que moviliza el compromiso
con la institucion, es decir el modelo tridimensional:
a. Compromiso de continuidad: Se refiere a los lazos que se establece con la
institucion como resultado del apego de caracter material, lo que significa esta
conectado con la institucion porque ha invertido tiempo, dedicacion, esfuerzo en la
organizacion y dejarlo seria perderlo todo.
b. Compromiso afectivo: Es una decision personal y hace referencia a los vinculos
emocionales que los trabajadores crean con la institucion. Los profesores con este tipo
de compromiso estan orgullosos de pertenecer a la institucion, aceptan los cambios
organizacionales porque considera que es en beneficio de la empresa, tiene iniciativa
referido a la voluntad que tiene para cumplir con sus deberes y tiene espiritu cooperativo,
demostrando el apoyo entre sus colegas, (Maldonado, 2014).

¢. Compromiso normativo: Tiene que ver con el sentimiento individual de obligacion
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moral, lealtad, reciprocidad y gratitud con la institucion, con las creencias y
concepciones individuales del trabajador, es decir, es algo propio del empleado, con
origen en los valores inculcados desde la infancia o incluso en las primeras experiencias
laborales. El individuo cree que se ha generado una deuda con la institucion por haberle
dado oportunidad, o recibir una recompensa que, valorado por este, lo cual genera en ¢él
sentimientos fuertes de pertenencia. Meyer y Allen indican que este tipo de compromiso
dura hasta que la deuda es saldada.

Figura 4

Las tres dimensiones del compromiso organizacional segun Meyer y Allen
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Nota: Adaptado de “Compromiso organizacional: ;evidencia de los efectos de las etapas
de carrera? (p.5), por N. Allen y J. Meyer, 1993, Revista de investigacion empresarial, 26 (1).
Para el trabajo de investigacion, se ha tomado dos dimensiones del modelo de
Meyer y Allen, debido a que estos, componentes afectiva y continuidad, responden a la
problematica identificada en las instituciones educativas estudiadas respecto al
compromiso organizacional en los docentes. El tercer tipo, el normativo, no ha sido
considerada ya que esta tiene que ver con maneras de pensar y creencias de los docentes

y una de nuestras variables es el pensamiento critico que tiene que ver precisamente con
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formas de creer, cuestionar, comparar, analizar, reflexionar, por razones de evitar
redundancia en la investigacion.

2.2.3.1.3 Modelo de las dos dimensiones de Cohen. Segiin Cohen (2007) un
empleado siempre es propenso a producir compromiso, es decir tiene la actitud, cuando
ingresa a una institucion, ese deseo de compromiso luego se concretizara en
compromiso como conducta, es decir, un trabajador llega a la institucioén con ciertas
actitudes de compromiso que luego se concretizaran en conducta, y entonces, al entrar a
la institucion se debe establecer un antes, donde estara involucrada la actitud, y un
después que involucra a la conducta. Por ello el autor propone dos tipos de dimensiones:
Tabla 1

Modelo bidimensional de Cohen

Tiempo
Dlmensmne:s del Actitud Conducta
COmpromiso
Antes de entrar a trabajara  Después de entrar a
la institucion. trabajar a la institucion.
Apego Predisposicion instrumental Compromiso instrumental
instrumental. al compromiso. o de continuidad.

Apego psicologico. Predisposicion normativa al  Compromiso afectivo.
compromiso.

Nota: Adaptacion de Cohen, 2007.
e Apego instrumental: Consiste en evaluar los costos que se puede ocasionar si se
decide dejar la institucion, y los beneficios que se puede obtener si se decide seguir
trabajando en la institucion, a lo que llama predisposicion instrumental. Y la concrecion
de la obtencidn de los beneficios, como resultado de permanecer laborando en la
organizacion, genera un compromiso instrumental. Es decir, el apego instrumental surge
luego de analizar los costos y beneficios de permanecer en la empresa, predisposicion

instrumental, y de posicionarse como resultado de los beneficios de seguir laborando en
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la empresa, un compromiso instrumental o de continuidad.

e Apego psicologico: Esta dimension estd integrada por la predisposicion normativa y
el compromiso afectivo, donde la predisposicion normativa es una obligacion moral y
surge antes de ingresar a trabajar a la institucion, y en la medida que el individuo
internalice las caracteristicas de la institucion y se identifique con ella, la obligacion
moral, se convertira en compromiso afectivo.

2.2.3.1.4 Modelo unidimensional. Desde antes de la década de los 90 el
compromiso organizacional ha sido considera como un constructo unidimensional debido a las
investigaciones realizadas que ponian énfasis solo en un aspecto generadora de compromiso
organizacional. En ese sentido Becker, (1960) destaco el apego como Unico factor para el
compromiso organizacional, definiéndolo como el producto del vinculo individual que el
trabajador mantienen con la organizacion, por una decision personal, esperando, a la vez, obtener
un beneficio por parte de la empresa, afirmando que la dimension afectiva es lo tnico que
origina el compromiso con la empresa. El pensamiento de Becker es conocido como el enfoque
calculativo del compromiso (Gallardo,2008).

Por su lado Porter, (1979) también sefial6 al compromiso organizacional como
un constructo unidimensional, definiéndolo como la fuerza relativa de la afinidad y de
involucramiento del trabajador con su organizacion. Desde este punto de vista el
compromiso tiene la peculiaridad de la conviccion con se aceptan las metas, objetivos y
valores de la empresa, y un deseo fuerte en esforzarse por la organizacion y para
permanecer en ella. Porter en su teoria identifica indicadores de lealtad y esfuerzo, para
quien la actitud es importante, mientras que Becker sefiala indicadores de afecto, quien
resalta el aspecto emocional, Gallardo (2007).

Por otra parte segtin la unidimensionalidad de Wiener, Y. (1982) el compromiso
organizacional es un constructo moral por las presiones normativas para lograr las

aspiraciones organizacionales. Luego desde la década de los 90 surgio la perspectiva
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multidimensional, Betanzos, N. (2006).
2.2.3.2 Teorias del compromiso organizacional. El grado de compromiso del

empleado con la empresa donde trabaja se ha convertido en uno de los fendmenos mas
estudiados en los ultimos afios. Seglin Navarro, R. (2007) Una de las razones del creciente
interés generado en torno a este constructo radica no sélo en su capacidad para influir sobre la
eficiencia y el bienestar de los empleados, sino también por el hecho de erigirse como una de las
alternativas mas eficaces para la consecucion de las metas organizacionales.

2.2.3.2.1 Teorias de intercambio social Horward Becker. Segiin Becker, H. (1960)
la relacion entre empleado y organizacion se basa en el “contrato” individual, en la que
se da un comportamiento de trueque econdémico, entre su esfuerzo y los beneficios que
le puede dar su empresa como una pension o jubilacion, el hecho de desvincularse
significaria perderlo todo. De esta forma, si el empleado se compromete con la empresa
debido a sus acciones, o si lleva a cabo comportamientos extraordinarios en favor de la
organizacion (como trabajar después de su horario de trabajo) aparece el compromiso,
a lo que Becker llama persistencia conductual, puesto que la conducta de compromiso
realizada bajo unas condiciones particulares, afecta su reaparicion (permanencia).

Segun esta teoria podriamos decir que los docentes se comprometen con la
institucidn por intereses personales, proyectos personales, proyectos de vida, proyectos
profesionales, busqueda de estatus, entre otros, que no estan relacionados con los
intereses de la institucion educativa.

2.2.3.2.2 Teoria de dependencia afectiva de Porter. Para Porter (1974) el
compromiso estd dado por “el apego psicoldgico”. entre el individuo y su organizacion,
donde existe la identificacion con los objetivos y valores de la organizacion, contribuir
para que la organizacion alcance sus metas y objetivos, y el deseo de ser parte de la
organizacion. Asi los individuos fuertemente comprometidos se identifican e implican

con los valores y metas de la organizacion, y manifiestan un deseo de continuar en ella.
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Segun esta teoria decimos que el docente asume como propias las metas de la
organizacion y, por eso, se apropiara de los valores de la institucion, asumiéndolos
como propios, es decir, despiertan en ellos sentimiento de lealtad, del deseo de
pertenencia y del esfuerzo espontaneo por alcanzar los objetivos de la institucion, lo
cual significa que hay un compromiso espontaneo en la que ¢l desea dar algo de si para la
organizacion. Cuando esta dimension afectiva es alimentada y consolidada por medio de
los sentimientos de la comunidad educativa (directores, padres de familia, y
estudiantes), el compromiso organizacional serda mucho mas fuerte con la organizacion.

2.2.3.2.3 Teoria de la motivacion y expectativas. Muchas teorias se han dado el
tiempo para explicarnos y hacernos entender sobre la motivacion del trabajador para
asumir un compromiso con la empresa o institucion.

Como Taylor, F. (1975) quien sostiene que el empleado solo es motivado, para
asumir un compromiso con la institucion, por un incentivo econémico a lo que llama
mito del “hombre mecanico”. En contraposicion a Taylor surge la teoria de Mayo, E.
(1933) quien sostiene que si el empleado encuentra satisfaccion en su trabajo, si se siente
parte del equipo y si sus esfuerzos son reconocidos, esto le motivara, mas que un salario,
para asumir un compromiso con la institucion. Por eso Mayo dice que los directores o
gerentes de una organizacion deben entablar una mayor relacion con los empleados a un
nivel emocional, esta teoria dio origen a un nuevo paradigma, a lo que se conoce como
enfoque de las "relaciones humanas".

Segun Omar, A. (2008) la expectativa que pueda tener el trabajador sobre lo que
puede ofrecerle la institucion, constituye una motivacion para asumir un compromiso
con la organizacion, esta a su vez, compromiso organizacional, ejerce fuerza para
dirigir su conducta o desempefio.

De acuerdo a Vroom, V. (1964) las personas cuando tienen la expectativa de
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lograr cosas que esperan de sus trabajos estdn motivadas a trabajar. Este modelo se basa
en tres supuestos: La fuerza (motivacion interna) existente dentro de los individuos y la
fuerza que proviene de su situacion de trabajo (motivacion externa) se combinan para
motivar y determinar el compromiso con la organizacion.

Los individuos toman decisiones conscientes acerca de su conducta, como efecto
de la expectativa de recompensa que pueden recibir a cambio de su trabajo. El
desempefio o actuacion determinada, depende de la expectativa de que cierta conducta
pueda dar una retribucion deseada.

Para nosotros de acuerdo a esta teoria el docente se sentird comprometido con la
institucion educativa si es que esta convencido de que el esfuerzo depositado en su
trabajo producira el efecto que desea.

2.2.3.3 Importancia del compromiso organizacional. De acuerdo a Bayona, C.
(2000), el engranaje principal que hace que una organizacion funcione es el capital humano y su
eficacia se mide segun el logro de los objetivos institucionales, como consecuencia del nivel de
compromiso que las personas asumen con la organizacion. De alli la importancia del
compromiso, de los trabajadores, con la institucion, lo cual hace que la eficacia de la empresa
aumente logrando sus objetivos planteados.

Por otro lado, Betanzos, N. (2011) manifiesta que el compromiso organizacional
es importante porque influye en las actitudes y comportamiento del trabajador, en la
disminucién del ausentismo y en la aceptacion de la cultura, los valores y metas
organizacionales. Ademas, que al empleado le brinda estabilidad laboral, remuneracion
econdmica estable, beneficios de jubilacion y beneficios sociales.

Ruiz del Alba, J. (2013) indica que el compromiso organizacional es importante
porque los trabadores se involucran emocionalmente con su trabajo y con las metas de la
organizacion, lo cual permite mejorar la productividad. Y sefiala algunos aspectos por lo

cual es importante el compromiso organizacional:
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1. Mejora de la productividad: Esto se debe a que cuanto méas comprometido esta un
empleado, mejor es su comunicacion, su animo, su positividad y sus contribuciones en
el lugar de trabajo.

2. La inigualable satisfaccion del cliente: Cuando un trabajador estd comprometido
con la organizacion sentird pasion y felicidad por lo que hace. La felicidad y la pasion
genera buen trato a los clientes, una atencion de calidad, por eso esta clase de
interacciones tendran un efecto domind hacia los propios clientes, entonces tendremos
como resultado clientes mas felices, participativos e involucrados que van a estar mucho
mas satisfechos.

3. Innovacion sin igual: Los empleados comprometidos se dedican a resolver
problemas de forma mas creativa, son mas constructivos que la mayoria de los
empleados y mantienen un liderazgo innovador que es imprescindible en cualquier
organizacion.

4. Vida sana en el hogar: Cuando los empleados se comprometen e involucran mas con
la empresa, son mas felices con su trabajo, lo que significa que estan menos estresados.
Cuando los problemas y preocupaciones del lugar de trabajo no se llevan a casa, resulta
en una mejor y mas feliz vida en el hogar. No se quejan a sus conyuges por su trabajo,
juegan mas con sus hijos, se relajan mas eficazmente y se convierten en personas mas
sanas y productivas tanto fuera como dentro del lugar de trabajo.

Lograr estos aspectos solo sera posible si se mejora la comunicacion interna
entre sus agentes, que permitird conocer las caracteristicas de los mismos y de su
contexto; la atencidon que debe poner la Direccion a las necesidades de sus trabajadores, ya
que esta aumenta el nivel de compromiso; las capacitaciones continuas, envista que una
buena preparacion fortalece el desempefio y mejora el servicio; conciliacion entre la

familiar y el trabajo, (Ruiz del Alba, 2013)
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2.2.3.4 Caracteristicas del compromiso organizacional. Conforme a Pefia, M.
(2016) el compromiso organizacional tiene como caracteristicas propias lo siguiente:

1. Disciplina cientifica que se aplica a cuestiones practicas con la finalidad de apoyar a
las personas y las empresas a lograr niveles altos en el desempeio, de tal manera que los
colaboradores se sientan satisfechos con su labor, y por ende aumentar su
competitividad para lograr el éxito.
2. El compromiso organizacional, tiene como objetivo basico de apoyar a que los
individuos y la empresa se entiendan.
3. Genera vinculo entre los trabajadores y la empresa.
4. Pone al trabajo en un lugar privilegiado.
5. Promueve la entrega total del trabajador para que dé¢ la mejor version de si mismo.
6. Promueve la transformacion de la empresa.
7. Esfuerzo adicional lo cual no esta relacionado con el tiempo.

2.2.3.5 Coémo generar compromiso con la organizacion.

2.2.3.5.1 Modelo de Buyolo. De acuerdo a Buyolo, F. (2011) Para este autor la
manera de generar compromiso con la organizacion estd en el mismo trabajador, en la
manera de como la empresa ve y trata al trabajador, precisamente la clave esta en
humanizar la relacion con el colaborador porque vas a ayudar a que se sienta bien de tal
manera que este compromiso sea genuino, que nazca del propio trabajador. Para ello es
necesario que el colaborador entienda, interiorice y esté consciente de su poder
transformador de la empresa; y sentir que la organizacion para la que trabaja le aporta
algo a su vida, que le haga sentir que es importante, que se sienta pleno, que lo sienta
como algo suyo, en ese entender el compromiso no tiene nada que ver con la entrega,
dedicacidon o motivacion. Por ello plantea que: La empresa debe merecerse el

compromiso, no generarlo.
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El autor detalla algunas de las claves para “merecer” el compromiso:

v' La cultura de la organizacion debe tener en cuenta a las personas, cuidarlas, es la
base.

v" La flexibilidad es una caracteristica de la cultura que es necesaria. Es hacer que el
trabajo no sea una carga diaria, sino dar cierto grado de autonomia para que encajen el
trabajo en el proyecto de vida del trabajador. Si el trabajo supone fricciones para el
colaborador, no vas a ser una persona comprometida. El trabajo debe encajar perfectamente
en su proyecto de vida. Para Cortes, J. (2009) la falta de flexibilidad mata el talento y es un
inhibidor del compromiso.

v La apuesta por el bienestar es indispensable y pasa por humanizar la relacion con el
empleado.

v La transparencia, que permita entender donde estan y hacia dénde van. El lider
debe ser un buen transmisor de esa cultura.

2.2.3.5.2 Modelo De la Calle. De la Calle, S. (2018) manifiesta que las fases del
compromiso con la organizacioén van cambiando a lo largo del tiempo, ya que un
trabajador no se compromete de la misma forma a los 26 afo que a los 50 afios. Sin
embargo, segun Herndndez, J. (2011) hay algunos patrones que es comun a la mayoria
por la que se genera compromiso con la institucion:

o El dinero. Hay que pagar lo suficientemente bien para que eso no suponga un
problema. Si los empleados tienen problemas para llegar a fin de mes, su
preocupacion sera esa y dificilmente podran tener compromiso con su empresa.

o El proposito. Si la gente entiende el por qué la empresa esta trabajando mas alla de
los resultados y piensa que con su aportacion puede contribuir a ello.

o La autonomia. El horario flexible, que elijan cuando y desde donde trabajan.

o La maestria. Que el trabajador considere que esta aprendiendo y que cada vez mas

€s mejor en su campo.
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2.2.3.6 Compromiso organizacional en los docentes. Centeno, V. (2019) nos
dice que para que el docente esté comprometido con la organizacion tiene que tener una
“alta pasion” por lo que hace, y tener claro cudl es su propdsito en la institucion.
Centeno nos presenta, la claridad de este propdsito, en cuatro esferas:
Figura 5

Caracteristicas del docente comprometido con su institucion.

Lo que
amas hacer
Pasion
T Mision
us Lo que el
talento Proposito mundo
» necesita
Profesidn Vocacidon
Por lo que te
puede pagar

Nota: adaptacion de calidad de la gestion administrativa del director y compromiso
laboral de los docentes de algunos colegios privados salvadorefios (p. 3), por V.

Centeno, 2019, Revista internacional de estudios en educacion, 19 (1).

Centeno en las investigaciones realizadas sobre el compromiso docente con la
organizacion arrojaron que solo uno de cada tres colaboradores estd comprometido con
la institucion, lo que significa que los otros dos van a la institucion con desgano,
desmotivados solamente a cumplir un horario para recibir su sueldo, para estas personas
el trabajo es un asunto que agota, es una carga.

Por su parte Chavez, L. (2022) sostiene que el compromiso del docente con la
organizacion requiere de un ingrediente indispensable, el esfuerzo adicional, es lo que
todo trabajador debe tener, pero tener claro que el esfuerzo adicional no es pasar largas
horas en la oficina, no es generar tiempos extras, contestar correos o teléfonos después

de tus horas de trabajo, llevar el trabajo a la casa, e incluso extenderlo a tus vacaciones.
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Sino que cuando se habla de esfuerzo adicional significa, lo que el trabajador puede
hacer o mas bien quiere hacer mas de lo que le establece las normas de la empresa o de
lo que esta establecido dentro de sus funciones, que luego a la empresa le sumaré para el
logro de objetivos y para el logro de metas. Como se ilustra en la siguiente grafica:
Figura 6

Diagrama de esfuerzo adicional.

A

Esfuerzo

Desempeno

v

Tiempo
Nota: Adaptado de Fundamentos de motivacion laboral y compromiso organizacional

en docencia universitaria (p.102), por L. Chavez, 2022, Barreto, S.A.C.

De la grafica podemos decir que el esfuerzo adicional es esa diferencia entre lo
que debe hacer el docente y lo que quiere hacer, como por ejemplo asistir a un colega que
tenga dificultades, que comparta sus ideas, que presente proyectos de mejora, etc. Y para
promover este compromiso en los docentes los lideres institucionales deben dar un
reconocimiento publico a ese esfuerzo, darle alguna pequefia compensacion o
gratificacion que puede ser tangible o intangible.

2.2.4 Desemperio docente.

Esta variable es considerada por muchos como la clave para el éxito profesional
y educativo, constituyéndolo como engranaje principal que hace que todo funcione.
Segun la UNESCO (2018) el desempefio docente es un factor clave que determina el

éxito en el aprendizaje de los estudiantes. Por ello muchos investigadores le han
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dedicado tiempo y espacio porque no se trata del desempeio de cualquier profesional de
una empresa, esto ha llevado a trazar un docente ideal.

Por eso el MINEDU (2012) ha mostrado especial interés y preocupacion en el
desempefio de los docentes y han elaborado documentos como el Marco del Buen
Desempefio Docente como politicas de evaluacion al desempefio de los profesores.
Desde este punto de vista para el Ministerio de Educacion el desempeiio docente es el
Conjunto de habilidades, pedagogicas, metodologicas y disciplinares que el docente
evidencia para construir aprendizajes.

Por esta razon es necesario sistematizar lo encontrado en la revision de la
literatura acerca del desempeno docente. Montenegro, 1. (2011) y Castillo, C. (2022)
dicen que el desempenio docente es el cumplimiento de responsabilidades, cumplimiento
de determinadas funciones, funcidon que lo cumplira en diferentes niveles segln las
variables que pueden influir en su actuar como lo emocional, su salud mental y fisica, su
motivacion, compromiso y profesionalismo.

Para Fernandez , J. (2008) es una serie de acciones que un docente desarrolla en
sus labores diarias, esto coincide con lo manifestado por Achilli, E. (1988) quien
sostiene que el desempefio docente es una red compleja de actividades, centrada en la
ensefanza y el aprendizaje. Por su parte Valdés, H. (2004) dice que es el saber hacer de
manera efectiva y eficiente.

2.2.4.1 Teorias psicologicas que sustentan las dimensiones del desempeifio
docente.

2.2.4.1.1 EI conductismo. Segiin Montgomery, W (2018) el conductismo centra
su atencion en la conducta y lo entiende como una relacion entre estimulos y respuestas
determinadas. Para esta teoria el aprendizaje son eventos observables de la conducta y el
ambiente que lo rodea; por otro lado, Heredia y Gonzales, D (2013) sostienen que bajo

la mirada del conductismo el proceso de aprendizaje se puede estudiar con mas
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objetividad cuando se centra en el estimulo y la respuesta, debido a que son mas
facilmente observables.

Watson, J. (1976) manifiesta que la repeticion es una garantia para aprender, si los
refuerzos se suministran oportunamente, y entonces el aprendizaje serd mejor. Skinner,
B. (1974), considera que el aprendizaje se genera por una serie de experiencias de
adaptacion, que pueden ser agradables o no, y desecha la idea de que solamente a través
de estimulos externos se pueden generar aprendizajes.

Bajo el conductismo, el desempefio docente consiste en manejar el reforzamiento
y no usar el castigo para buscar un aprendizaje adecuado. La aplicacion de las bases
conductistas en el aula, es una practica comunmente desarrollada por los docentes.
Aprender las preposiciones desde la edad de los 13 afios sin haberlas olvidado hasta la
fecha, gracias a un helado y el reconocimiento del docente, fue una préctica exitosa. Sin
embargo, que el docente sea la figura central del proceso, convierte al estudiante en un
ser pasivo que debe mostrar un comportamiento esperado segun ciertos estimulos
aplicados, sin tomar en cuenta el efecto de la interaccion con otros estudiantes y es
precisamente este punto, la mayor debilidad que se considera desde la concepcion
conductista.

2.2.4.1.2 El socialismo. Bandura, A. (1987) reconoce que el ser humano
desarrolla una interpretaciéon mental de la informacion que recibe segiin los modelos
(vivo, simbdlico, instruccional) y basado en ella, es capaz de dar una respuesta, ademas,
que el aprendizaje se genera en contextos sociales. También plantea que el aprendizaje
puede ser por observacion o modelado, donde se muestre una conducta deseable para ser
imitada y deben existir procesos de atencion, retencion, reproduccion y motivacion, para
que sea correctamente asimilada.

Segun esta teoria el desempefio del docente debe estas orientado a realizar
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modelados en el aula para ser imitados por el estudiante. Es decir, aplicar la
metodologia del aprendizaje vicario para lo cual es fundamental la interaccion social y
debe haber una motivacion por parte del estudiante para querer imitar.

2.2.4.1.3 EIl humanismo. Segin esta teoria el desempeno docente se basa en
una relacion de respeto hacia los estudiantes, se deben tomar en cuenta sus necesidades
y capacidades, ademds de establecer un ambiente en que se fomente la
comunicacion reciproca. Los recursos didécticos deben ser entregados sin ninguna
restriccion y esto fomentara el autoaprendizaje. No se debe limitar y se debe permitir la
autodireccion y creatividad en el aula.

Segun la teoria de Maslow, A. ( 1991 ) nosotros decimos que el estudiante se
encontrard motivado por el aprendizaje y alcanzara su autorrealizacion, es decir llegaré a
ser competente, si cubre primero sus necesidades basicas como el tener hambre, sed, el
descansar, lo que significa que el docente debe prestar atencion primero a esas
necesidades en el aula (necesidades fisiologicas y biologicas); por otro lado esta la
necesidad que siente el estudiante de sentirse seguro en el aula, frente a un docente que
cuidaré de ¢€l, si el docente no logra satisfacer esta necesidad el estudiante no se sentira
motivado por el aprendizaje (necesidad de seguridad); asimismo la siguiente necesidad
que el estudiante presenta en el aula es la necesidad de tener amigos, el de establecer una
amistad con sus compaferos y su profesora, si los profesores no cubren esta necesidad,
habra una ausencia de la motivacion por el aprendizaje (necesidad de afiliacion);
consecuentemente esta la necesidad que el estudiante tiene de que sus opiniones, las
acciones positivas que realiza, el trabajo que hace y presenta sea valorado, reconocido y
apreciado por la docente y sus compaiieros, si el docente no promueve la satisfaccion de
esta necesidad simplemente la motivacion se desvanecerd y no habra aprendizaje

(necesidad de estima); como fin ultimo esté la necesidad de desarrollarse como persona,
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de desarrollar las habilidades del pensamiento de orden superior, el de ser aceptado tal
como es, el desarrollar y potenciar sus creatividad, y la capacidad de poder resolver
problemas, es el docente quien debe promover la satisfaccion de estas necesidades en el
aula ( necesidad de autorrealizacion).

Es asi, como el docente en su rol de mediador, permite la autorrealizacion del
estudiante. De acuerdo con lo planteado por Ortiz, M. (2018) el docente tiene que ser un
facilitador de la capacidad potencial de autorrealizacion de los estudiantes, sus esfuerzos
didacticos deben orientarse a lograr que las actividades de los estudiantes sean auto
dirigidas fomentando el autoaprendizaje y la creatividad.

La teoria humanista de Pefialoza: Pefialosa, W. (2020) manifiesta si se tiene que
educar integralmente esta no debe hacer de espaldas a la cultura, al contexto, a lo
politico, a lo social o econdmico, etc. Ya que todo lo que el estudiante desarrolle y
aprenda le debe ser ttil en el mundo con el cual interactua, es mas lo que debe aprender
no son aprendizajes distintos a lo que la sociedad demanda.

De acuerdo a esta teoria, el desempeio docente tiene que tomar en cuenta el
contexto de la institucion educativa, comunidad y todos los aspectos que rodean la viday
la cultura de una sociedad del estudiante, para que la formacion responda a lo que ese
contexto exige, solo asi la educacion conducird a que el estudiante sea una persona
humana completa.

Todas estas teorias, asi como las de flexibilidad cognitiva, la pedagogia afectiva,
y la educacion liberadora han mostrado, como la vision de desempefio docente ha ido
evolucionando, en la que el rol del docente estd orientado apromover la autonomia
del estudiante. Para sustentar la tercera variable en nuestro trabajo de investigaciones
hemos tomado en cuenta la teoria construccionista y los pensamientos de Pefialosa.

2.2.4.1.4 El cognitivismo. Segun esta teoria, antes de dar una respuesta la
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informacion que se recibe es procesada por el cerebro, ocurriendo asi en la mente un
proceso interno cada vez mas complejo.

Heredia, A. (2013) manifiesta que el desempefio docente, bajo esta teoria, debe
estar orientado a la preparacion de recursos didacticos que permitan al estudiante activar
sus saberes previos y aprender significativamente y que tome un papel activo en su
aprendizaje.

Piaget, J. (2012) plantea que el estudiante es quien procesa la informacion
construyendo asi su primer conocimiento, a la que llamamos saberes previos, con la que
su estructura cognitiva se modifica; de esta manera, cada vez que reciba nueva
informacion, esta se vera procesada bajo la nueva estructura cognitiva desarrollada. De
acuerdo a Raynaudo, G. (2017) este es un proceso que cada vez se volverd mas
complejo y es el docente que a partir de su desempefio, influird en la nueva comprension
de la informacion.

Ausubel, D. (2002) considera que el estudiante aprendera si lo que aprende es
significativo para €l, y para que sea significativo el desempefio de los docentes deben
direccionarse, al sentido de aprendizaje para el estudiante esto quiere decir que el uso de
informacion y recursos que el docente facilite al estudiante tenga sentido de lo que
aprendera; ademads, la informacion que se presente, a los estudiantes, sea clara 'y
ordenada; y a su vez este adecuada al nivel de desarrollo cognitivo y a los
conocimientos previos de los estudiantes, y debe respondan al interés de los alumnos.
Esto permitira relacionar los nuevos conocimientos con lo que ya existente en la
estructura cognitiva del estudiante.

Brunner, J. (2001) plantea que el aprendizaje surge cuando la nueva informacién
se asocia a los conocimientos preexistentes, y que estos a su vez permite la construccion

de otros nuevos conocimientos, y asi sucesivamente. Por ello, las acciones del docente
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deben darse en funcion al conocimiento que se tiene de la capacidad cognitiva del
estudiante. Como sefala Bruner que ademads el docente debe promover la participacion
activa del estudiante haciendo que este descubra su propio aprendizaje en ese ambiente
de interaccion social que se da en el aula.

Vygotsky, L (2020) consideraba que el aprendizaje es producto de la interaccion
social, lo cual se desarrolla independientemente a la edad o etapas que proponia Piaget;
para este autor las personas nacemos con cuatro habilidades mentales la atencion,
sensacion, percepcion y memoria, es el entorno social y cultural el que permite usar
estas habilidades elementales para desarrollar y finalmente lograr las habilidades
mentales de orden superior, este desarrollo estd en la zona de desarrollo proximo que
representa lo que podemos hacer con la ayuda de alguien mas conocedor.

Por lo que decimos que estos mismos principios se aplica a todo el aprendizaje y
al desarrollo de funciones cognitivas superiores, y solo aquellos que aprenden con la
ayuda de un mentor capaz, pueden alcanzar el méximo potencial de su capacidad.
Concluimos que a mayor interaccion social mayor sera el aprendizaje; con los
postulados sobre la zona del desarrollo proximo y los andamiajes, Vygotsky realizo
grandes aportes al tema del desempefio docente.

2.2.4.1.5 El construccionismo. Esta teoria se basa en las teorias de Piaget y el
constructivismo; Papert, S. (1982) usa el termino construccionismo teniendo en cuenta
que el aprendizaje se construye, en que el estudiante construye yreconstruye,
que tiene diferentes estilos de aprendizaje, que aprende mejor haciendo y que en este
proceso, tanto la experiencia y el error desempefian un papel fundamental; ademas
promueve el uso de la tecnologia como medio para generar interés en los estudiantes, e
introduce lo que se conoce como aprendizaje colaborativo y aprendizaje basado en

proyectos. Por ello, esta teoria, es considerado como una estrategia didactica y de
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aprendizaje.

Velazco, E. (2007) nos dice que las teorias del constructivismo y construccionismo,
son los que més aportaron a la educacion y al desempefio docente. Segun estas teorias el
docente debe ser creativo para promover, en los estudiantes, la resolucion de problemas
en estrategias basados en proyectos y en estrategias basado en problemas (ABP), y que
el desempeno docente se basa en la colaboracion y cooperacion con el estudiante para la
construccion de los conocimientos.

2.2.4.2 Dimensiones de la variable desempeiio docente.

2.2.4.2.1 Dimensiones propuesto por Rittershaussen, S. (2013). Propone como
dimensiones del desempefio docente los siguientes aspectos:

a. Dimension personal: Hace referencia a todo el bagaje adquirido a partir de su
experiencias y contacto con su entorno, lo cual forma parte de su desempefio como
docente.

b. Dimension institucional: Se refiere a la influencia que ejerce la institucion y el
clima laboral en el desempefio docente.

¢. Dimension interpersonal: Cuando el desempefio docente est4 influenciado por las
particularidades propias de los actores educativos, como sus diferencias ideoldgicas,
politicas y religiosas, con quienes interactia.

d. Dimension social: Cuando el desempefio docente se ve condicionado por su entorno
social, con la historia, lo cultural, lo politico lo econdmico, lo industrial y tecnologico.

e. Dimension didactica: Donde el desempefio docente es evaluado en razon a
resultados significativos.

f. Dimension axioldégica: Referida a los cambios que pude producir el desempeio
docente en la conducta, personalidad y valores de los estudiantes.

Segun Rittershaussen el desempefio docente es resultado de la combinacion de
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estas dimensiones, que no solo toma en cuenta la generacion de aprendizajes, sino
también, otros aspectos fundamentales que estan relacionados a la institucion educativa
y al contexto.

2.2.4.2.2 Dimensiones propuesto por el Ministerio de Educacion. Para orientar
la construccion del buen desempeiio el MINEDU (2017) creo un documento llamado,
Marco del Buen Desempefio Docente, en la cual sefiala como dimensiones a los

dominios: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes y participacion en la gestion de la
escuela.

Para el trabajo de investigacion, se ha considerado las dimensiones que propone
el Ministerio de Educacion, las cuales se ajustan al trabajo de investigacion, que son en
las que mayor debilidad presentan los docentes en su desempefio segun la descripcion
del problema de investigacion.

a. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes: Se refiere a las actuaciones del

docente en la implementacion curricular en el aula, desde una perspectiva de atencion a

la diversidad, el desarrollo de las habilidades mentales de orden superior como el

razonamiento, la creatividad y el pensamiento critico, dentro del marco de la motivacién
permanente, la pedagogia afectiva y una evaluacion formativa. Estos aspectos seran
evidenciados en indicadores como:

- Orienta su practica a conseguir logros en todos los estudiantes: Para que el
docente consiga logros en sus estudiantes debe orientar su practica hacia el desarrollo
de las habilidades mentales de orden superior, como el razonamiento y el pensamiento
critico, asi como evaluar los aprendizajes bajo criterios bien establecidos.

- Promueve un ambiente acogedor de la diversidad: Se refiere a que docentes y
estudiantes gestionan un entorno seguro y afectivo que beneficie al aprendizaje:
estando atento a lo que pueda sucederles a los estudiantes, involucrando a todos los

estudiantes en el proceso de desarrollo de las competencias, utilizando diversas
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estrategias y técnicas para evaluar y aplicando diversas acciones positivas para regular
el comportamiento.

- Crea un clima propicio para el aprendizaje: Los docentes deben promover a que
los estudiantes se sientan seguros, felices y con confianza, construyendo asertiva y
empaticamente relaciones de respeto y cooperacion entre estudiantes.

b. Participacion en la gestion de la escuela: Estd referida a las relaciones

interpersonales con los miembros de la comunidad educativa, mediada por una

comunicacion afectiva y de respeto, valoracién y respeto de las caracteristicas del
contexto social, institucional y familiar, para construir un buen clima institucional que
favorezca la formacion de una comunidad de aprendizaje, las cuales se evidencian en los
siguientes indicadores:

- Participacion en la elaboracion de los instrumentos de gestion y trabajo

colegiado: Como parte de su desempefio docente, los profesores deben participar

en la construccion del Proyecto Educativo Institucional y los demads instrumentos de
gestion educativa, a través de labores colegiadas, interactuando con sus colegas para
intercambiar experiencias.

- Participacion en propuestas de innovacion: El desempefio de los docentes debe
estar articulada a los avances de la ciencia y tecnologia, asi como a los cambios
sociales, para responder a ello debe proponer proyectos de innovacion pedagdgica o
educativa.

- Participacion en la generacion de un clima favorable para el aprendizaje: Un
clima favorable es vital para el aprendizaje, por eso el desempefio laboral de los
docentes debe estar orientado a gestionarlo, promoviendo la participacion de los
padres de familia de manera respetuosa y tomando en cuenta los saberes culturales del

contexto donde se encuentra ubicada la Institucion Educativa.
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2.2.4.3 Importancia del buen desempeiio docente. Para Aldape, T. (2008) En
base a investigaciones realizadas, en la actualidad se plantea que el desempefio del docente es
pieza clave para determinar el logro del aprendizaje de los estudiantes. En ese sentido el fracaso
o el éxito de todo sistema educativo depende fundamentalmente de la calidad del desempefio de
sus docentes.

Barber, M. (2008) realizaron una investigacion sobre los sistemas educativos
mas exitosos del mundo que evidencian aprendizajes en sus estudiantes. Ambos autores
concluyen que la calidad de estos, sistemas educativos, tiene como base un buen
desempefio docente.

2.3 Marco conceptual

Para Tafur, R. (2008) el marco conceptual son los conceptos dentro los cuales se
desenvuelve el trabajo de investigacion, y ayudan a la mejor comprension e
interpretacion de las variables de investigacion.

2.3.1 Pensamiento

Para Piaget, J. (2012) el pensamiento es una accion interna de la mente, una
representacion mental y simbolica que actlia a través de palabras, imagenes o simbolos.
Sin embargo, Vygotski, L (2020) sostiene que el pensamiento es un proceso mental que
se forma a partir de las interacciones del sujeto con su medio, mediante el uso de
herramientas como el lenguaje. Segun Freud, S. (2020) el pensamiento surge a partir de
dos principios, lo incierto como las tensiones revocadas por la sensacion de placer, y lo
seguro, la descarga de esas tenciones, al experimentar placer. En cambio, para el
conductismo el pensamiento es una actividad pasiva del sujeto, independientemente del
contexto, y no es evolutiva ya que no se desarrolla a lo largo de estadios, (Pérez, 2012).

De todo ello se concluye que el pensamiento es un proceso complejo que
requiere de pulsiones, como el retraso en la satisfaccion y descarga motora inmediata.

Pero también es un proceso logico y biologico entre las funciones invariantes,
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adaptacion y organizacion, y funciones variantes, equilibrio. Solo el ser humano puede
desarrollar el pensamiento a través de la interaccion con los demas haciendo uso de
herramientas culturales, como el lenguaje.

2.3.2 Tipos de pensamiento.

Leadbeater, A. (1992) manifiesta que cuando se habla de tipos del pensar, se esta
refiriendo a los modos en que opera el pensamiento de acuerdo a las circunstancias en la
que el sujeto actiia, que se fueron generando a partir de experiencias vividas, las cuales
han sido incorporados en la mentalidad. Segtn Izquierdo, E. (2006) Existen diversos
tipos de pensamiento, para el trabajo de investigacion consideramos aquellas que
responden a las variables en estudio, los complementa y apoyan: pensamiento critico,
reflexivo y complejo.

e Pensamiento critico: Para entender este tipo de pensamiento es necesario realizar un
deslinde conceptual de la palabra “critico” para evitar confusiones.

- Critica: Es la idea, opinion o juicio que una persona se forma acerca de algo. Cuando
la critica se dirige a los hechos en si, en busca de soluciones es formativa, pero cuando
se dirige a las personas en busca de culpables es destructiva, (Carretero, 2003).

- Critico: De acuerdo a Carretero, F. (2003) el critico es la persona que tiene la
capacidad de poder discernir.

A partir de ello se puede definir al pensamiento critico como la capacidad de
discernir y discriminar las ideas, opiniones, hechos o informacién, para tomar una
buena decision. Es una duda razonable que permite cuestionar el pensamiento y
reflexionar sobre ello.
¢ Pensamiento reflexivo: Uno de los componentes primordiales de este tipo de
pensamiento es la reflexion, al respecto Dewey, J. (1989) sostiene que la reflexion es

una organizacion de ideas que se genera de otra anterior, que luego esta misma sera
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causa de otra, es decir, las ideas se eslabonan con el inico propdsito de buscar
soluciones. Por otro lado, Giry, M. (2003) manifiesta que la reflexion es un proceso
cognitivo de una posicion argumentada que se desencadena en un efecto social.

Respecto al pensamiento reflexivo Gimeno J. & Pérez, A. (2000) afirman que es
un proceso de reflexion en la accion, es decir, se analiza el conocimiento para hacerlo
explicito, y sobre la accion, es decir, el andlisis que se hace después de la ejecucion. Por
su parte Santos, S. (2020) dice que el pensamiento reflexivo es la autoevaluacion del
propio pensamiento, de caracter consciente y voluntario, es decir, es la toma de
conciencia de las ideas para reconocerlos y valorarlos.

e Pensamiento complejo: Al respecto Maldonado, C. (2007) sefala que el termino
complejidad tiene una serie de distinciones conceptuales: la complejidad como método y
la complejidad como ciencia. La primera fue planteada por el filosofo Edgar Moran y la
segunda por el fisico Gérard Weisbuch.

Asi Morin conceptia la complejidad en sentido més general segun la cual, no
existe un elemento en el universo que este aislado de los demas, cada parte estd en
interaccion con otros elementos formando sistemas, que a su vez cada sistema interactiia
con otros sistemas, y funcionan a manera de engranaje, de tal forma si un elemento se
detiene todas fallan, (Pereira, 2010). Contrario a ello, la complejidad como ciencia tiene
una vision del mundo en la que los elementos estan aislados, cada elemento es
independiente, esta disyuncion constituye lo esencial de la ciencia ya que en ella se
aplica el método analitico, y en donde las interacciones pasan a un segundo plano,
(Solis, 2018)

A partir de este postulado Morin, E. (1995) sostiene que el pensamiento
complejo es el pensamiento que toma en cuenta todas las perspectivas para hacer un

juicio correcto y objetivo de la realidad. Donde cada particularidad es importante para
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comprender el todo.

Del pensamiento de Morin se infiere que cada elemento educacional es
complejo, asi el estudiante es un sistema complejo ya que en el interactiian cada
elemento que lo compone como lo espiritual, psicoldgico, afectivo y emocional, que a su
vez forma parte de otros sistemas con los que se relaciona, como la familia, los docentes,
sus compaifieros, etc. Precisamente esto es lo que supone la epistemologia de la
complejidad, que exista una interaccion entre seres humanos y el contexto, que permita
tomar conciencia del rol en la institucion y la verdadera condicion humana, como
producto del desarrollo del pensamiento complejo.

2.3.3 Compromiso.

Para Porter, L. (1974) el compromiso es la fuerza que tiene el trabajador para
involucrarse en todo lo que concierne a una institucion, o a aquello con lo cual quiere
comprometerse. Sin embargo, para Ayensa, E. (2007) el compromiso es una actitud
hacia con lo que se quiere comprometer.

Por su parte Serguey, D (2013) dice que el compromiso es una presion
normativa que dirige las actuaciones en biisqueda de objetivos comunes. Por otro lado
Allen, N. & Meyer, J. (1993) sostienen que el compromiso es un estado psicoldgico que
sujeta a alguien a algo.

Todos estos autores conjugan en la concepcion que se tiene sobre el
compromiso, al igual que Nelson, B. (2007) quien manifiesta que el compromiso es la
fuerza que forja el caracter para transforma una promesa en realidad, es cumplir con lo
prometido aun cuando las circunstancias sean adversas.

2.3.4 Organizacion.
De acuerdo a Velasquez, A. (2007) la organizacion es un sistema socio- técnico

abierto, que requiere de la relacion con otras organizaciones para proveerse de insumos y
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vender sus productos, en una dindmica de intercambio. Sin embargo, para Luhmann, N.
(1997) la organizacion es un sistema social integrado por decisiones y acciones, que la
complejizan, constituida con, para y por el entorno. Chiavenato, I (2012) define la
organizacion como un sistema de actividades coordinadas conscientemente por dos o
mas personas teniendo como punto vital para su existencia la cooperacion.

2.3.5 Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional ha sido definido desde diversas perspectivas,
pero todas coinciden en que es vinculo entre la organizacion y el trabajador. Asi Allen y
Meyer, (1993) lo definen como el estado psicoldgico que manifiesta deseo, necesidad y
obligacion, expresada en tres dimensiones en lo afectivo, continuidad y normativo.

Para Baez, R. (2019) “el compromiso organizacional es un constructo
multidimensional altamente complicado, sobre el que influyen un conjunto de variables
que pueden ser directamente observadas o medidas sobre los individuos de una muestra”
(pag.1). Por otro lado, Bandeira, M. (2015) manifiesta que el compromiso organizacional
es la capacidad actitudinal que tiene el trabajador para articular su identidad con la
identidad de la organizacion, como resultado de las transacciones entre ellos.

2.3.6 Docente

Muchos autores realizaron diversas concepciones del ser docente desde la
practica pedagogica, hasta acepciones elaboradas de la teoria. Al respecto Freire, P.
(2008) sostiene que el docente es un ser constructor del aprendizaje, en base a las
necesidades e intereses de los estudiantes, y su rol debe ser modelar, coordinar, facilitar,
mediar y participar, en el aprendizaje.

Por otro lado para Piaget, J. (2019) el docente es un guia y orientador en el
proceso de ensefanza y aprendizaje, que por la practica adquiere la experticia para

generar desequilibrio en los estudiantes que los lleve a pensar mas allé, lo que le
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permite conocer de cerca las habilidades en las que se desempefian.

Por lo general todas las concepciones sobre el termino docente, esta vinculado a la
funcion que desempefia, o que debe realizar. En esta linea Contreras, J. (2001) considera
tres concepciones de profesor: el experto técnico, el reflexivo y el intelectual critico:

e Experto técnico: Desde este punto de vista el docente es aquel que sabe como actuar
es decir que pone en practica lo propuesto por otros desde afuera, para alcanzar los
objetivos.

¢ El reflexivo: Desde esta perspectiva el docente es la persona que actiia con
discernimiento, prudencia y justicia. juzga con sensatez su propia conducta y la de
sus estudiantes.

¢ Intelectual critico: Docente es el que es capaz de analizar su practica, interpretar el
sentido social y politico dentro el cual se desempenia.

2.3.7 Desemperio.

El desempefio de los trabajadores es considerado, por las empresas, como la
piedra angular para alcanzar el éxito, por ello muchos autores le han dedicado tiempo.
Segun Pedraza, E. (2010) el desempefio son las acciones o comportamientos que se
observan en los trabajadores para alcanzar los objetivos de la empresa, son observables y
medibles a través de las competencias de cada individuo.

Por su lado Mejias, Y. (2021) define al desempefio como el nivel de objetivos
logrados como resultado del esfuerzo y aptitudes del empleado. En esta misma linea el
MINEDU (2014) define el desempefio como la capacidad de asumir y cumplir con la
responsabilidad en el trabajo, interrelacionando actitudes, valores, saberes y habilidades
que cada individuo a interiorizado y que estas influyen en las interacciones con el

contexto.
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2.3.8 Desemperio docente.

El concepto de desempefio docente ha ido evolucionando a lo largo del tiempo,
desde un concepto centrado en la ensefianza y objetivos hasta un concepto centrado en
competencias. Por ejemplo Achilli, E. (1988) hace una definicién de desempefio
docente centrado en el trabajo del docente y las condiciones en que este labora, por ello
manifiesta que el desempefio docente es un conjunto de actividades que el docente
realiza dentro el aula, centrada en la ensefianza y el aprendizaje. En tal sentido
Casanova, M. (1997) también define el desempeio docente, como un proceso centrado
en el logro de los objetivos educativos propuestos. Por su parte Wilson, M. (1992)
realiza una definicion del desempefio docente, en el como transmite lo que sabe. Estos
autores basan el desempefio docente a la ensefanza, la metodologia y los objetivos.

En cambio, en estos tiempos el desempefio docente tiene que ver con multiples
factores, por ello el MINEDU (2014) sostiene que el desempeiio docente es el conjunto de
conocimientos pedagogicos y disciplinares, de materiales educativos, de estrategias de
ensenanza y evaluacion del aprendizaje, y el saber utilizarlos en base al conocimiento
del entorno social, cultural, cognitiva y psicoldgica, teniendo en cuenta las necesidades e
intereses de los estudiantes.

En esa misma logica Flores, F. (2008) manifiesta que el desempefio docente es la
participacion activa y toma de decisiones, en interaccion con la institucion y sus actores
educativos con el inico propdsito de formar a personas para que sean capaces de
transformar su entorno social y cultural, y aportar en ella.

Estas dos ultimas definiciones involucran las competencias que el docente debe
desarrollar en su formacion y el rol que asume en la institucion educativa centrada en el
estudiante, para el logro de las competencias, teniendo en cuenta las necesidades e

intereses de los educandos para una evaluacioén formativa.
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2.3.9 Enseiianza

En cuanto al concepto de ensenanza Dorsch, F. (1985), manifiesta que es la
influencia que ejerce una persona sobre otra de modo que cambien sus
comportamientos. Por su parte Diaz, J. (1986) sostiene que es un proceso consciente y
deliberado que tiene la intencién de promover el aprendizaje y en consecuencia
modifique conocimientos, actitudes, habilidades y comportamientos, reforzando con
estimulos de tal forma que estos cambios sean sostenidos en el tiempo.

Por otro lado, Freire, P.(1987) considera que la ensefianza no es disciplinamiento
o colonizacion, es decir no es bancarizaciéon, como algunos autores lo consideran,
donde la ensefianza produce sujetos dociles y promueve la desigualdad. Para el autor la
ensefianza es un didlogo entre dos o mas personas dignas, que promueve la liberacion de
la opresion, el cuidado del desarrollo del ser humano en todas sus dimensiones.

En ese mismo sentido Ayers, W. (2013) define la ensefianza como un proceso que
provee las condiciones necesarias que facilitan el aprendizaje, es decir, es un proceso en
el cual se crean las condiciones externas socioculturales que favorecen la construccion
de las estructuras internas mentales y personales del individuo. Esta definicion se
complementa con lo expuesto por Tintaya, P. (2016) quien refiere que la ensefianza es un
proceso que orienta y facilita el desarrollo de la personalidad del ser humano.

Estas definiciones dejan atras aquella vieja concepcion tradicional, de que la
ensefianza es una mera transmision de experiencias, de informacion y conocimiento de
una persona (docente) que sabe a otra que no sabe (estudiante).

2.3.10 Aprendizaje

Al respecto hay diversas teorias que intentan definir sobre lo que es el

aprendizaje en los seres humanos, desde psicdlogos y pedagogos se han dado cita para

encontrar una definicién clara.
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En ese sentido los representantes del conductismo como Watson, Thorndike y
Skinner, definen el aprendizaje como cambios en el comportamiento, provocados por
refuerzos, positivos o negativos, y por estimulos que hacen que esa conducta aprendida
se vuelva a repetir, (Stiglitz, 2016).

Por su parte el cognitivismo, cuyos representantes principales son Ausubel,
Bruner y Piaget, afirman que el aprendizaje es resultado del proceso mental que ocurre en
el cerebro con la intervencion de funciones como la atencidn, concentracion y la
asimilacion, a la que los tedricos llaman equilibracion, (Rodriguez, 2008)

Desde de la mirada de la educacion, el aprendizaje es un proceso que construye
la personalidad a partir de la movilizacién de las potencialidades psiquicas y fisicas, la
creacion de experiencias y la integracion de estas en la estructura de la personalidad,
(Tintaya, 2016)

2.3.11 Gestion

La gestion es definida como el conjunto de actividades, de planificacion de
organizacion de recursos humanos, de administracion de recursos y presupuesto,
orientados hacia la busqueda de la calidad y el logro de objetivos, (Galinelli, 2015)

Para Calderon, G. (2011), la gestion son actividades coordinadas para controlar
la administracion de recursos, el comportamiento de las personas respecto a sus
capacidades, habilidades, destrezas, actuaciones, motivaciones, valores morales en el
trabajo, asi como los procedimientos y normas, y dirigir la organizacion.

Por su parte Casassus, J. (2005) dice que la gestion es el control de los procesos
en la que se modifica los espacios y formas de acciéon humana, para dirigirlos hacia los
objetivos y metas trazados en las politicas organizacionales, logrando asi el desarrollo

organizacional y social.
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2.3.12 Escuela

Segun Delval, J. (2013) La escuela es una institucion social, que tienen
caracteristicas similares a otras instituciones que funcionan en el entorno social, en la
que el estudiante experimenta los mismos problemas mismos problemas, conflictos
semejantes a los que existen en otras instituciones sociales.

Por otro lado, Ospina, C. (2021) dice que la escuela es una institucion compleja en
la que confluyen una diversidad de emociones, sentimientos, caracteres y formas de
pensar, genera multiples relaciones dotando de esperanza por un porvenir. Por su parte
Freire, P. (1987) sostiene que la escuela es un medio de emancipacion y liberacion.

2.4 Antecedentes de la investigacion
2.4.1 Antecedentes internacionales

Rego, A. (2004) en su tesis, la relacion entre el clima organizacional
autentizotico, el compromiso organizacional, la intencion de salida de la organizacion, y
el estrés, el objetivo planteado fue, determinar el grado en que las dimensiones del clima
organizacional autentizoticas explican la intenciones de abandono de la organizacion, el
compromiso organizacional y el estrés, en dos empresas; para ello aplico la prueba
estadistica de andlisis factorial y analisis de regresion; se aplicod una encuesta a los
trabajadores de dos empresas una portuguesa y otra brasilefa. Los resultados
encontrados fueron las dimensiones del clima organizacional autentizéticos explican en
gran medida el hecho de que los trabajadores desarrollen un compromiso con la
institucion y el estrés en un 75% y 92% respectivamente, ademas las dimensiones de las
tres variables se relacionan significativamente; se llegd a la conclusion de que si los
trabajadores consideran a su organizacion mas autentizoticas las intenciones de
abandonar la organizacion baja, lo mismo pasa con el estrés, y el compromiso

organizacional aumenta.
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Trujillo, A. (2015) en la tesis titulada, la motivacion, la formacion y el desarrollo
humano como factores de incidencia en el Compromiso Organizacional en los docentes
de una Institucion Educativa de Tamaulipas, México; se planted como objetivo analizar
el efecto de la motivacion, la formacion y desarrollo humano en el compromiso
organizacional. La investigacion fue de tipo cuantitativo; Para larecoleccion de
datos se uso un cuestionario con escala de Likert, en una muestra de 40 docentes; para la
prueba de hipoétesis se aplicé el Test de esfericidad de Bartlett y la prueba de KMO,
cuyo resultado arrojo6 una significancia de P <0.001, lo que significa que la motivacion,
la formacion y el desarrollo humano en los docentes influye en su compromiso
organizacional, siendo la de mayor incidencia la motivacion.

Pedraza, N. (2020) en sus investigaciones sobre Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional del capital humano en el desempefio docente en
instituciones de educacion superior, México, se plante6 como objetivo “analizar la
relacion de satisfaccion laboral, compromiso organizacional, competencia del capital
humano, y sus efectos en el desempeio de instituciones de educacion superior”. El
disefio metodologico utilizado fue el enfoque cuantitativo, de alcance explicativo, no
experimental y transversal. El instrumento utilizado fue un cuestionario con escala de
Likert que se aplico a una muestra de 84 directores de instituciones estatales y privadas.
La prueba estadistica aplicada fue el modelo de ecuaciones estructurales, mediante la
técnica de minimos cuadrados parciales. El resultado determind que hay una relacion
significativa entre la satisfaccion laboral, las competencias del capital humano y el
desempefio educativo, lo que significa que las dos primeras variables independientes
tienen su efecto en el desempeno educativo, en cambio el compromiso organizacional no
se relaciona con el desempefio educativo, por tanto, no tiene ninglin efecto en la variable

dependiente ya que el valor sig. es mayor a 0.10.
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Iglesias, E. (2013) realiz6 investigaciones sobre la competencia gerencial, el
sentido de pertenencia y el compromiso organizacional de los directivos docentes de la
educacion privada de Medellin y su relacion con la calidad institucional y la calidad de la
gestion, en 2011. La investigacion fue de tipo cuantitativo. Cuyo objetivo fue establecer
la relacion entre la competencia gerencial, el sentido de pertenencia y el compromiso
organizacional. Para ello aplico el estadistico de andlisis de correlacion canonica y
regresion lineal de ANOVA. La muestra fue de 448 docentes directores a quienes se les
realizo una encuesta con escala de Likert. Segun los resultados la correlacion canénica
fue de r =0.917, con una significancia de p=.000 entre las variables, lo que significa
que existe una relacion significativa entre las variables.

Aguila (2014), en su tesis, Habilidades y estrategias para el progreso del
pensamiento critico y creativo en estudiantes de la Universidad de Sonora —
Extremadura, Espafia, el objetivo central fue conocer “en qué medida las herramientas y
el lenguaje del pensamiento critico han llegado a jugar un rol importante en las formas
de aprendizaje”, para ello utilizo un enfoque cuantitativo y cualitativo de la
investigacion, con un disefio exploratorio-descriptivo; la muestra seleccionada fue de
217 estudiantes; los resultados obtenidos fue que el lenguaje del pensamiento critico
tiene un rol poco significativa en las formas de aprendizaje debido a que el nivel de
desarrollo del pensamiento critico en los estudiantes es bajo como lo muestra la prueba
estadistica, que corresponde al 92 % de estudiantes, por eso, concluye, que es necesario
cambiar estrategias de ensefianza para incrementar el nivel de desarrollo de este tipo de
pensamiento.

Ospino, C. (2021) en su tesis Pensamiento critico y sus implicaciones en el
proceso de enseflanza aprendizaje en las ciencias sociales de los estudiantes del grado

octavo de la institucion educativa San Marcos — Sucre, Panama. Se plante6 como
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objetivo, describir la capacidad del pensamiento critico y sus implicaciones en el
proceso de ensefianza aprendizaje en las ciencias sociales, la cual fue desarrollada
mediante la investigacion de tipo descriptiva. La poblacion considerada fue de 83
estudiantes y 8 docentes; para la recoleccion de datos se utilizé una guia de
observacion, con escala de Likert, cuya validez y confiabilidad se realiz6 mediante un
juicio de expertos. Los resultados obtenidos indican que el pensamiento critico en los
estudiantes de la Institucion Educativa de San Marcos — Sucre en su proceso de
ensefianza aprendizaje estd en un nivel bajo, y que la capacidad del pensamiento critico de
los estudiantes se relaciona con el desempefio docente, de la cual se deduce que hay un
bajo nivel de desarrollo de pensamiento critico en la docencia.
2.4.2 Antecedentes nacionales

Barios, J. (2022) en la tesis Pensamiento critico, conciencia profesional y el
compromiso en docentes, planteo como objetivo determinar el grado de relacion entre
pensamiento critico, conciencia profesional y compromiso en docentes de una
universidad en la provincia de Cafiete. La investigacion fue de tipo no experimental y de
corte transaccional; se aplicd cuestionarios a una muestra de 107 docentes, conformada
por 58 varones y 49 mujeres. La prueba estadistica utilizada fue la regresion lineal y la
correlacion del coeficiente Rho de Sperman. Los resultados obtenidos muestran que hay
una relacion significativa moderada de 0.4902262, entre pensamiento critico,
conciencia profesional y el compromiso en los docentes, con un nivel de significancia
de 0.05 y confianza del 95 %.

Arce, B. (2022) en su tesis Pensamiento critico, creatividad, autoeficacia y
practica docente, se evaluo la relacion entre las disposiciones hacia el pensamiento
critico, el desempefio creativo innovador, la autoeficacia y la practica docente en

formadores de docentes peruanos de la region amazdnica de San Martin. La muestra fue
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de 112 docentes formadores, de las cuales el 62,5% eran varones y el 37,5% mujeres,
entre las edades de 27 y 70 afios. Para la recoleccion de datos se utilizo el test UF-EMI
(University of Florida-Engagement - Cognitive Madurity - Innovativeness) para
pensamiento critico, con escala de Likert; el test de Comportamiento Creativo-
Innovador para la evaluacion de desempeiio creativo innovador con una escala de 1
(totalmente en desacuerdo) al 7 (totalmente de acuerdo); escala de Ensefanza de la
Autoeficacia hacia la Enseflanza de Habilidades de Pensamiento, conocida como
TSTS, para autoeficacia, con escala de Likert; y la escala de practica de habilidades de
pensamiento docente para la ensefanza [TTTP] con una escala de 1 (nunca) a 5
(siempre). La prueba estadistica utilizada fue la regresion lineal, en cuyo resultado se
muestra una significancia de 0,01, indicando que las disposiciones hacia el pensamiento
critico, el desempefio creativo innovador y la autoeficacia docente tiene su efecto en la
practica pedagogica.

Segura, M (2019) en su tesis titulada Pensamiento critico y desempefio docente
en las instituciones educativas de la Red N° 11 de la UGEL 04 — Comas, 2019, el
objetivo fue determinar la relacion entre el pensamiento critico y el desempefio docente.
El tipo de investigacion fue basica del nivel descriptivo correlacional, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion est4 constituida de 377 docentes.
La técnica empleada para recolectar informacion fue una encuesta y los instrumentos de
recoleccion de datos fueron de tipo cuestionario que fueron debidamente validados a
través de juicios de expertos y determinando su confiabilidad mediante Alfa de Cronbach
(0,874 y 0, 894) los resultados son de fuerte confiabilidad. Concluy6 que existe una
correlacion positiva alta significativa que alcanza un valor 0. 654, segun el Rho de
Spearman, entre el pensamiento critico y el desempefio docente, y que la dimension de

analisis se encuentra en un nivel de regular.
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Sare, A. (2019) en su tesis titulada Pensamiento critico y su relacion con el
desempefio docente de las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de
Cachicadan, Provincia Santiago De Chuco, departamento de Trujillo, Afio 2019, tuvo
por objetivo general, determinar la asociacion que existe entre el pensamiento critico y
el desempefio docente. La investigacion es de tipo basica, de nivel descriptiva de disefio
correlacional, la muestra fueron 30 docentes del nivel secundaria. Como instrumentos se
utilizaron el cuestionario de pensamiento critico y el cuestionario de desempeio
docente. El estadistico utilizado fue el coeficiente de correlacion de Spearman, donde el
coeficiente de correlacion es R =0,945; y el nivel de significancia es p < 0.01, lo que
significa que existe un alto nivel de relacion significativa entre el Pensamiento critico y
el desempefio docente.

Macavilca, A (2018) en su tesis titulada, Compromiso organizacional y
desempetio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018, la
cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables para ello se planted
como hipdtesis, existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el
desempetio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018. La
investigacion fue de tipo basica, con un disefio no experimental, de corte transversal,
trabajo con una poblacion conformada por 120 docentes a los cuales se les aplico como
instrumento dos cuestionario tipo escala de Likert para las dos variables, se realiz6 la
validez de contenido por juicio de expertos y se ha determinado su confiabilidad
mediante el estadistico Alpha de Cronbach, del mismo modo se utiliz6 el analisis de
prueba no paramétrica y se realizo el andlisis con la prueba Rho de Spearman. Los
resultados permitieron aceptar que existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio docente al encontrar que el valor de p =, 000 lo cual es

menor al nivel de significancia de 0,05 lo que permitid rechazar la hipdtesis nula.
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De acuerdo a Alvarado, M. (2018) en su tesis titulada, Compromiso
organizacional y desempefio docente en las instituciones educativas del nivel primario de
la red 02 - Puente Piedra, 2018, tuvo como objetivo general determinar la relacioén entre
el compromiso organizacional y el desempefio docente en instituciones educativas del
nivel primario de la red 02 - Puente Piedra, 2018. La investigacion se desarroll6 bajo el
enfoque cuantitativo; la investigacion fue basica con un nivel descriptivo -
correlacional; disefio no experimental con corte transversal; la muestra estuvo
conformada por 90 docentes de la red 2, Puente Piedra; los instrumentos de medicién
fueron sometidos a validez y fiabilidad. Se aplic6 el estadistico rho de Spearman lo cual
determino la existencia de una correlacion positiva y significativa entre las variables, es
decir a mejor compromiso organizacional es mejor el desempeno docente.

Los estudios realizados por Huaynate, E (2019) en el trabajo de investigacion
titulada, relacion del compromiso organizacional y desempefio docente en las
instituciones educativas publicas de educacion basica regular del distrito de Huanuco,
tuvo como muestra a 115 docentes, a quienes se les aplico una encuesta. El enfoque de la
investigacion fue cuantitativo, de nivel explicativa, con un tipo de investigacion
transeccional y disefio no experimental. La Conclusion a la que llego fue que no existe
una relacion entre el compromiso organizacional y el desempeiio docente.

Falcon, C. (2017) en la tesis, relacion entre el marketing interno, la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de estaciones de servicio,
realizo un tipo de investigacion exploratorio, con alcance concluyente, con analisis del
tipo cuantitativo. La prueba estadistica utilizada fue el modelo de ecuaciones
estructurales clasico y el modelo estructural bajo el método de minimos cuadrados,
ademas del andlisis factorial. La muestra fue conformada por los trabajadores de las 35

estaciones de servicio Gazel Pert, que hacen un niimero de 270 trabajadores
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encuestados con escala de Likert. Las investigaciones dieron como resultado que el
marketing interno, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional se relacionan
positivamente, siendo el valor sig. <a 0.05, pero el marketing interno tiene mayor
influencia, es decir, a mayor marketing interno mayor sera el grado de satisfaccion y
compromiso de los trabajadores.

Fernandez J. (2008) desarrollo su investigacion sobre el Desempefio docente y su
relacioén con orientacion a la meta, estrategias de aprendizaje y autoeficacia: un estudio
con maestros de primaria de Lima, Pert. Se propuso como objetivo encontrar la relacion
que existe entre la orientacion a la meta , estrategias de aprendizaje, autoeficacia y la
percepcion del desempeiio docente en profesores de Educacion Primaria de Lima
Metropolitana, para ello tom6 como muestra a 313 maestros de 17 escuelas estatales de
educacion primaria de Lima, 224 mujeres y 89 varones, a quienes se les aplicd un
cuestionario con escala de Likert, el test de the Patterns of Adaptive Learning Survey
para medir la orientacidn a la meta del profesor, el test Motivated Strategies for
Learning Questionnaire para medir las estrategias de aprendizaje y metacognitiva del
maestro, el test de Tschannen-Moran y Woolfolk para medir la autoeficacia 'y para el
desempetio docente se utilizd un Cuestionario de Autoreporte. Docente. La prueba
estadistica utilizada fue el modelo de ecuaciones estructurales, segin la cual los
resultados evidenciaron que existe una relacion positiva entre las variables. También se
identifico que segun el nivel de autoeficacia y de estrategias de aprendizaje, las
précticas de aprendizaje del maestro, influyen en el desempefio docente.

2.4.3 Antecedentes locales y/o regionales

Campana, M. (2018) en su tesis, Compromiso organizacional y

desempefio docente en la institucion educativa Uriel Garcia del Cusco, 2018, tuvo por

objetivo analizar la relacion entre compromiso organizacional y desempefio docente. La
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metodologia utilizada fue de tipo cuantitativo, con un disefio no experimental, para la
recoleccion de la informacion se aplicéd cuestionario de compromiso organizacional y
desempefio docente en aula. Los resultados permitieron concluir con un nivel de
confianza del 95%, que, si existe relacion directa y significativa entre compromiso
organizacional y desempefio docente segun la prueba de chicuadrado.

Corrales, R. (2019) en su tesis, Compromiso Organizacional y Motivacion para
Producir en el personal Docente de la Institucion Educativa Alejandro Velasco Astete de
la Ciudad de Cusco —2019, tuvo como objetivo conocer el grado de relacion entre el
Compromiso Organizacional y Motivacion para Producir en el personal Docente. El
disefio es no experimental, el tipo de investigacion es basico y el alcance es descriptivo,
la técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta, la poblacion a estudiar
fue de 95 profesores y la muestra estuvo constituida por los 95 profesores. Los
resultados que se obtuvieron indican que la variable Compromiso Organizacional si se
relaciona con la variable Motivacion para Producir con un grado positivo de correlacion

de Spearman de 75.6%.



84

CAPITULO III

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Formulacion de hipotesis
3.1.1 Hipdotesis general

El pensamiento critico y el compromiso organizacional influyen directa y
significativamente en el desempefio docente, en las instituciones educativas de nivel
primario del distrito de San Sebastian, provincia del Cusco, ano 2021.
3.1.2 Hipdtesis especificas
H.E.1: Las dimensiones de analisis de informacidén y metacognicion del pensamiento
critico y las dimensiones afectivas y de continuidad del compromiso organizacional
influyen directa y significativamente en el desempefio de los docentes de las
instituciones educativas de nivel primario del distrito de San Sebastian, provincia del
Cusco, afio 2021.
H.E.2: Las dimensiones del pensamiento critico y las dimensiones del compromiso
organizacional influyen directa y significativamente en la ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes de las instituciones educativas de nivel primario del distrito de San
Sebastian, provincia del Cusco, afio 2021.
H.E.3: Las dimensiones del pensamiento critico y las dimensiones del compromiso
organizacional influyen directa y significativamente en la participacion de los docentes
en la gestion de la escuela en las instituciones educativas de nivel primario del distrito
de San Sebastian, provincia del Cusco, afio 2021.
3.2 Identificacion de variables e indicadores

Segtin la descripcion del problema se ha identificado a las siguientes variables:

Pensamiento critico y compromiso organizacional para el desempeiio docente.
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Variables independientes:

¢ Pensamiento critico: Segin Lovell, S. (2019) es la capacidad que se tiene para

evaluar el pensamiento y las ideas, de uno mismo y de los demas. Por ello considera dos

dimensiones esenciales para evaluar el pensamiento critico: analisis de informacion y

metacognicion.

Dimensiones:

- Anadlisis de la informacion: Es averiguar minuciosamente si la informacion que se
tiene es el correcto, para sacar conclusiones y tomar decisiones adecuadas, y esto se
puede hacer de lo general a lo particular o de lo particular a lo general.

- Metacognicion: Es el conocimiento del conocimiento, es decir, la capacidad de tomar
conciencia de los propios procesos de pensamiento.

e Compromiso organizacional: De acuerdo al modelo de Allen y Meyer (1984) es el

grado de relacion que existe entre el trabajador y la organizacion o empresa, y que

puede ser medido por medio de sus dimensiones. Los autores propusieron inicialmente
dos factores, por medio de las cuales puede medirse el compromiso de los trabajadores
con la organizacion: el compromiso afectivo y compromiso de continuidad.

Posteriormente Allen y Meyer (1990) sugirieron un tercer componente el compromiso

normativo, que refleja una obligacion percibida de permanecer en la organizacién. Los

autores concluyen, segln sus investigaciones, que cada componente actiia
independientemente una de la otra.

Para efectos de la presente investigacion se tomaron las dos dimensiones
propuesta inicialmente por Meyer y Allen (1984), teniendo en cuenta las que mas
favorece la recoleccion de datos seglin la descripcion del problema de investigacion.
Dimensiones:

- Compromiso afectivo: Se refiere al grado de vinculo emocional que el trabajador
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tiene con la empresa. Denota un apego emocional, identificacion y participacion en
la organizacion.

- Compromiso de continuidad: Hace referencia al apego de caracter material que el
trabajador establece con la empresa, es un tipo de compromiso calculativo o por
conveniencia. Denota los costos percibidos asociados con abandonar la organizacion

Variable dependiente:

¢ Desempeiio docente: Segun el Ministerio de Educacion (2017) son actuaciones que

los docentes evidencian en el aula y la institucion educativa. El MINEDU considera 2

dimensiones esenciales por medio de las cuales se puede medir el desempeio de los

profesores: enseflanza para el aprendizaje de los estudiante y participacion en la gestion

de la escuela. Para la investigacion se tomaron estas dos dimensiones, debido a que mas

se articulan con la descripcion del problema de investigacion.

Dimensiones:

- Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes: Se refiere a las actuaciones del
docente en la implementacion curricular en el aula.

- Participacion en la gestion de la escuela: Referida a actuaciones en la institucion, las
interrelaciones positivas con los demds agentes educativos, el respeto a la diversidad y
el involucramiento en las actividades pedagdgicas e institucionales, generando un buen

clima institucional.



3.3 Operacionalizacion de las variables.

Tabla 2

Operacionalizacion de variables.

87

VARIABLE DEFINICION DEFINICION |DIMENCIONES [INDICADORES ITEMS ESCALADE | NIVELES
CONCEPTUAL |OPERACIONAL MEDICION Y RANGO
Pensamiento | Eslacapacidadde | El pensamiento ., rgumentos mis respuestgs, ideas Y f)p riones. Ordinal Nivel
critico evaluar ol | critico serd Argumentacion Acepto como verdadera la informacion que recibo de una sola fuente descrintivo:
ensamiento v las | medido a traves Analisis de la Me molesta que los demas no acepten mis ideas. Escala  de phivo:
{) deas.  de yuno de sus informacion Puedo distinguir informacion relevante de la irrelevante. Likert Escala de
x1 mismo y de los | dimensiones, de X11 Inferencia Consulto diferentes fuentes de informacion para llegar a la verdad. valoracion o
demés desde | analisis ’ de Establezco relacion entre una informacion y otra, para encontrar la baremacion:
identificar un | informaciéon y Verda'd. . . |=Totalmente Bajo 20 — 45
problema, analizar | metacognicion Toma de Cons@ero todos. %os puntos de v.1st‘a de mis colegas Zn . Medio 46 — 75
minuciosa y | (Lovell, 2019). cisiones ]%usco dlnformacmnlque sgag ob]etlgas e 1mparcwé. o esacuerdo. |\ oe 100
exhaustivamente El  instrumento rato de gncontrar a verdad antes de tomz'lr una decision. : b=Fn el
dicho  problema | que se aplicé fue Soy consciente que una cosa es el pensamiento y otra la realidad. desacuerdo Nive .
hasta la | el cuestionario ... |Autoevaluacion Cuestiono las 14eas que me formo ) correlacional:
elaboracién de | adaptado del | Metacognicion Evaluo la veracidad de mis ideas antes de darlas a conocer. 3= Indiferente Puntuacién
alternativas de | test de UF-EMI X12 Me doy cuenta cuando mis conc!usiones no son correctas. U= De acuerdo. |directa de
solucién y tomar | (evaluacionde la Todas las ideas que aporto son siempre verdaderas. caracter ordinal.
decisiones disposicion del Me siento bien cuando mi idea se impone sobre las ideas de los 5=Totalmente
tomando en | pensamiento demas. de acuerdo.
cuenta otras | critico) con Autocontrol Me molestan cuando demoran en dar respuesta inmediata frente a
perspectivas, escala de Likert, una idea . o .
(Lovell, 2019). (Irani et al, Cuando me surge una idea tengo que compartirla inmediatamente,
2007). sin importar si es verdadera o falsa, porque me puedo olvidar
) . Adapto mis pensamientos a la realidad
Planificacion Sé qué pasos seguir para encontrar la verdad.
Compromiso [Es el grado de El Me encantaria pasar el resto de mi carrera en esta institucion en la |=Total ‘ Nivel descriptivo
organizacional [relacion que COMpromiso que trabajo —lotalmente 1p.io 20 - 45
existe entre el organizacional Compromiso Identificacion Realmente siento que los problemas de esta institucion son mios. Zn d Medio 46 - 75
X2 trabajador y la puede ser afectivo. No me siento "parte de la familia" institucional donde estoy esacuerco. 2!“;176 - 100
. . 1v
organizacion 0 med}do a trabajando. 2=En correlacional
empresa, y que | través de sus X21 Desacuerdo. |[Puntuacion directa
dimensiones =Tndi de caracter ordinal
puede ser | dime ) . . — 3=Indiferente
medido por medio | inici almente Lazos D.1sfruto traba_]ando’en esta 1nst1tuf:10n. o = De acuerdo.
emocionales Pienso que no podria estar tan unido a otra institucién como lo
de sus estoy a esta.
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dimensiones, es

propuestas por

No me siento "emocionalmente unido" a esta institucion.

5=Totalmente

decir, el nivel de | Meyer y Allen Siento un carifio por la institucion donde estoy trabajando. de acuerdo.
apego e | (1984): .
identificaciéon ccf)msromlso La institucion donde estoy trabajando tiene un gran significado
. L afectivo i
con los objetivos | - . y Ilzlersonal par? mi. 1 de vert la institucion dond
o me siento orgullosa(o) de pertenecer a la institucion donde
de la empresa. | 4 P Orgullo —de | = & (0) de p
. ertenencia ey . Y
(1[;;11% y Meyer, | continuidad. P Me siento contenta de trabajar en esta institucion.
) Me.dlan.t,e la Me generaria un problema econémico si abandonaria mi trabajo en
aplicaciéon  del Motivacion esta institucion
test, propuesto econdmica El dejar esta institucion significaria tener pocas posibilidades de
por los elegir otra y esto significaria para mi una perdida en lo econémico.
a“t‘?resﬂ con No me voy de la institucién porque inverti en ella esfuerzos y
opciones .de Compromiso de energia, y el dejarlo significaria empezar de cero.
respuesta ip0 | continuidad. Estabilidad Me seria muy dificil dejar mi institucion, incluso si quisiera.
Likert. X22 laboral Por mas que tenga mejores propuestas de trabajo en otro lugar, no
abandonaria mi institucion.
Sino me voy de la institucion es porque necesito acumular afios de
servicio, que otro tipo de trabajo no me puede dar.
Si elegi permanecer en esta institucion es porque siento que no hay
mucha presion en el trabajo.
Onciones No tengo miedo a quedarme sin trabajo si renuncio a esta institucion.
: E ) Siento que el trabajar en esta institucion me genera estrés, por €so
aborales quisiera irme a otra institucion.
Todos mis esfuerzos no son reconocidos en esta institucion, por eso
desearia cambiarme a otra.
. Son  actuaciones - Orienta su Evalio los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de Nivel descriptivo
Desempeiio El  desempefio o o ; . L ,
que los docentes ) practica a criterios previamente establecidos, superando practicas de abuso de . Bajo 20 — 45
docente. . . docente sera . Ordinal Medio 46 —75
evidencian en el . \ conseguir poder. edio 46 —
medido a través . . i Alto 76 — 100
Y aula y la de sus | Ensed logros en Promuevo el razonamiento en los estudiantes en la construccion de [Escala de Nivel
. . .y . . . 1ve
mstitucion . . NSENANZAPATA 46 o5 sus sus aprendizajes. Likert lacional
. dimensiones el aprendizaje. . : s : correfaciona
educativa, . estudiantes. Promuevo el pensamiento critico en los estudiantes durante el Puntuacion direct
enseflanza para Y1 untuacion directa

(MINEDU, 2017).
Por otro lado en

este mismo
enfoque el
desempefio

el aprendizaje de
los estudiante y
participacion en
la gestion de la

proceso de desarrollo de las competencias.

Promueve un
ambiente
acogedor de la
diversidad

Pienso que no todo el tiempo debo estar pendiente de lo que pueda
pasar a los estudiantes dentro de la institucion educativa.
Involucro a todos los estudiantes en el proceso de desarrollo de las
competencias.

1=Totalmente
en
desacuerdo.

de caracter
ordinal.
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docente se define

como la
participacion

activa y toma de
decisiones, en

interaccion con la
institucion y sus
actores

educativos, con el
unico proposito de

formar personas
para que sean
capaces de
transforma su
entorno social y
cultural, (Flores,
2008).

escuela, con un
cuestionario con
escala de Likert,

segiin el
Ministerio de
Educacion,
(MINEDU,
2017)

Utilizo diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma
diferenciada el nivel de desarrollo de las competencias, de acuerdo
con el estilo de aprendizaje de los estudiantes.

Aplico acciones positivas para regular el comportamiento de los
estudiantes.

P=En
desacuerdo

3= Indiferente

Crea un clima
propicio para el

Promuevo a que el estudiante se sienta seguro, feliz, y con confianza
dentro de la institucion educativa.
Genero relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los

5=Totalmente
de acuerdo.

aprendizaje estudiantes con necesidades educativas especiales.
Construyo, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre los estudiantes, basados en el afecto, la
justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.
Participacion Participo en la gestion del Proyecto Educativo Institucional,
Participacion en |en la involucrandome activamente en equipos de trabajo.
la gestion de la | elaboracion de Me involucro activamente en los trabajos colegiados para la gestion
escuela. los curricular.
Y2 instrumentos Particip6 activamente en la implementacion de los instrumentos de
de gestién y gestion educativa.
trabajo Interactiio con mis pares, colaborativamente y con iniciativa, para
colegiado. intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagdgico y mejorar
la ensefianza.
Desarrollo, individual y colectivamente, proyectos de investigacion
educativa.
Participacion Comparto con las familias de mis estudiantes, autoridades locales y

en propuestas
de innovacion.

de la comunidad, los retos de mi trabajo pedagogico, y doy cuenta
de sus avances y resultados.

Presento proyectos de innovacion pedagodgica para la mejora de la
calidad educativa.

Participacion
en la
generacion de
un clima
favorable, para
el aprendizaje.

Fomento respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en
el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

Integro criticamente, en mis practicas de enseflanza, los saberes
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

Participo en la construccion de un buen clima institucional que
favorezca el aprendizaje de los estudiantes.

= De acuerdo.

Nota: Elaborado a partir del marco teorico
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CAPITULO 1V
METODOLOGIA
4.1 Ambito de estudio: Localizacién politica y geogrifica
4.1.1 Localizacion politica

El distrito de San Sebastian es una de las ocho distritos que conforman la
provincia de Cusco, ubicado en el departamento del Cusco. Limita al norte con la
provincia de Calca, al este con el distrito de San Jerénimo, al sur con la provincia de
Paruro y al oeste con el distrito de Santiago, el distrito de Wanchagq y el distrito de
Cuzco.

4.1.2 Localizacion geogrifica.

La poblacion en estudio estd ubicada en el distrito de San Sebastian que se
encuentra a una altura de 3,244 m sobre el nivel del mar; tiene una superficie de 89.44
km?2, cuyas coordenadas geograficas son latitud: -13.53 y longitud: -71.9375, latitud:
13° 31" 48" Sur, longitud: 71° 56' 15" Oeste
4.2 Tipo, nivel y disefio de investigacion.

4.2.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo causal o explicativa, porque el proposito de la
investigacion es explicar dos de los factores que influyen en el desempefio docente a
partir de un marco teédrico construidos en base a teorias existentes respecto a las
variables de estudio, y porque la presente investigacion no busca mejorar o solucionar el
problema de investigacion. De acuerdo a Hernandez, R. (2004) la investigacion de tipo
explicativa tiene la finalidad de ampliar la informacion, que ya existe, y comprender el
objeto de estudio sin que necesariamente termine en un producto o innovacion, o que se
universalice dichos resultados.

La investigacion explicativa centra su interés en explicar por qué dos o mas
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variables se relacionan o la razén por la que sucede un fenémeno y las condiciones en la
que se da, (Sampieri, et al 2014).
4.2.2 Nivel de investigacion.

La presente investigacion analiza las variables desde el alcance descriptivo —
correlacional multiple, debido a que se describieron las caracteristicas que poseen las
variables de estudio y asi mismo se establecio la relacion causal existente entre las
variables, de acuerdo a Hernandez, R. (2004) una investigacion de alcance descriptivo -
correlacional describe y mide el nivel de relacion causal existente entre las variables de
estudio. En otras palabras, se identifican dos o0 mas variables que se relacionan entre si
(Cohen y Gomez, 2018).

4.2.3 Diseiio de la investigacion

La presente investigacion utiliza el disefio no experimental, de acuerdo a
Hernandez, R. (2004) el disefio no experimental se basa en que las variables de estudio no
son modificadas ni alteradas, tan solo se describen las caracteristicas de las variables de
estudio; asi mismo, la investigacion presento un corte transversal porque se desarrolld
en un solo periodo de tiempo, es decir los datos fueron recogidos una sola vez, pero en
una escala valorativa que fue el afio 2021. Por eso el procedimiento estadistico

establecido es un modelo de regresion lineal multiple como el siguiente:

Y = aX1+bX2+E

Donde:

X1 :  Macro variable independiente nivel de pensamiento critico.

X2 :  Macro variable independiente nivel de compromiso organizacional.
a,b : Coeficiente de modelo de regresion.

y :  Variable dependiente nivel de desempefio docente.

E : Error de estimacion.
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4.3 Enfoque de la investigacion.

La presente investigacion empled el enfoque cuantitativo, de acuerdo a
Hernéndez, R. (2004) el enfoque cuantitativo se basa en recolectar datos estadisticos que
posteriormente seran analizadas y de esa manera se comprobaran las hipotesis de
investigacion.

4.4 Unidad de analisis.

En el trabajo de investigacion se tomo6 como unidad de andlisis valorativa de
una muestra de docentes, entre contratados y nombrados, excluyendo directores, que laboran
en el turno mafiana, en las 10 instituciones educativas estatales del nivel primaria del ambito del
distrito de San Sebastian, durante el periodo del afio 2021.

4.5 Poblacion de estudio.

La poblacion considerada para la investigacion fueron los docentes, contratados

y nombrados, de las 10 instituciones educativas de nivel primario que laboran en el turno de la

mafiana, y se ubican dentro del distrito de San Sebastian, las cuales se tomd del Censo realizado
en el afio 2021, de la siguiente forma:

Tabla 3

Poblacion considerada

Instituciones educativas Cantidad de docentes
Escuela Revolucionaria Santa Rosa 26
Escuela Kari Grande 7
Escuela 50949 — Quillahuata 14
Escuela 51022 - Diego Quispe Tito 31
Escuela 501187 15

Escuela 50015 — Puna Cancha 7
Escuela 50014 - Tankarpata 4
Escuela 50046 — Pumamarca 7
Escuela 50044 — Yuncaypata 2
Escuela 50043 — Kirkas 1
Total 114

Nota: Padron de docentes de la UGEL -Cusco, afio 2021
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4.6 Tamaiio de muestra.

La muestra esta constituida por la poblacion de los 114 docentes, debido a que es
una cantidad pequena, entre contratados y nombrados, que laboran en las 10
instituciones educativas estatales del nivel primario, turno mafiana, del distrito de San
Sebastian.
4.7 Técnica de seleccion de la muestra

El muestreo establecido para la investigacion fue de tipo censal, porque se
considerd al 100% de la poblacion, por ser esta un nimero manejable. Al respecto
Zarcovich (2005) expone que la muestra censal toma los datos de la totalidad del
universo por cuestiones que la poblacion es pequeia y finita.
4.8 Técnica e instrumentos de recoleccion de informacion.

La confiabilidad del instrumento de cada variables se obtuvo con la técnica del
Alpha de Cronbach, segiin Navarro, J. (2014) esta técnica es una medida utilizada para
evaluar la confiabilidad y la consistencia interna de los items de una escala o test, se
aplico a través de una prueba piloto, basado en la medicidn de la consistencia de las
respuestas, se ha encuestado a 20 profesores, cuyo resultado se muestra en las siguientes
tablas para el instrumento de cada variable.

Para la validez del instrumento de cada variable se utilizo la técnica de V Aiken,

con el nimero total de 5 expertos que hicieron de jueces, para ello se aplic6 la formula:

K Donde el valor total es igual a la sumatoria de los valores asignados
por el juez, todo dividido entre el nimero de jueces por el nimero de valores de la
escala de valoracion menos 1. Como se muestra en las tablas correspondientes a cada
variable de la investigacion.

Variable pensamiento critico

Para la recoleccion de datos de la variable pensamiento critico, se utilizo la
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técnica e instrumento de Test de UFI-EMI, propuesto por Irani, et al (2007) en el
Manual de instrumentacion del pensamiento critico, la cual fue desarrollado en muchos
afios por un equipo de investigacion de la Universidad de Florida y se ha utilizado para
medir las disposiciones de pensamiento critico de los participantes en una variedad de
poblaciones, Cada pregunta se midié con un formato Likert de 1 a 5 puntos.

Tabla 4

Técnicas e instrumentos para pensamiento critico.

Técnica Instrumento

Cuestionario con preguntas cerradas y alternativas tipo escala de
Likert, respondiendo con 5 afirmaciones:

Encuesta 1=Totalmente en desacuerdo.
2=En desacuerdo
3= Indiferente
4= De acuerdo.

5=Totalmente de acuerdo.

Nota: Adaptado del Test de UFI- EMI: Evaluacion de la disposicion del
pensamiento critico. Recuperado de: http://step.ufl.edu/resources/critical thinking/ctmanual.pdf
Para la confiabilidad o fiabilidad del instrumento del pensamiento critico, se
utilizo el alfa de Cronbach con uso de una muestra piloto de 20 individuos, los resultados
alcanz6 un nivel de la escala de 0.767, segun el cual se considera que el cuestionario de
pensamiento critico es aplicable en la poblacion de docentes dado que el indicador es
superior a 0.70 indicando una buena fiabilidad, como se muestra en la tabla 5.
Tabla §

Fiabilidad de cuestionario de pensamiento critico.

Alfa de Cronbach N de elementos

, 767 20

Nota: ,767 indicador de la fiabilidad segun el Alfa de Cronbach


http://step.ufl.edu/resources/critical_thinking/ctmanual.pdf
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La validez del instrumento se sometio a juicio de 5 expertos, en la que se llegd a
un consenso de 0.88.4%. segun la técnica V Aiken, como se muestra en la tabla 6.
Tabla 6

Validez segun juicio de expertos V Aiken, Pensamiento Critico.

Expertos
item 1 2 3 4 5 Promedio V Aiken
1. claridad 4 4 4 5 4 4.2 84.0%
2. objetividad 4 4 5 5 4 4.4 88.0%
3. actualidad 4 5 5 5 3 4.4 88.0%
4. organizacién 4 4 5 5 4 4.4 88.0%
5. coherencia estructural 4 4 5 5 5 4.6 92.0%
6. coherencia semdntica 4 5 4 5 5 4.6 92.0%
7. coherencia tedrica 4 4 5 5 4 4.4 88.0%
8. metodologia 4 5 4 5 4 4.4 88.0%
9. estructura formal 4 4 4 5 4 4.2 84.0%
10. originalidad 4 5 5 5 4 4.6 92.0%

V Aiken 88.4%

Nota: La tabla muestra las puntuaciones que cada experto dio a los criterios del
instrumento, los promedios que se obtuvo y el porcentaje segin la V de Aiken.

Variable Compromiso Organizacional

Por otro parte para la recoleccion de datos de la variable Compromiso
Organizacional se utilizé el modelo de test de Meyer y Allen (1993), traducido al
espanol por Arciniega & Gonzalez (2012), en la que presenta una serie de items que
permiten medir el compromiso organizacional con una escala de Likert de 1 a 5 puntos.

Para la investigacion se hizo una adaptacion para medir el compromiso

organizacional en dos dimensiones.
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Tabla 7

Técnica e instrumentos para compromiso organizacional.

Técnica Instrumento

Cuestionario con preguntas cerradas y alternativas tipo
escala de Likert, respondiendo con 5 afirmaciones:

Encuesta 1 = Totalmente en desacuerdo.
2 = En desacuerdo
3 = Indiferente

4 = De acuerdo.

5 = Totalmente de acuerdo.

Nota: Adaptado del modelo de Test de Meyer y Allen.

Para la fiabilidad o confiabilidad del instrumento se aplico la técnica de Alpha
de Cronbach, sobre la base de la prueba piloto aplicada a 20 docentes participantes,
segun el cual se alcanz6 una fiabilidad de 0,695 cercano a 0.7 nivel sugerido para
aplicacion de una encuesta; el resultado hace aceptable la aplicacion de dicha encuesta
en la muestra de docentes, tal como se muestra en la tabla 8.

Tabla 8

Fiabilidad de cuestionario, compromiso organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

,695 20

Nota: ,695 indicador de fiabilidad segiin Alfa de Cronbach.

Como se muestra en la tabla 9 la validez del instrumento compromiso
organizacional alcanza un nivel de 92%, seglin la opinidn de los expertos, esto hace que
el cuestionario puede ser aplicable a la muestra de docentes consideradas en la

investigacion.
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Tabla 9

Validez segun V Aiken compromiso organizacional

Expertos
item 1 2 3 4 5 Promedio V Aiken
1. claridad 4 5 4 5 5 4.6 92.0%
2. objetividad 4 4 5 5 5 4.6 92.0%
3. actualidad 4 5 5 5 5 4.8 96.0%
4. organizacion 4 4 5 5 4 4.4 88.0%
5. coherencia estructural 4 4 5 5 5 4.6 92.0%
6. coherencia semantica 4 4 4 5 5 4.4 88.0%
7. coherencia tedrica 4 4 5 5 5 4.6 92.0%
8. metodologia 4 5 4 5 5 4.6 92.0%
9. estructura formal 4 5 4 5 5 4.6 92.0%
10. originalidad 4 5 5 5 5 4.8 96.0%

V Aiken 92.0%

Nota: La tabla muestra las puntuaciones que cada experto dio a los criterios del
instrumento del Compromiso Organizacional y los promedios que se obtuvo, asi como
el porcentaje segiin la V de Aiken.

Variable Desempeiio Docente

Por otro lado para la recoleccion de datos sobre la variable Desempefio Docente se
tomo en cuenta el Test de ribricas de evaluacion al Desempeiio Docente propuesto por el
Ministerio de Educacion del Pert, en base a la cual se hizo adaptacion para reformular las
preguntas para la encuesta, con una escala de Likert de 1 a 5 puntos, (MINEDU, 2017).

Tabla 10

Técnica e instrumento para Desemperio Docente.

Técnica Instrumento

Cuestionario con preguntas cerradas y alternativas
con una escala de 1 a 5, tipo Likert:

1 = Totalmente en desacuerdo.
Encuesta 2 = En desacuerdo

3 = Indiferente
4 = De acuerdo.
5 = Totalmente de acuerdo.

Nota: Adaptado de las rubricas de evaluacion al desempefio docente. MINEDU, 2017.
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La confiabilidad o fiabilidad, del instrumento desempefio docente, es de 0.753,
Como se observa en la tabla 11, el resultado se encuentra dentro del nivel aceptable para
aplicar a toda la poblacion muestral.
Tabla 11

Fiabilidad de cuestionario Desemperio Docente.

Alfa de Cronbach N de elementos

,753 20

Nota: ,753 Indicador de fiabilidad, segiin Alfa de Cronbach.

Para determinar la validez del instrumento de desempefo docente, se realizo la
V Aiken, segun el cual la validez es de 90.8% siendo un nivel aceptable para la
aplicacion al igual que en los otros dos cuestionarios analizados.
Tabla 12

Validez segun V Aiken, Desempeiio Docente.

Expertos
item 1 2 3 4 5 Promedio V Aiken
1. claridad 4 4 4 5 5 44 88.0%
2. objetividad 4 5 4 5 5 4.6 92.0%
3. actualidad 4 5 5 5 5 4.8 96.0%
4. organizacion 4 4 4 5 5 4.4 88.0%
5. coherencia estructural 4 4 4 5 5 44 88.0%
6. coherencia semantica 4 5 4 5 5 4.6 92.0%
7. coherencia tedrica 4 5 5 5 4 4.6 92.0%
8. metodologia 4 4 4 5 5 4.4 88.0%
9. estructura formal 4 4 4 5 5 4.4 88.0%
10. originalidad 4 5 5 5 5 4.8 96.0%

V Aiken 90.8%
Nota: la tabla muestra los puntajes dados por los expertos a cada criterio, el promedio y
el nivel alcanzado.
4.9 Técnica de analisis e interpretacion de la informacion
Los datos recopilados fueron procesados mediante el programa estadistico SPSS

version 26, el cual permitio elaborar las tablas y gréficos (histogramas, diagrama de
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cajas, dispersion de puntos) estadisticos para demostrar la influencia de las variables
independientes sobre la variables dependiente, las cuales han sido analizados e
interpretados desde la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial; descriptiva
porque la recoleccion de datos ha sido representadas y analizadas para describir las
caracteristicas de la unidad de analisis, segun los niveles o baremos alcanzados por cada
variable y sus dimensiones. Segiin Vargas, A. (1996) el baremo es una puntuacion que
se obtiene a partir del valor minimo y méximo segun la escala dada, y se toma como
unidad de medida normalizada para evaluar los resultados de los individuos en relacion
a otros de caracteristicas similares a ellos, y se utiliza para la interpretacion de los datos
de manera organizada, atreves de rangos que los separa en niveles, es decir el baremo
sirve para interpretar los datos que se obtiene mediante un instrumento.

Para el analisis Inferencial Correlacional se ha utilizado la estadistica de
regresion lineal multiple a través del valor R? (coeficiente de determinacion) que
muestra el grado de asociacion o correlacion entre las variables dependientes con las
independientes, a partir de la cual hemos inferido conclusiones generales; segin
Montero, R. (2016) la regresion lineal multiple trata de ajustar modelos lineales o
linealizables entre una variable dependiente y mas de unas variables independientes.
4.10 Técnica para demostrar la verdad o falsedad de las hipétesis planteadas.

Para demostrar la verdad o falsedad de la hipdtesis es necesario formularse la
hipotesis alterna y la hipotesis nula

Hi: El pensamiento critico y el compromiso organizacional influye directa y
significativamente en el desempefio docente en las instituciones educativas de nivel
primario del distrito de San Sebastian, provincia del Cusco, afo 2021.

Ho: El pensamiento critico y el compromiso organizacional no influye directa y

significativamente en el desempefio docente de las instituciones educativas de nivel
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primario del distrito de San Sebastian, provincia del Cusco, afio 2021.

El nivel de significancia o tolerancia establecido fue: alfa = 5% = 0,05. Para
la probabilidad de error se utilizé la técnica de ANOV A para modelo de regresion
interpretando el valor de P del modelo planteado. El célculo del P valor segiin Supo

(2020) es la cuantificacion del error, es decir, la magnitud del error.

Donde:
Si p —valor > 0,05 (5%) se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.

Si p-valor < 0,05 (5%) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUCION
5.1 Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados.
5.1.1 Resultados descriptivos.
5.1.1.1 Resultados descriptivos de las caracteristicas demograficas
Tabla 13

Frecuencia de las caracteristicas demograficas.

f %
Situacion Laboral Nombrado 68 59.65%
Contratado 46 40.35%
Género Femenino 71 62.28%
Masculino 43 37.72%
Edad Menos de 45 afos 39 34.21%
Mayor a 45 afios 75 65.79%
Tiempo de Servicio Menos de 20 afios 55 48.25%
Mas de 21 afios 59 51.75%
Total 114 100.00%

Enla tabla 13 se observa una poblacién mayor de nombrados de un 59.65% y una
poblacion menor de contratados de 40.35%, lo que significa que en las instituciones
educativas la mayoria de los docentes tienen estabilidad laboral y permanencia en la
institucion. Del total de docentes nombrados y contratados el género que predomina es el
femenino, es decir la tabla muestra que en las instituciones hay mas docentes mujeres de
un 62.28%, que varones de un 37.72%. lo que indica que quienes eligen estudiar la
docencia son mas las mujeres.

Del 100% de docentes el 65.79% son mayores de 45 afios de lo cual se deduce

que la poblacion joven de docentes es menos de la mitad. Esa mayoria de docentes
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tienen mas de 20 afios de servicio que corresponde al 51.75%

En conclusion, quienes ejercen la docencia son mujeres mayores de 45 afios y
con mas de 20 afos de servicio.

5.1.1.2 Resultados descriptivos de la variable pensamiento critico.
Figura 7

Histograma de distribucion del puntaje de pensamiento critico.
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Nota: Promedio = 59.02 (nivel de pensamiento critico medio), Desv = 4.41

En la figura 7, se muestra el histograma de distribucion del puntaje del
pensamiento critico alcanzado por los docentes, y se observa una distribucion normal de
los datos, con un histograma simétrico, donde mas de la mitad de docentes tienen un
puntaje entre 56 y 60 puntos. La media es de 59.02 equivalente al promedio, con una
desviacion estandar de 4,41 lo que significa que cada puntaje de cada docente se desvia
del puntaje promedio en 4,41 puntos.

En el histograma se aprecia que la distribucion del pensamiento critico no es del
todo simétrica, existiendo un sesgo hacia niveles altos indicando que los docentes gozan

de un pensamiento critico ligeramente superior a la media.
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Tabla 14

Nivel de pensamiento critico.

Nivel f %
Bajo (20 a 46 puntos) 1 0.88%
Medio (47 a 73 puntos) 112 98.25%
Alto (74 a 100 puntos) 1 0.88%
Total 114 100.00%

En la tabla 14 el nivel de desarrollo del pensamiento critico alcanzado por los docentes,
es medio, con un porcentaje de 98.25% , lo que significa que del total de la muestra, 112
docentes tienen desarrollado el pensamiento critico en un nivel medio y solo un docente se
encuentra en un nivel alto. Estos resultados hacen dar cuenta de la necesidad del desarrollo de
pensamiento critico en los docentes, para atender las exigencias y necesidades que demanda la

sociedad estudiantil del siglo XXI, y lograr un adecuado proceso formativo.

Figura 8

Diagrama de caja, dimensiones del pensamiento critico de los docentes.
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En la figura 8 el diagrama de cajas y bigotes, evidencia el nivel de desarrollo logrado
por los docentes, en cada dimension del pensamiento critico. Y se observa que la
metacognicion estd mas desarrollada, en los profesores, que la dimension de analisis de
informacion. Lo que indica que para mejorar el pensamiento critico de los profesores, es
necesario prestar interés al desarrollo de esta dimension de, andlisis de informacion.

Tabla 15

Nivel de las dimensiones del pensamiento critico.

Bajo Medio Alto
Media __Desv.

f % f % f %

PENSAMIENTO Analisis de informacidn 27.57 3.29 3 2.63% 108 94.74% 3 2.63%

CRITICO Metacognicion 3145 21 0 000% 113 99.12% 1 0.88%

En la tabla 15 se muestra que el desarrollo, de la dimensién de analisis de informacion y
metacognicion se encuentran en un nivel medio, en los docentes encuestados, con un promedio
de 27.57 puntos de analisis de informacidn que es menor al puntaje promedio de 31.45 puntos
de metacognicion.

5.1.1.3 Resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional.

Figura 9

Histograma de distribucion del puntaje de compromiso organizacional.
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En la figura 9 se presenta el histograma de distribucion del puntaje de la segunda
variable, el compromiso organizacional, en ella se observa una distribucion normal de los
datos, donde 90 docentes tienen entre 56 y 65 puntos. Asi mismo segun el histograma el
compromiso organizacional de los docentes presenta un sesgo hacia el lado derecho con niveles
altos hacia el compromiso organizacional, indicando que los docentes presentan interés a la
mejora de su compromiso con su organizacion.

Tabla 16

Nivel del compromiso organizacional.

F %
Bajo (20 a 46 puntos) 0 0.00%
Medio (47 a 73 puntos) 114 100.00%
Alto (74 a 100 puntos) 0 0.00%
Total 100.00%

Seglin la tabla 16 el nivel de compromiso organizacional de los docentes, al
100%, se encuentra en el nivel medio, con un promedio de 61.27 puntos equivalente a la
media.
Figura 10

Diagrama de cajas dimensiones del compromiso organizacional de los docentes.

En la figura 10, en el grafico de diagrama de cajas se observa que la dimension
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de compromiso afectivo y la dimensién de compromiso de continuidad son semejantes lo que
significa que tienen el mismo promedio, pero el rango del compromiso afectivo es mas amplio
lo que quiere decir, que mayor numero de docentes tienen entre 28 a 32 puntos. En cambio, el
rango del compromiso de continuidad es corto, es decir, menor nimero de docentes tienen
puntajes entre 29 y 32 puntos. Asi mismo los bigotes inferiores del compromiso afectivo
muestran que mayor nimero de docentes tienen puntaje menos de 28 puntos llegando al minimo
de 22 puntos. Sin embargo, en el compromiso de continuidad solo algunos docentes tienen menos
de 29 puntos llagando al minimo de 27 puntos.

El puntaje minimo (22 puntos segun los bigotes del diagrama de cajas) indica que, en
los docentes, el compromiso afectivo puede decaer mas que el compromiso de continuidad.

Tabla 17

Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional.

Bajo Medio Alto
Media Desv.
F % F % F %
Compromiso o miso afectivo 3011 3.08 1 0.88% 112 9825% 1 0.88%
Organizacional

Compromiso De

R 31.16 348 1 0.88% 104 91.23% 9 7.89%
continuidad

De acuerdo a la tabla 17 el desarrollo de las dimensiones del compromiso
afectivo y de continuidad, en los docentes, se encuentra en un nivel medio, con un
promedio de 31 para ambos casos; en el nivel alto se encuentran 9 docentes con un
porcentaje de 7.89%, superior al de compromiso afectivo en la cual solo un docente se
encuentra en este nivel con un porcentaje de 0.88%. De todo esto se infiere que los
docentes tienen mayor compromiso de continuidad con la institucién, un compromiso
calculativo, es decir, que evaltan si el quedarse en la institucion les traera algun

beneficio.
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5.1.1.4 Resultados descriptivos de la variable desempeiio docente.

Figura 11

Histograma de distribucion del puntaje del desemperio docente.
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Nota: Promedio = 63.61 (nivel de desempeno docente medio), Desv = 6.64

En la figura 11 se muestra el histograma de distribucion de los puntajes

obtenido, por los docentes, respecto al desempefio docente; en el grafico se observa que

la mayor frecuencia esta entre 61 y 65 puntos, es decir mayor nimero de docentes

obtuvieron esos puntos; ademas indica que hay poca variabilidad porque los datos se

centran y hay mayor concentracioén en la media y porque también disminuye

gradualmente; asi mismo la figura muestra una distribucion norma de los datos.

Tabla 18

Nivel de desemperio docente.

f %
Bajo (20 a 46 puntos) 0 0.00%
Medio (47 a 73 puntos) 104 91.33%
Alto (74 a 100 puntos) 10 8.77%
Total 114 100.00%
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En la tabla 18 el nivel de desempefio, de los docentes encuestados, es medio,
debido que del 100% de docentes el 91.33% se ubican entre el rango de 47 y 73 puntos,
y solo el 8.77% se encuentra en un nivel alto, tal como lo muestra la tabla 10. Ademas,
evaluando el puntaje promedio que es de 63.61 puntos se ve que lo posiciona en un
nivel medio, con una desviacion estandar de 6.64, lo que indica que cada puntaje del
desempefio de los docentes se aleja, en esa proporcion, de la media o puntaje promedio.
Por lo cual se concluye que el desempefio de los docentes no satisface las exigencias y
expectativas de la sociedad, para mejorar la educacion, ya que se aspira que los docentes
tengan un nivel alto de desempefio profesional acorde a los cambios sociales y del
entorno.

Figura 12

Diagrama de caja dimensiones del desemperio docente.

En la figura 12, el diagrama de cajas y bigotes, muestra los resultados obtenidos
respecto a las dimensiones del desempefio docente, en ella se muestra que en la dimension
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes algunos docentes logran alcanzar un puntaje
mas alto que es de 41 puntos, superior al puntaje que algunos docentes logran alcanzar en la

dimension participacion en la gestion de la escuela donde el maximo puntaje es de 36 puntos;
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donde se ve, también, que los puntajes que los profesores tienen sobre la primera dimension es
mucho mas variable, lo que significa que la ensefianza para el aprendizaje puede diferir
mucho de profesor en profesor lo cual se distingue de la segunda dimension, participacion
en la gestion de la escuela, donde el puntaje es mas consistente.

Tabla 19

Nivel de las dimensiones del desemperio docente.

Bajo Medio Alto

Media Desv.
% f % f %

Ensefianza para el
Desempefio Aprendizajedelos 32.39 448 2 1.75% 93 81.58% 19 16.67%
docente estudiantes

Participacion en la
Gestion de la 3122 3.06 0 0.00% 114 100.00% 0  0.00%
Escuela

Interpretando la tabla 19 se observa que el promedio de la dimensién ensefianza
para el aprendizaje tiene un promedio de 32.39, que es mayor que el promedio de la
dimension participacion en la gestion de la escuela cuyo promedio es de 31.22, lo que
significa que los docentes tienen un mejor desempeiio en la primera dimension
ensefanza para el aprendizaje, lo cual queda confirmado con el porcentaje donde el
16.67% de los docentes se ubican en el nivel alto, mientras que ningiin docente alcanzo
un desempeiio alto en la dimension de participacion en la gestion de la escuela.

5.1.2 Resultados correlacionales.

Se evaluara si las variables de la investigacion, pensamiento critico, compromiso
organizacional y desempefio docente, varia segun las caracteristicas de los docentes
considerados en la encuesta, como grupos de investigacion, por sexo, edad y tiempo de
servicio, mediante la técnica de ANOVA, el cual permite la comparacion de los

promedios de los grupos e identificar diferencias significativas.
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ANOVA puntaje pensamiento critico segun situacion, sexo, edad y tiempo de servicio.

F.V. SC Gl CM F p-valor
Situacion laboral ~ 36.65 2 18.33 0.93 0.40
Género 36.07 1 36.07 1.83 0.18
Edad 1.89 1 1.89 0.1 0.76
Afos de servicio  4.85 1 4.85 0.25 0.62
Error 2126.51 108 19.69

Total 2205.96 113

Nota: Ninguna caracteristica demogrdfica influye en el pensamiento critico de los

docentes.

Tabla 21

ANOVA puntaje compromiso organizacional segun situacion, sexo, edad y tiempo de

servicio.
F.V. SC gl CM F p-valor
Situacion laboral 2.85 2 1.43 0.12 0.89
Género 8 1 8 0.66 0.42
Edad 33.1 1 33.1 2.71 0.10
Afios de servicio 0.01 1 0.01 0 0.98
Error 1318.61 108 12.21
Total 1362.57 113

Nota: No existe una diferencia significativa en el compromiso organizacional de los

docentes debido a su situacion laboral (nombrado o contratado), género y afios de

servicio, pero existe una ligera diferencia con respecto a la edad del profesor.



111

Tabla 22

ANOVA puntaje desemperio docente segun situacion, sexo, edad y tiempo de

servicio.
F.V. SC gl CM F p-valor
Situacion laboral 44.32 2 22.16 0.5 0.61
Género 29.51 1 29.51 0.67 0.42
Edad 127.59 1 127.59 2.89 0.09
Afos de servicio 5.57 1 5.57 0.13 0.72
Error 4776.02 108 44.22
Total 4983.02 113

Nota: La unica caracteristica que influye en el desempefio docente es la edad, con una

significancia de 0.09, préximo a 0.005.

En las tablas de correlacion se observa que el valor “p” (sig.) de las variables
pensamiento critico, compromiso organizacional y desempefio docente es superior a
0.05, por esta razon se dice que no existe diferencia entre las tres variables, indicando
que el desarrollo de estas, en el docente, es semejante, es decir, la edad, ni el género,
tampoco los afos de servicio, de los docentes, influyen en el desarrollo del pensamiento
critico, del compromiso organizacional y el desempefio.

Lo que quiere decir que no por tener mas o menos afios de servicio, el docente
tendra mejor pensamiento critico o0 mayor compromiso con la institucion, ni un mejor
desempefio; tampoco por tener menos o mas edad mostrara un nivel de pensamiento
critico adecuado, o un compromiso mejor con la organizacién, ni un desempefio optimo,
lo mismo ocurrira con el hecho de que si el docente sea varon o mujer, no por ser varon o
mujer tendra mejor desarrollo de pensamiento critico o de compromiso organizacional,

ni de desempenio.
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Con lo que se concluye que el pensamiento critico, el compromiso organizacional
y el desempeiio, se logran independientemente del género, edad y tiempo de servicio
profesional de los docentes.
Figura 13

Dispersiones de puntos variables de estudio.

70 T
860t 1
=
G 50 +
S a0 + =-0.024 r=0.572
o
230 + sig =0.80 sig = <0.0001
B 20 +
10 |
ol

0 HHL

0 50 100
=
S 80 50 T
Q
cs 1 -
E 70 40
g 04 r = 0.437
© 60 P
o 20 + sig = <0.0001
E >0 10 +
[oX
g 40 0 I %
O 40 50 60 70 80 0 50 100
o 80 80 40 T+ -
c
3
8 70 70 30 +
©
2 60 60 20 +
Q
£
$ 50 50 10 T
(%]
[}
0 40 40 0 L %
40 50 60 70 80 40 50 60 70 80 0 50 100
Pensamiento critico Compromiso organizacional. Desempefio docente

En la figura N° 13 se muestra el coeficiente de correlacion Pearson, para estudiar
la relacion a pares de las variables en estudio, lo cual se logra ver en el diagrama de
dispersion de puntos, r coeficiente de correlacion de Pearson y su correspondiente valor

de significancia, también se muestra el histograma de frecuencias para cada variable.
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Encontrando que no existe correlacion entre el pensamiento critico y
compromiso organizacional con un coeficiente de r = -0.024 y un valor de significancia
muy alto de 0.80.

Asimismo la figura muestra la correlacion entre el pensamiento critico y
desempefio docente, existiendo una correlacion directa y significativa con un coeficiente
de relacion de r =0.572.

Del mismo modo en la figura se observa la correlacion entre el compromiso
organizacional y desempeio docente, con un coeficiente de r = 0.437, siendo esta
directa y significativa.

5.1.3 Prueba de normalidad.
Tabla 23

Prueba de Kolmogorov-Smirnov variables de estudio.

X1 X2 Y
Pensamiento Compromiso Desempeiio
critico organizacional docente
Estadistico de prueba 172 ,107 ,104
Sig. asintotica(bilateral) ,052 ,141 ,163

En la tabla 23 se observa los valores para la prueba de normalidad donde en todos
los casos el valor sig es superior a 0.05 indicando que estos siguen una distribucion
normal, esto se observa en los graficos de histogramas presentados, lo cual permite la

interpretacion del coeficiente de correlacion de Pearson.
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Figura 14

Histograma de puntaje desemperio docente.

Figura 15

Histograma de puntaje compromiso organizacional.
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Figura 16

Histograma de puntaje pensamiento critico.

En los histogramas se observa mayor desarrollo del pensamiento critico en los
docentes lo que significa que, un docente con alto pensamiento critico presentar mejor
desempeiio docente; y el histograma de compromiso organizacional muestra bajo
desarrollo, en comparacion al pensamiento critico. También se observa que no existe
relacion entre el compromiso organizacional y pensamiento critico, siendo una
caracteristica esperada dado que el pensamiento critico es de carécter interno y el
compromiso organizacional es de caracter social por lo cual no se observa una relacion

significativa.
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5.1.4 Matriz de correlacion de las dimensiones de las variables.
Tabla 24

Matriz de correlacion, dimensiones de las variables de estudio.

x11  x12 x21 x22 yl y2
Analisis de informacion x11 . 0.313** 0.264** -0.293** (0.44**  0.42**
Metacogniciéon x12 . . 0.513** -0.411** 0.386** 0.382%**
Compromiso afectivo x21 . . . -0.446** (0.379%* 0.413**
Compromiso de continuidad x22 . . . . 0.053 0.012
Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes y1 . . . . . 0.534**

Participacion en la gestion de la escuela y2

Evaluando las correlaciones existentes entre las dimisiones planteadas en el
estudio, se encuentra que casi todas presentan influencia significativa, exceptuando el
compromiso de continuidad, con el desempefio docente. El compromiso de continuidad
de un docente no le da mejor desempeio como profesor. Se observa también la
influencia inversa entre el compromiso de continuidad y el andlisis de informacion, la
metacognicion y compromiso afectivo, indicando que un docente apegado y con un
compromiso organizacional alto presenta bajo nivel de analisis de informacion,
metacognicion y bajo nivel de compromiso afectivo. La dimension de mayor influencia en
las dimensiones de desempefio docente son la de analisis de informaciéon con un
coeficiente de 0.44 y 0.42 siendo la caracteristica que se debe busca en un buen docente.
Se observa que las dimensiones dependientes estd altamente relacionadas un docente
que presenta una buena ensefianza también participara en la gestion de la escuela.

5.2 Prueba de hipotesis.

Para la verificacion de las hipotesis planteadas en la investigacion, se hizo uso del

modelo de regresion lineal multiple, dado la caracteristica multivariado del estudio, ya que se

presentd mas de dos variables, para lo cual se hizo una interpretacion de los coeficientes de
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5.2.1 Prueba de hipdtesis especifico 3.
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Influencia de las dimensiones del pensamiento critico y las dimensiones del

compromiso organizacional en la participacion de los docentes en la gestion de la

escuela.
5.2.1.1 Modelo lineal 1

Participacion docente

en la gestion de la escuela = a(xI1) +b (x12) +c (x21) +d (x22) + e

Para la verificacion del modelo propuesto se interpreta los coeficientes del

modelo de regresion como la tabla de analisis de varianza para regresion.

Tabla 25

ANOVA de regresion, modelo 1.

F.V. SC gl CM F p-valor

Modelo 420.60 4 105.15 17.94  0.000
Analisis de informacion x11 118.69 1 118.69  20.25 0.000
Metacognicion x12 40.34 1 40.34 6.88 0.010
Compromiso afectivo x21 93.82 1 93.82 16.01 0.000
Compromiso de continuidad x22 111.60 1 111.60  19.04  0.000
Error 638.91 109 5.86

Total 1059.52 113

Nota: R? Coeficiente de determinacion = (0.40.

R2 indica que las variables independientes (pensamiento critico y compromiso

organizacional) influyen en la variable dependiente (participacion docente en la gestion

de la escuela) en un 40%, como resultado de lo observado (en las encuestas) y la

prediccion (en base a los coeficientes de regresion).
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Tabla 26

Coeficientes y significancias del modelo de regresion 1.

Coef Est. E.E. LI(95%) LS(95%) T p-valor
Const -10.20 5.60 -21.30 0.90 -1.82 0.07
Analisis de informacion x11 034 0.07 0.19 0.48 4.50  0.00
Metacognicion x12 035 0.13  0.08 0.61 262 0.01
Compromiso afectivo x21 036 0.09 0.18 0.54 4.00  0.00
Compromiso de continuidad x22 0.33  0.08 0.18 0.48 436  0.00

Con un sig de 0.000 para el modelo en la tabla ANOVA se acepta que las
dimensiones de pensamiento critico y dimensiones de compromiso organizacional si
influyen en la participacion en la gestion de la escuela. Donde comparando los

coeficientes la dimension mas influyente es el compromiso afectivo con el coeficiente

mas alto de 0.36 un docente con alto nivel de compromiso afectivo presenta mayor
participacion en la gestion de la escuela. El de menor impacto es el compromiso de
continuidad.

Figura 17

Participacion docente prediccion y observado.
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Nota: La figura 14 muestra la linea de regresion y los puntos que representa a cada
persona, los puntos muy dispersos que se muestran en la parte superior derecha,
corresponde al numero de docentes cuya participacion en la gestion de la escuela es
inferior a lo que normalmente se espera.

Tabla 27

Descripcion de error modelo 1

Promedio Desviacion

Error de estimacion 2.70 2.05

Se observa un error promedio de 2.7 puntos indicando que el modelo puede
lograr sobreestimar la participacion docente segun el grafico en especial en valores altos
de esta participacion.

5.2.2 Prueba de hipdétesis especifico 2.

Para el segundo objetivo especifico, Influencia de las dimensiones del
pensamiento critico y las dimensiones del compromiso organizacional en la ensefianza
para el aprendizaje del estudiante, obtuvimos el siguiente:

5.2.2.1 Modelo lineal 2.

Ensenianza para el
aprendizaje del estudiante = a(x11) +b (x12) +c (x21) +d (x22) + e
Para la verificacion del modelo propuesto se interpreta los coeficientes del

modelo de regresion como la tabla de andlisis de varianza para regresion.



Tabla 28

ANOVA de regresion, modelo 2.

120

F.V. SC gl CM F p-valor

Modelo 960.89 4 240.22  20.04  0.000
Analisis de informacion x11 303.80 1 303.80 2535 0.000
Metacognicion x12 112.32 1 112.32 9.37 0.003
Compromiso afectivo x21 160.02 1 160.02  13.35 0.000
Compromiso de continuidad x22 301.80 | 301.80  25.18 0.000
Error 1306.34 109 11.98

Total 2267.24 113

Nota: R? Coeficiente de determinacion = 0.42.

R2 Esto indica que las variables independientes (pensamiento critico y

compromiso organizacional) influyen en la variable dependiente (ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes) en un 42%, como resultado de lo observado (en las

encuestas) y la prediccion (en base a los coeficientes de regresion).

Tabla 29

Coeficientes y significancias del modelo de regresion 2.

Coef Est. E.E. LI(95%) LS(95%) T p-valor
Const -31.88 8.01 -47.75  -16.01 -3.98 0.00
Analisis de informacion x11 0.54 0.11 033 0.75 5.03 0.00
Metacogniciéon x12 058 0.19 0.20 0.95 3.06 0.00
Compromiso afectivo x21 047 013 022 0.73 3.65 0.00
Compromiso de continuidad x22 0.55 0.11 0.33 0.76 5.02 0.00

Con un sig de 0.000 para el modelo en la tabla ANOVA se acepta que las

dimensiones de pensamiento critico y dimensiones de compromiso organizacional si
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influyen en la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes. Donde comparando los
coeficientes la variable mas influyente es la de metacognicion con el coeficiente mas
alto de 0.58 un docente con alto nivel de metacognicion presenta mejor ensefianza. El de
menor impacto es el compromiso afectivo.

Figura 18

Enserianza para el aprendizaje del estudiante, prediccion y observado.
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Nota: En la figura 18 se observa la linea de regresion y los puntos que representa a cada
persona, los puntos muy dispersos que se muestran en la parte superior derecha,
corresponde al nimero de docentes, que evidencia que la ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes es inferior a lo que normalmente se espera.

Tabla 30

Descriptivo de error modelo 2

Promedio Desviacion

Error de estimacion 1.93 1.38

Se observa un error mas bajo de 1.9 puntos promedio indicando una ligera sobre
estimacion pero esta no es notoria dado que se presenta en toda la estimacion de manera

pareja.



5.2.3 Prueba de hipétesis especifico 1.

Influencia de las dimensiones de analisis de informacion y metacognicion del

pensamiento critico y las dimensiones afectivas y de continuidad del compromiso

organizacional en el desempefio docente.

5.2.3.1 Modelo lineal 3.

Desemperio docente = a (x11) +b (x12) +c (x21) +d (x22) + e

Para la verificacion del modelo propuesto se interpreta los coeficientes del

modelo de regresion como la tabla de andlisis de varianza para regresion.

Tabla 31

ANOVA de regresion, modelo 3
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F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 2647.33 4 661.83  30.89 0.000
Analisis de informacion x11 802.25 1 802.25 37.44 0.000
Metacognicion x12 287.28 1 287.28  13.41 0.000
Compromiso afectivo x21 498.91 1 498.91  23.28 0.000
Compromiso de continuidad x22 780.45 1 780.45 36.42 0.000
Error 2335.69 109 21.43
Total 4983.02 113

Nota: R? Coeficiente de determinacion 0.53

R? indica que las dimensiones de la variable pensamiento critico (analisis de

informacion y metacognicion) y las dimensiones de la variable compromiso

organizacional (compromiso afectivo y de continuidad) influyen en la variable

dependiente (desempeiio docente) en un 0.53%, como resultado de lo observado (en

las encuestas) y la prediccion (en base a los coeficientes de regresion).
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Tabla 32

Coeficiente y significancia del modelo de regresion 3.

Coef Est. E.E. LIO95%) LSY95%) T p-valor
Const -42.08 10.71  -63.31 -20.86  -3.93  0.00
Analisis de informacion x11 0.87 0.14 0.59 1.15 6.12 0.00
Metacognicion x12 0.93 0.25 0.43 1.43 3.66 0.00
Compromiso afectivo x21 0.83 0.17 0.49 1.18 4.83 0.00
Compromiso de continuidad x22  0.88 0.15 0.59 1.17 6.03 0.00

Con un sig de 0.000 para el modelo 3, en la tabla ANOVA se acepta que las
dimensiones de andlisis de informacion y metacognicion del pensamiento critico y las
dimensiones de compromiso afectivo y de continuidad del compromiso organizacional
influyen en el desempeno docente. Donde, comparando los coeficientes la variable mas
influyente es la de metacognicion con el coeficiente mas alto de 0.93 un docente con
alto nivel de metacognicion presentara mejor desempefio docente. El de menor impacto es
el compromiso afectivo.

Figura 19

Desempeiio docente prediccion y observado modelo 3.
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Nota: La figura 19 muestra la linea de regresion y los puntos que representa a cada
persona, los puntos muy dispersos que se muestran en la parte superior derecha,
corresponde al numero de docentes que su desempefio es inferior a lo que normalmente
se espera.

Tabla 33

Descriptivo de error modelo 3.

Promedio Desviacion

Error de estimacion 3.64 2.71

Se observa un error de 3.64 puntos promedio siendo que el modelo comete error de

sobrestimacion ligero en especial en puntajes altos. Donde sobrestima el desempefio docente .
5.2.4 Prueba de hipdtesis general.
Influencia del pensamiento critico y el compromiso organizacional en el
desempefio docente.
5.2.4.1 Modelo lineal 4.
Desemperio docente = a (pensamiento critico) +b (compromiso organizacional) + ¢
Para la verificacion del modelo propuesto se interpreta los coeficientes del
modelo de regresion como la tabla de analisis de varianza para regresion.
Tabla 34

ANOVA de regresion, modelo 4.

F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 2645.93 2 1322.97 62.83  0.000
Pensamiento critico x1 1692.21 1 1692.21  80.37 0.000
Compromiso organizacional x2 1015.02 1 1015.02  48.21 0.000
Error 2337.08 111 21.05
Total 4983.02 113

Nota: R? Coeficiente de determinacion = 0.53
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R? indica que las variables independientes (pensamiento critico y compromiso
organizacional) influyen en la variable dependiente (desempeno docente) en un 0.53%,
como resultado de lo observado (en las encuestas) y la prediccion (en base a los
coeficientes de regresion).

Tabla 35

Coeficientes y significancias del modelo de regresion 4.

Coef Est. E.E. LI(95%) LS(Y5%) T p-valor
Const -40.99 9.67 -60.16 -21.82  -424  0.00
Pensamiento critico x1 0.88 0.10 0.68 1.07 897  0.00
Compromiso organizacional x2 0.86 0.12 0.62 1.11 694  0.00

Con un sig de 0.000 para el modelo en la tabla ANOVA se acepta que el pensamiento
critico y el compromiso organizacional si influyen en el desempefio docente. Donde
comparando los coeficientes la variable mas influyente es el pensamiento critico con el
coeficiente mas alto de 0.88 un docente con alto nivel de pensamiento critico presentara mejor
desempefio docente.

Figura 20

Desemperio docente predicho y observado, modelo 4.
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Nota: La figura 20 muestra la linea de regresion y los puntos que representa a cada
persona, los puntos muy dispersos que se muestran en la parte superior derecha,
corresponde al numero de docentes que su desempefio es inferior a lo que normalmente
se espera. Se observa que los puntos se acerca mas a la linea de regresion evidenciando
menos error.

Tabla 36

Descriptivo del error, modelo 4.

Promedio Desviacion

Error de estimacion 3.63 2.71

Se observa un error de 3.63 puntos de una escala de 2°0 a 80 puntos indicando
un error bajo en la prediccion pero se observa del grafico que este error de estimacion
ocurrird en los puntajes altos de despefo docente.

5.3 Discusion de resultados.

Lovell, S (2019) manifiesta que el pensamiento critico es aquella capacidad que
tiene el ser humano de generar sus propias ideas, analizando y evaluando la consistencia
de ellas. Al respecto Morin (2016) sefiala la necesidad de desarrollar el pensamiento
critico frente a la abundante informacion a la que nos enfrentamos, esta idea es
fortalecida por Freyre P. (2017) quien destaca las mentes cuestionadoras, para quien el
desarrollo del pensamiento critico es vital para encontrar el bienestar. Segun el estudio,
el nivel de desarrollo del pensamiento critico alcanzado, por el 98.25% de docentes, es
medio, lo que significa que los docentes escasamente se cuestionan, evalian y toman
decisiones respecto a sus ideas o informacion obtenida, posiblemente por miedo a
enfrentar la realidad y por el afan de evitarse conflictos por pensar criticamente y

diferente a los demas, asi como por los arraigados paradigmas con la que se formaron.
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Estos resultados es confirmado por las investigacion de Sare, A (2019) quien encontrod
que el desarrollo del pensamiento critico en los docentes es regular. A lo que contradice
las investigaciones realizados por la Unesco (2018) y Grade (2019) en cuyos estudios el
desarrollo del pensamiento critico de los docentes en el Peru se encuentra en un nivel
bajo. De igual manera Escobar, N. (2015) en su tesis pensamiento critico en profesores
de educacion secundaria, investigacion realizada en Perti-Puente piedra, encontrd que el
nivel de desarrollo del pensamiento critico, en los docentes, es alto. De este ultimo surge
una interrogante de si los docentes de secundaria son mas criticos que los docentes del
nivel primaria, o que si estos resultados diferidos se ve influenciado por factores como
la ubicacién geografica, situacion econodmica o la especialidad profesional.

Por otro lado algunos tedricos como Claure (2004) y Chiavenato (2004) sostienen
que el compromiso organizacional es una actitud positiva voluntaria en la que se dirige
todos los esfuerzos hacia el logro de los objetivos de la institucion, con responsabilidad y
entrega. En la investigacion se encontrd que el compromiso organizacional de los docentes,
esta en un nivel medio, en el 100%. Contrario a ello los estudios realizados por Estrada E (2020)
determinaron que el compromiso organizacional de los docentes de la EBR se encuentra en un
nivel alto. Esta diferencia, probablemente, se deba a factores como el clima institucional y la
baja remuneracion que influye negativamente en la muestra de investigacion, constituida por los
docentes del nivel primaria de las instituciones estatales, ubicados en el ambito del distrito de
San Sebastian.

Asi mismo segtn el Ministerio de Educacion del Pert el desempefio docente es el
cconjunto de habilidades, pedagdgicas, metodologicas y disciplinares que el docente evidencia
para construir aprendizajes, por tal razones un buen desempefio es sumamente importante. Con
la investigacion se determiné que el nivel de desempefio de los docentes, en el 91.3%., es
medio. Lo que significa que los docentes si bien es cierto tienen conocimiento pedagogico,

metodoldgico y disciplinar no los aplican en la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,
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considero por la presion que sienten por horarios rigidos y tiempos limites que tienen para el
logro del proposito de la sesion de aprendizaje. Estos resultados coinciden con el estudio de
Macavilca (2018) en cuyos hallazgos el desempefio docente es adecuado. Mas no con los
resultados de Estrada E (2020) segtn el cual el desempefio de los docentes es satisfactorio.
Es sabido que en la misma dimension de la eficiencia y eficacia que evidencia el docente en su
desempefio dependera la educacion cientifica e integral de los estudiantes.

En la misma linea, realizando la correlacion entre las variables Pensamiento
Critico y Compromiso Organizacional con la variable Desempefio Docente, la investigacion
determino la influencia del pensamiento critico y compromiso organizacional en el
desempefio docente segtin el R? Coeficiente de determinacion = 0.53, con un sig. de 0.000
para el modelo segin ANOVA. Comparando los coeficientes de cada variable independiente,
la variable mds influyente es el pensamiento critico con el coeficiente mas alto de 0.88; de
acuerdo con los resultados obtenidos un docente con alto nivel de pensamiento critico tendra

mejor desempefio docente, esto es corroborado con los resultados de las investigaciones
realizadas por Garagundo (2022) y Segura (2019) que confirman la influencia y relacion
significativa del desarrollo del pensamiento critico sobre el desempefio docente. Los
resultados de la investigacion demostraron, también, que el compromiso organizacional
influye en un nivel bajo que el pensamiento critico pero no menos importante, a lo que, se
ajusta los estudios realizados por Macavilca (2018) y Alvarado (2018) en cuyos
resultados el compromiso organizacional tiene influencia positiva en el desempefio
docente, concluyendo que a mayor compromiso el nivel de desempefio serd alto; sin
embarco Huaynate, E (2019) logr6 determinar que no existe una relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio docente. Con los resultados obtenidos, en la
investigacion, se rechazd la hipétesis nula y se acept6 la hipotesis alterna, llegandose a la
conclusion que el pensamiento critico y el compromiso organizacional influyen directa 'y

significativamente en el desempeino docente.
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Lovell, S (2019) resalta la importancia del desarrollo de las habilidades del
pensamiento critico, como la metacognicion y andlisis de informacion, para asumir retos
en la nueva economia del conocimiento, como engranaje principal del desempefio. Por
su lado Allen y Meyer (1984) destacan la imperiosa necesidad de generar compromiso
afectivo y compromiso de continuidad, como factores influyentes en el compromiso
organizacional, que con lleva a un buen desempeiio, para lograr los objetivos y metas
institucionales. Estos aspectos fueron corroborados con la investigacion realizada, en la
que al realizar el andlisis de influencia de las dimensiones de las variables
independientes (pensamiento critico y compromiso organizacional) sobre la variable
dependiente (desempefio docente), se pudo apreciar que la capacidad de analisis de
informacion y la capacidad de metacognicion (dimensiones del pensamiento critico), el
compromiso afectivo y el compromiso de continuidad (dimensiones del compromiso
organizacional) son factores que influyen en el desempefio docente, siendo la
metacognicion la que mas influye con un coeficiente de 0.93, seguido del compromiso de
continuidad con un coeficiente de 0.88, y de analisis de informacion con un coeficiente
de 0.87. La dimension que menos influencia tiene, es la dimension de compromiso
afectivo cuyo coeficiente es de 0.83. Haciendo una confrontacion entre las dimensiones
del pensamiento critico, analisis de informacion y metacognicion, la que menor
influencia ejerce en el desempefio docente es la primera, aspecto concordante con los
hallazgos de Segura, M (2019) en donde la dimension de anélisis de informacion es la
menos influyente en el desempefio docente. Del mismo modo realizando una
comparacion entre las dimensiones del compromiso organizacional, la que menos
influye en el desempefio docente es el compromiso afectivo, esto en contraposicion a los
resultados de la investigacion de Zamora, G. (2009) y Manzano, A (2019) segun el cual el

compromiso afectivo es quien tiene mayor influencia.
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Muchos tedricos entre los que destacan Ausubel, D. (2002), Brunner, J. (2001),
Vygotsky, L (2020), Pefialosa, W. (2020) y Maslow, A. ( 1991 ) realizaron sus
investigaciones sobre el aprendizaje del ser humano y cdmo una influencia externa
favorece un aprendizaje eficaz, tomando en consideracion el desempefio de quien
ensefia, de ser capaz de construir y provocar aprendizajes significativos, dando cuenta
de la importancia del desempeno docente. Finalmente es quien ensefia provocando todo
lo que los teoricos sostienen. Por ello el Ministerio de Educacion en el Perti, considera
importante la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, referida a actuaciones de
los profesores en la implementacion del curriculo en el aula. En el trabajo de
investigacion se ha determinado de si el pensamiento critico y el compromiso
organizacional influyen en la docencia para la ensefianza en busca de logros de
aprendizaje y el desarrollo de competencias sefialadas en el Curriculo Nacional. En la
investigacion se determind que el pensamiento critico y el compromiso organizacional
influyen en la dimension de, la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, con un
coeficiente de terminacion de 0.42, siendo la dimension metacognitiva la que mayor
influencia ejerce con un coeficiente de 0.58, continuado por el compromiso de
continuidad con un coeficiente de 0.55, seguido por la dimension analisis de
informacion con un coeficiente de 0.54, demostrandose que el compromiso afectivo es
la dimension que menor influencia tienen, con un coeficiente de 0.47. Estos resultados
no concuerda con las investigaciones de Barraza (2008) en cuyos estudios, destaco la
influencia de la dimension de compromiso afectivo.

Texido, J. (2003) manifiesta que la participacion del docente en la gestion de la
escuela depende del tipo de pensamiento que este desarrolla, como el pensamiento
critico, y de aquellas dimensiones que moviliza su compromiso con la organizacion;

estas haran que se acepten nuevas responsabilidades que surgen de las interacciones
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grupales, para lo cual se requiere desarrollar capacidades de analisis de informacion,
metacognicion, de compromiso afectivo y de continuidad, asi como de empatia,
tolerancia, asertividad, inteligencia emocional, habilidades y destrezas. Asi mismo
Rojas, L. (2007) indica que la participacion del docente en la gestion de la escuela
implica el desarrollo de una cultura de participacion, el cual esta orientado por la
capacidad de andlisis de informacién y de metacognicion, asi como de un compromiso
afectivo y de continuidad, dirigido hacia la toma de decisiones, la realizacion de tareas y
solucion de problemas, con el fin de impulsar el desarrollo institucional para lograr una
calidad alta en lo educativo y el aprendizaje de los estudiantes. Por ello la presente
investigacion se ha realizado para analizar la influencia de las dimensiones del
pensamiento critico y las dimensiones del compromiso organizacional en la
participacion de los docentes en la gestion de la escuela, determindndose esta influencia
con un coeficiente de determinacion de 0.40, siendo la mas influyente la dimension del
compromiso afectivo con un coeficiente de 0.36, continuado de la dimension
metacognitiva con un coeficiente de 0.35, y del analisis de informacion con un
coeficiente de 0.34. siendo la dimension del compromiso de continuidad la de menor
influencia, con un coeficiente de 0.33; estos resultados deja entrever que , a diferencia
de los resultados obtenidos en los objetivos especificos 1y 2, lo afectivo juega un papel
importante y primordial para que el docente se sienta realmente involucrado y se
identifique con los asuntos institucionales. Sin embargo las investigaciones hechas por
Huaynate (2019) determino que las dimensiones del compromiso organizacional no
influye en la participacion del docente en la gestion escolar. El hecho de que la presente
investigacion evidencia que el compromiso afectivo es la mas influyente en la
participacion del docente en la gestion de la escuela, denota la importancia de un buen

clima institucional.
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Los resultados del nivel de desarrollo del pensamiento critico y del compromiso
organizacional de los docentes, determinan el nivel de desempefio, ubicandolo en un nivel
medio, tal como lo demuestran los resultados de estudio, donde la dimension,
participacion en la gestion de la escuela alcanza un puntaje de 31.22 puntos promedio,
en comparacion a la dimension de la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,
donde se obtuvo 32.39 puntos promedio, indicando que la participacion en la gestion de
la escuela es mas bajo que la ensenanza para el aprendizaje, lo que significa que un
profesor prefiere, ligeramente, ensefiar en aula, en vez de participar en las actividades de
apoyo en la gestion de la escuela. Lo que no concuerda con los resultados del trabajo
realizado por Estrada, E (2019) segtn el cual los profesores prefieren participar en la
gestion de la escuela, que impartir una ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,
a pesar de ello, seglin su investigacion, el nivel de desempefio de los docentes se
encuentra en un nivel satisfactorio.

Estas contradicciones hace necesaria esclarecer, analizar y explicar, en
posteriores investigaciones, las posibles causas que, tal vez, podrian ser: distintas
condiciones demograficas, distintas metodologias y caracteristicas de investigacion
utilizadas, las que originan estas marcadas diferencias entre los resultados. Por estas
razones y las diversas pruebas expuestas hacen dar cuenta de la urgencia de seguir
ahondando en la investigacion de la materia en cuestion y en el analisis de la correlacion
entre el pensamiento critico y el compromiso organizacional, asi como otros factores
que generan mejores niveles de desarrollo del pensamiento critico, del compromiso
organizacional y del desempefio docente, como también parangonar de si el desarrollo
del pensamiento critico, de un compromiso organizacional efectivo y de un desempefio

docente eficiente y eficaz, depende de la especialidad en la que se form¢ el docente.
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Conclusiones

Primera:

La investigacion realizada determina que el nivel de desarrollo del pensamiento
critico y compromiso organizacional en los docentes influyen de manera directa y
significativa en su desempefio, lo que significa que a mayor desarrollo de la competencia
del pensamiento critico y de compromiso organizacional el desempefio docente sera
eficiente y eficaz, donde, el pensamiento critico tiene mayor influencia en el desempefio
docente. No obstante, esto no obvia el hecho de que existan algunas dimensiones que
influyan una més que otra.

Segunda:

Con respecto a las dimensiones estudiadas, del Pensamiento critico y
compromiso organizacional, se pudo observar que cada una ejerce influencia, distinta, en
el desempefio docente; donde la influencia de la dimension de analisis es menos
significativa que la influencia de la dimension de metacognicion, ya que esta ultima
tiene mayor impacto; lo que quedo evidenciado que los docentes presentan debilidades
en la capacidad de analisis. La dimension de compromiso afectivo tiene menor
incidencia en el desempefio docente, que el compromiso de continuidad y que las otras
dimensiones. De todas ellas el factor mas influyente es la metacognicion, un docente con
alto desarrollo de metacognicion presentara mejor desempeiio.

Tercera:

La dimensién del desempeino docente, ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, es influenciado por todas las dimensiones de las variables de pensamiento
critico y compromiso organizacional, siendo la capacidad metacognitiva del docente, la
que mas influye directa y significativamente, lo que significa que un docente con un

buen desarrollo de capacidad metacognitiva presenta mejor ensefianza. Siendo el de
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menor impacto el compromiso afectivo.
Cuarta:

Las dimensiones de pensamiento critico y dimensiones de compromiso
organizacional si influyen en la participacion, del docente, en la gestion de la escuela,
pero para que un docente se involucre activamente y tenga un nivel mayor de
participacion, en la gestion de la escuela, se debe mejorar la dimensioén del compromiso
afectivo, dado que es la mas influyente segin el modelo de regresion propuesto, un
docente con alto nivel de compromiso afectivo presenta mayor participacion en la
gestion de la escuela.

De todas las dimensiones las que mas influyen en el desempefio docente son la

metacognicion y el compromiso afectivo.
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Recomendaciones

Primera:

Se sugiere que en la formacion en servicio de los docentes y directivos se
promueva el desarrollo del pensamiento critico, ya que de esta depende un buen
desempefio en el ejercicio de la docencia. Mediante talleres y cursos de capacitacion.
Segunda:

Recomendamos que en todos los ambitos de formacion docente se desarrolle la
capacidad metacognitiva debido al impacto fuerte que tiene para un desempeio
adecuado, y que los docentes donde se realizd la investigacion sostengan esa capacidad
metacognitiva que les permite lograr los objetivos deseados en su desempefio, a la vez
se sugiere la formacion en el desarrollo de la capacidad de andlisis ya que esta es una
debilidad en los docentes.

Tercera:

La sociedad demanda, de los maestros, un desempeino 6ptimo en la ensefianza
para el logro de aprendizaje de los estudiantes, esto es posible gracias al nivel de
desarrollo de la capacidad metacognitiva de los docentes, segun lo demuestra la
investigacion, por ello se aconseja asegurar el desarrollo de la capacidad metacognitiva,
desde su formacion inicial en la docencia, incorporando en la curricula educativa
universitaria asignaturas que desarrollen esta capacidad.

Cuarta:

El compromiso afectivo es otro de los componentes que tienen mayor influencia
en los docentes para que estos tomen iniciativa y participen activamente en la gestion de
la escuela, por ello se sugiere que se desarrollen sentimientos de identidad de
compromiso afectivo y lealtad hacia la institucion. Por lo que se sugiere plantear un

seguimiento psicologico de apoyo a los docentes en la institucion educativa.
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Quinto:
Se sugiere realizar investigaciones sobre pensamiento critico en docentes, segun
el nivel: inicial, primaria y secundaria; para determinar si un alto nivel de desarrollo de

pensamiento critico depende de las caracteristicas de la especialidad o nivel educativo.
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Anexo I: Matriz de Consistencia

Titulo de la investigacion: Pensamiento critico, compromiso organizacional y desempefio docente.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables y Dimensiones

Metodologia

Problema general:

(Cual es la influencia del
pensamiento  critico 'y el
compromiso organizacional en el
desempefio docente en las
instituciones educativas de nivel
primario del distrito de San
Sebastian, provincia del Cusco,
afo 20217

Problemas especificos:

P.E.1: ;Cudl es la influencia de
las dimensiones de analisis de
informacion y metacognicion del
pensamiento  critico y las
dimensiones de compromiso
afectivo y de continuidad del
compromiso organizacional en el
desempefio docente en las
instituciones educativas de nivel
primario del distrito de San
Sebastian, provincia del Cusco,
afio 2021?

P.E.2: ;Cuadl es la influencia de
las dimensiones

Objetivo general:

Explicar la  influencia  del
pensamiento  critico 'y el
compromiso organizacional en el
desempefio  docente en las
instituciones educativas de nivel
primario del distrito de San
Sebastian, provincia del Cusco,
afio 2021.

Objetivos Especificos

0O.E.1: Analizar la influenciade las
dimensiones de andlisis de
informaciéon y metacognicion del
pensamiento  critico 'y las
dimensiones de  compromiso
afectivo y de continuidad del
compromiso organizacional en el
desempefio  docente en las
instituciones educativas de nivel
primario del distrito de San
Sebastian, provincia del Cusco,
afio 2021.

O.E.2: Analizar el nivel de
influencia de las dimensiones del
pensamiento critico 'y las

Hipdtesis General

Variable 1: Pensamiento
critico

El pensamiento critico y el

compromiso organizacional | Dimensiones:

influye directa Y| o Analisis de la
significativamente en el informacién

desempefio  docente en  las o
instituciones educativas de nivel| ® Metacognicion

primario del distrito de San| )
Sebastian, provincia del Cusco, afio| Yariable 2: Compromiso
2021. organizacional

Hipétesis Especificas Dimensiones:

H.E.1: Las dimensiones de analisis
de informacién y metacognicion del

pensamiento  critico y las
dimensiones de compromiso
afectivo y de continuidad del
compromiso organizacional

influyen directa y significativamente
en el desempefio docente en las
instituciones educativas de nivel
primario del distrito de San
Sebastian, provincia del Cusco, afio
2021.

e Compromiso afectivo

o Compromiso de

continuidad

Variable 3: Desempeiio
docente

Dimensiones:

e Ensefianza
aprendizaje

para el

@ Participacion en la gestion
de la escuela.

Tipo de investigacién:
Bésica

Enfoque de la investigacion:
Cuantitativo

Nivel y Alcance de la
investigacion:

Descriptivo —

Correlacional multiple
Diseiio de la

investigacion:

No experimental - transversal

Poblacion

La poblacion estuvo
conformada por los docentes
de las 10 instituciones
educativas de nivel primario
del distrito




del pensamiento critico y las
dimensiones del compromiso
organizacional en la ensefianza
para el aprendizaje de los
estudiantes en las instituciones
educativas de nivel primario del
distrito de San Sebastian,
provincia del Cusco, afio 20217

P.E.3: ; Cual es la influencia de
las dimensiones del pensamiento
critico y las dimensiones del
compromiso organizacional en la
participacion de los docentes en
la gestion de la escuela en las
instituciones educativas de nivel
primario del distrito de San
Sebastian, provincia del Cusco,
afio 20217

dimensiones del compromiso
organizacional en la ensefianza
para el aprendizaje de los
estudiantes en las instituciones
educativas de nivel primario del
distrito de San Sebastian,
provincia del Cusco, afio 2021.

O.E.3: Analizar el nivel de
influencia de las dimensiones
del pensamiento critico y las
dimensiones del compromiso
organizacional en la
participacion de los docentes en
la gestion de la escuela en las
instituciones  educativas de
nivel primario del distrito de
San Sebastian, provincia del
Cusco, afnio 2021.

H.E.2: Las dimensiones del
pensamiento  critico y las
dimensiones del  compromiso
organizacional influyen directa y
significativamente en la ensefanza
para el aprendizaje de los
estudiantes en las instituciones
educativas de nivel primario del
distrito de San Sebastian, provincia
del Cusco, ano 2021.

H.E.3: Las dimensiones del
pensamiento  critico y  las
dimensiones del  compromiso
organizacional influyen directa y
significativamente en la
participacion de los docentes en la
gestion de la escuela en las
instituciones educativas de nivel
primario del distrito de San
Sebastian, provincia del Cusco, afio
2021.

de San Sebastian, la cual
ascendio a 114 docentes.

Muestra: la muestra fue
de tipo censal, conformada
por 114 docentes.

Técnica e instrumento:

La técnica empleada fue la
encuesta y el instrumento
utilizado fue el
cuestionario.

Procesamiento de datos:
SPSS versién 26

Fuente: Elaboracion propia.




ENCUESTA PARA DOCENTES
V1: PENSAMIENTO CRITICO

Situacion laboral: Nombrado ( ) ¢ Contratado ( ) Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )
Edad: ..................... Afos que trabaja como docente: .............ooeiiiiiiiiiiininnn..

Estimado docente: La presente encuesta es confidencial y anonima. Solo se realiza con
fines de confiabilidad del cuestionario. Agradecemos su colaboracion y honestidad por
responder cada una de las preguntas.

Para responder lea cuidadosamente el enunciado y escoja marcando con una X, sobre la
opinién con la cual estds de acuerdo seglin la siguiente escala.

ESCALAS DE INTERVALOS

Totalmente en En desacuerdo | Indiferente| De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
N9 | PENSAMIENTO CRITICO
DIMENSION 1: ANALISIS DE INFORMACION 1123 |4]5
1| Acepto como verdadera la informacién que recibo de una sola
fuente.

Dudo sobre la informacion que recibo.

Puedo distinguir informacion relevante de la irrelevante.

Argumentos mis respuestas, ideas u opiniones.

Considero todos los puntos de vista de mis colegas

Me molesta que los demas no acepten mis ideas.

Busco informacion que sean objetivas e imparcial.

Trato de encontrar la verdad antes de tomar una decision.

O |0 [ [ |||

Consulto diferentes fuentes de informacion para llegar a la verdad.

—_
(=]

Establezco relacion entre una informacion y otra, para encontrar la
verdad.

DIMENSION 3: METACOGNICION 123 |45

11| Me siento bien cuando mis ideas se impone sobre las ideas de los demas.

12| Me molestan cuando demoran en dar respuestas inmediata frente a una
idea

13| Cuando me surge una idea tengo que compartirla inmediatamente, sin
importar si es verdadera o falsa, porque me puedo olvidar

14| Soy consciente que una cosa es el pensamiento y otra la realidad

15| Adapto mis pensamientos a la realidad.

16| Cuestiono las ideas que me formo

17| Evaluo la veracidad de mis ideas antes de darlas a conocer

18| Sé qué pasos seguir para encontrar la verdad

19| Me doy cuenta cuando mis conclusiones no son correctas

20| Todas las ideas que aporto son siempre verdaderas.

Fuente: Adaptado del test de UF-EMI (evaluacion de la disposicion del pensamiento critico) con escala
tipo Likert, (Irani et al, 2007).




ENCUESTA PARA DOCENTES

V2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Situacion laboral: Nombrado ( ) o Contratado ( ) Sexo: Femenino ( )  Masculino ( )
Edad: ...l Afos que trabaja como docente: ............oiiiiiiiiii e,

Estimado docente: La presente encuesta es confidencial y anonima. Solo se realiza con fines de
confiabilidad del cuestionario. Agradecemos su colaboracion y honestidad por responder cada
una de las preguntas.

Para responder lea cuidadosamente el enunciado y escoja marcando con una X, sobre la opinién
con la cual estas de acuerdo segln la siguiente escala.

ESCALAS DE INTERVALOS

Totalmente en desacuerdo [En desacuerdo |Indiferente| De acuerdo | Totalmente de acuerdo

1 2 3 4 5
IN° COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO 112345
1 | Me encantaria pasar el resto de mi carrera en esta institucion en la que

trabajo

2 | Disfruto trabajando en esta institucion.

(98]

Realmente siento que los problemas de esta institucion son mios.

N

Pienso que no podria estar tan unido a otra institucion como lo estoy a
esta

No me siento "parte de la familia" institucional donde estoy trabajando.

No me siento "emocionalmente unido" a esta institucion.

La institucion donde estoy trabajando tiene un gran significado personal
para mi.

No me siento orgullosa(o) de pertenecer a la institucion donde laboro.

O | 0 ~N ||

Me siento contenta de trabajar en esta institucion.

10 | Siento un carifio por la institucion donde estoy trabajando.

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD 112345

11 | Me generaria un problema econémico si abandonaria mi trabajo en esta
institucion.

121 No me voy de la institucion porque inverti en ella esfuerzos y
energia, y el dejarlo significaria empezar de cero.

13 | El dejar esta institucion significaria tener pocas posibilidades de elegir otra
y esto significaria para mi una perdida en lo econémico.

14 | Me seria muy dificil dejar mi institucion, incluso si quisiera.

15 | Si no me voy de la institucion es porque necesito acumular afios de
servicio, que otro tipo de trabajo no me puede dar.

16 | Sielegi permanecer en esta institucion es porque siento que no hay mucha
presion en el trabajo.

17 | Por mas que tenga mejores propuestas de trabajo en otro lugar, no
abandonaria mi institucion.

18 | No tengo miedo a quedarme sin trabajo si renuncio a esta institucion.

19 | Siento que el trabajar en esta institucion me genera estrés, por eso quisiera
irme a otra institucion.

20 | Todos mis esfuerzos no son reconocidos en esta institucion, por eso
desearia cambiarme a otra.

Fuente: Adaptado de la validacion de la escala de compromiso organizacional de Allen y Meyer.



ENCUESTA PARA DOCENTES

V3: DESEMPENO DOCENTE

Situacion laboral: Nombrado ( ) ¢ Contratado ( ) Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )

Edad: ...l Afos que trabaja como docente: ............cooeviiiiiiiiiiiiiiiia

Estimado docente: La presente encuesta es confidencial y anonima. Solo se realiza con fines de
confiabilidad del cuestionario. Agradecemos su colaboracion y honestidad por responder cada

una de las preguntas.

Para responder lea cuidadosamente el enunciado y escoja marcando con una X, sobre la opinion
con la cual estas de acuerdo segln la siguiente escala:

NO

ESCALAS DE INTERVALOS
Totalmente en desacuerdo| En desacuerdo | Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
1 2 3 4 5
DESEMPENO DOCENTE

D1: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

Construyo, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y entre los
estudiantes, basados en el afecto,la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion.

2 | Genero relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes con necesidades
educativas especiales.

3 | Promuevo a que el estudiante se sienta seguro, feliz, y con confianza dentro de la
institucion educativa.

4 | Pienso que no todo el tiempo debo estar pendiente de lo que pueda pasar a los
estudiantes dentro de la institucion educativa.

5 | Utilizo diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma diferenciada el nivel
de desarrollo de las competencias, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de los
estudiantes.

6 | Evaluo los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios previamente
establecidos, superando practicas de abuso de poder.

7 | Involucro a todos los estudiantes en el proceso de desarrollo de las competencias.

8 | Promuevo el razonamiento en los estudiantes en la construccion de sus aprendizajes.

9 | Promuevo el pensamiento critico en los estudiantes durante el proceso de desarrollo de
las competencias.

10| Aplico acciones positivas para regular el comportamiento de los estudiantes.

D2: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA

11

Interactiio con mis pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar
experiencias, organizar el trabajo pedagdgico y mejorar la ensefianza.

12

Participo en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, involucrandome
activamente en equipos de trabajo.

13

Desarrollo, individual y colectivamente, proyectos de investigacion educativa.

14

Fomento respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de
los estudiantes, reconociendo sus aportes.

15

Integro criticamente, en mis practicas de ensefianza, los saberes culturales y los recursos
de la comunidad y su entorno.

16

Comparto con las familias de mis estudiantes, autoridades locales y de la comunidad,
los retos de mi trabajo pedagogico, y doy cuenta de sus avances y resultados.

17

Participo en la construccion de un buen clima institucional que favorezca el
aprendizaje de los estudiantes.

18

Presento proyectos de innovacion pedagdgica para la mejora de la calidad educativa.

19

Me involucro activamente en los trabajos colegiados para la gestion curricular.

20

Participo activamente en la implementacion de los instrumentos de gestion educativa.

Fuente: Adaptado del Marco del buen desemperio Docente del Ministerio de Educacion.




Muestra piloto.

personas

o 0o o o o o0 0 1 1 1 1 1 1 1

n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6
PC

01 2 4 5 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3
PC

02 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 4 2 3
PC
03 4 2 4 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 1 1 4
PC
04 3 4 4 3 2 4 4 2 2 4 4 4 3 3 4 3

PC
05 3 3 2 3 2 1 4 2 2 3 3 2 2 1 2 3
PC
06 4 2 3 3 2 3 1 3 2 4 1 3 3 2 4 2
PC
07 11 4 1 1 4 2 2 3 2 3 3 3 1 2 2
PC
08 13 4 2 1 2 4 1 2 3 1 1 3 1 1 2
PC
09 4 3 4 3 2 3 3 2 3 4 3 2 1 4 1 1
PC
10 4 3 4 3 1 3 2 2 2 3 3 2 4 1 2 1
PC
11 3 3 53 2 3 3 3 3 3 2 3 4 4 2 3
PC
12 3 3 4 3 3 4 2 4 3 3 4 1 4 4 2 3
PC
13 3 2 4 3 2 3 4 2 3 4 2 2 2 3 1 2
PC
14 3 3 53 3 3 3 3 3 4 2 3 1 3 2 4
PC
15 5 2 1 2 3 3 1 2 2 3 3 4 2 3 3 4
PC
16 3 3 4 3 2 4 3 2 3 3 3 3 1 4 2 3
PC
17 1 4 4 2 1 1 3 2 3 3 2 3 2 1 1 1
PC
18 2 4 2 2 1 4 2 3 2 3 3 2 1 1 1 3
PC
19 4 2 4 2 1 3 5 3 2 3 1 2 3 2 3 2
PC
20 2 3 2 3 2 1 4 2 2 4 4 3 4 1 2 2
co
01 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
co
02 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
co
03 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22
co
04 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2
co
05 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4
co
06 2.2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 22
co
07 2.2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 42
co
08 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
co

09 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
co

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
co
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
co
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
co
13 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
co

14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
co
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
co
16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22
co
17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22
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Encuesta de pensamiento critico

Situacion
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EDAD2

2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
2.
2
2
2
2
2
2
1
2
2
2
2
1
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
1
1,
2
2
2
1
2
1
1
1
2
1
2
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
2
2
2

De 46 afios a més

. De 46 afios a mas
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a més
. Menos de 45 afios
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mas
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
. De 46 aios a mas
. De 46 afios a més
- Menos de 45 afios
. De 46 aios a mas
- Menos de 45 afios
- Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
- Menos de 45 afios
. De 46 aios a mas
- Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
- Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
- Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
- Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
- Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
- Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
. De 46 aios a mas
. De 46 afios a més
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De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.

De 21 afios a Més.

De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.

Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
Menos de 20 afios

De 21 afios a Mas.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Mas.

De 21 afios a Mas.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
Menos de 20 afios

- Menos de 20 afios

Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Mas.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios

. Menos de 20 afios

Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
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Encuesta compromiso organizacional
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2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
2.De 46 afios a mas
1. Menos de 45 afios
1. Menos de 45 afios
2.
2
2
2
2
2
2
1
2
2
2
2
1
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
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1
1
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1
1
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1
1
1
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1
1
1
1
1
1
1
1
2
2
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De 46 afios a mas

. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mis.
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a més
. Menos de 45 afios
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. Menos de 45 afios
- Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
. De 46 afios a mis
. De 46 afios a més
- Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
. Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
- Menos de 45 afios
. Menos de 45 afios
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
. De 46 afios a més
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De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.

De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.

De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més
De 21 afios a Més
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mis
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més
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Encuesta desempefio docente
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. De 46 afios a més

De 46 afios a més
Menos de 45 afios
De 46 afios a més
Menos de 45 afios
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
De 46 afios a més
De 46 afios a més
Menos de 45 afios
De 46 afios a més
Menos de 45 afios
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a més
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
De 46 afios a més
De 46 afios a més
De 46 afios a mas
De 46 afios a mas
De 46 afios a mds
De 46 afios a més
De 46 afios a mas
Menos de 45 afios
De 46 afios a mas
De 46 afios a mas
De 46 afios a méds
De 46 afios a mas
Menos de 45 afios
De 46 afios a mds
De 46 afios a mas
De 46 afios a méds
De 46 afios a méds
De 46 afios a mas
De 46 afios a méds
De 46 afios a méds
De 46 afios a mas
De 46 afios a méds
De 46 afios a méds
De 46 afios a mas
De 46 afios a méds
De 46 afios a mas
De 46 afios a mas
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
De 46 afios a mas
De 46 afios a mds
De 46 afios a més
Menos de 45 afios
De 46 afios a mds
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
De 46 aios a més
Menos de 45 afios
De 46 afios a mds
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
Menos de 45 afios
De 46 aios a mas
De 46 afios a mds
De 46 aios a mas
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De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Mas.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Més.
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Mas.
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
De 21 afios a Mas.
Menos de 20 afios
De 21 afios a Més.
Menos de 20 afios
Menos de 20 afios
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