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Factores sociodemograficos asociados al compromiso organizacional
docente en el sector educativo escolar peruano en época de COVID-19

Sociodemographic factors associated with teacher organizational
commitment in the Peruvian school education sector in times of COVID-
19

Fatores sociodemograficos associados ao comprometimento
organizacional docente no setor de educacao escolar peruana em tempos
de COVID-19

Resumen

La pandemia denominada COVID-19 ha desencadenado serios cambios organizacionales
que acarrea consecuencias directas en el comportamiento de los trabajadores, el desbalance
entre la vida personal y laboral de los mismos ha tenido efectos que ameritan ser gestionados
de manera optima a fin de no perder la calidad educativa, identificando asi ciertas
caracteristicas de docentes que apoyan al cumplimiento de los objetivos institucionales
mediante el compromiso organizacional. De esta manera, el objetivo de esta investigacion
estuvo basado en determinar si los factores sociodemograficos estan asociados al
compromiso organizacional, identificando si el compromiso organizacional difiere
dependiendo de algunos factores sociodemograficos como edad, sexo, estado civil, afios de
servicio, tipo de contrato, red educativa, escala salarial y nivel de instruccién. La poblacion
estuvo conformada por los docentes del sector educativo escolar peruano, logrando una
muestra de 390 participantes. Respecto al analisis de datos, se dio uso a la prueba de analisis
de varianza (ANOVA) y estadistica descriptiva, dentro de los resultados se encontrd un nivel
medio de compromiso organizacional, compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo. Asimismo, se identific6 que la edad estd asociada con el
compromiso afectivo y compromiso de continuidad; el sexo se asocia con el compromiso de
continuidad, compromiso normativo y compromiso organizacional; los afios de servicio estan
asociados con el compromiso afectivo y compromiso normativo; el tipo de contrato esta
asociado solo con el compromiso afectivo; la escala salarial esta asociada al compromiso
afectivo, compromiso normativo y compromiso organizacional; el estado civil se asocia con
el compromiso de continuidad y compromiso organizacional; el nivel de instruccion y la red
educativa no guarda ningun tipo de asociacion con ninguno de los constructos de estudio. El
estudio concluye afirmando que es necesario que la institucion aborde ciertos problemas de
sus docentes de manera visible a fin de que estos se sensibilicen y mejoren su compromiso
con la institucion.

Palabras clave: Compromiso organizacional, factores sociodemograficos, docentes, COVID-
19.

Abstract

The pandemic called COVID-19 has triggered serious organizational changes that have direct
consequences on the behavior of workers, the imbalance between their personal and work



life has had effects that deserve to be managed optimally in order not to lose quality.
education, thus identifying certain characteristics of teachers that support the fulfillment of
institutional objectives through organizational commitment. In this way, the objective of this
research was based on determining if sociodemographic factors are associated with
organizational commitment, identifying if organizational commitment differs depending on
some sociodemographic factors such as age, sex, marital status, years of service, type of
contract, educational network, salary scale and level of instruction. The population was made
up of teachers from the Peruvian school education sector, achieving a sample of 390
participants. Regarding the data analysis, the analysis of variance test (ANOVA) and
descriptive statistics were used, within the results an average level of organizational
commitment, affective commitment, continuity commitment and normative commitment was
found. Likewise, it was identified that age is associated with affective commitment and
continuity commitment; sex is associated with continuity commitment, normative
commitment and organizational commitment; years of service are associated with affective
commitment and normative commitment; the type of contract is associated only with
affective commitment; the salary scale is associated with affective commitment, normative
commitment and organizational commitment; marital status is associated with continuity
commitment and organizational commitment; the level of instruction and the educational
network do not have any type of association with any of the study constructs. The study
concludes by stating that it is necessary for the institution to address certain problems of its
teachers in a visible way so that they become aware and improve their commitment to the
institution.Keywords: Organizational commitment, sociodemographic factors, teachers,
COVID-19.

Abstrato

A pandemia denominada COVID-19 desencadeou sérias mudangas organizacionais que tém
consequéncias diretas no comportamento dos trabalhadores, o desequilibrio entre sua vida
pessoal e profissional teve efeitos que merecem ser gerenciados de forma otimizada para néo
perder qualidade. educacdo, identificando, assim, certas caracteristicas dos professores que
sustentam o cumprimento dos objetivos institucionais por meio do comprometimento
organizacional. Desta forma, o objetivo desta pesquisa baseou-se em determinar se fatores
sociodemogréaficos estdo associados ao comprometimento organizacional, identificando se o
comprometimento organizacional difere dependendo de alguns fatores sociodemograficos
como idade, sexo, estado civil, anos de servigo, tipo de contrato, escolaridade rede, escala
salarial e nivel de instrucdo. A populagédo foi composta por professores do setor de educagéo
escolar peruana, alcangando uma amostra de 390 participantes. Em relacdo a analise dos
dados, utilizou-se o teste de analise de variancia (ANOVA) e estatistica descritiva, dentro
dos resultados foi encontrado um nivel médio de comprometimento organizacional,
comprometimento afetivo, comprometimento de continuidade e comprometimento
normativo. Da mesma forma, identificou-se que a idade esta associada ao comprometimento
afetivo e ao comprometimento de continuidade; o sexo esta associado ao compromisso de
continuidade, compromisso normativo e compromisso organizacional; anos de servigo estéo
associados ao comprometimento afetivo e ao comprometimento normativo; o tipo de contrato



estd associado apenas ao compromisso afetivo; a escala salarial estd associada ao
comprometimento  afetivo, comprometimento  normativo e  comprometimento
organizacional; o estado civil estd associado ao compromisso de continuidade e ao
compromisso organizacional; o nivel de instrucéo e a rede educacional ndo possuem nenhum
tipo de associagdo com nenhum dos construtos do estudo. O estudo conclui afirmando que é
necessario que a instituicdo aborde determinados problemas de seus professores de forma
visivel para que eles se conscientizem e melhorem seu comprometimento com a instituicao.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional, fatores sociodemograficos, professores,
COVID-19.

1. Introduccioén

Las organizaciones son grupos sociales que pueden definir su continuidad y estabilidad a
partir del desempefio del personal, su éxito mantiene dependencia de diversos factores, entre
ellos el desempefio y comportamiento de los trabajadores (Mohsin et al., 2020). Las
organizaciones se encuentran expuestas a desafios que se desprenden a partir de los avances
tecnoldgicos, competitividad y otros; en este sentido, Carnevale and Hatak (2020) refieren
que toda organizacién debe estar alerta a los cambios imprevistos, estando listos para
enfrentar las amenazas de un mundo competitivo, convirtiéndose asi en una organizacion
confiable; de esta manera, Grabowski and Roberts (2019) sustentan que una de las maneras
de identificar una organizacion confiable es a través de la forma de como esta se recupera
después de una crisis; es decir, toda organizacion deber ser resiliente, adoptando estrategias
preventivas que disminuyan los riesgos; en este contexto, Von (2021) declara que las
organizaciones han venido demostrando sus fortalezas y capacidad méas aun en épocas de
incertidumbre. Una de las épocas de incertidumbre actual es la llegada del COVID-19, la
misma que representa una amenaza a nivel mundial, presentando a su vez efectos negativos
en los entornos comerciales, de salud, econémico, educativo (Millones-Liza and Garcia-
Salirrosas 2021). Yildirim et al., (2021) refieren que los casos de COVID-19 se extendieron
a nivel mundial en pocos meses, concibiendo innumerables tasas de contagios y muertes; al
respecto Arslan et al., (2021) afirman que la poblacion experiment6 diferentes problemas
psicolégicos, dentro de ellos estrés, miedo y frustracion. Lechner-Scott et al. (2021) declaran
que los trastornos del COVID-19 va més all& del estrés emocional; por lo tanto, afecta a los
individuos no solo en su vida personal, sino también en su entorno laboral.

El compromiso organizacional esta referido a la identificacion que posee un empleado
hacia la organizacion donde trabaja, teniendo ésta el deber de brindar un excelente servicio,
(Huang and You 2021) menciona gque el compromiso organizacional actla directamente en
la efectividad organizacional. En el contexto de instituciones educativas, (Aftab, Ali Shah,
and Khan 2020) considera que el personal docente cumple uno de los roles de mayor
relevancia en el sistema educativo, fomentando a través de sus ensefianzas la eficacia y
competencia de las organizaciones; adicionalmente, un estilo educativo simboliza que los
docentes adquieran actitudes positivas en el trabajo, asi como habilidades que permiten
cumplir sus funciones con mayor destreza; por lo tanto, las perspectivas positivas de los
docentes son de vital importancia para que este pueda involucrarse eficazmente con su



institucion (Karaoglu, Turan, and Gozler 2020); sin embargo, en el contexto actual de
pandemia, es necesario referir que las condiciones de trabajo remoto en los docente generaron
serios desafios, uno de ellos, la distribucion del tiempo en la preparacion de recursos
académicos para sus estudiantes y la busqueda de formas para reemplazar la ensefianza
presencial a entornos virtuales, este hecho hizo que los docentes desproporcionen sus
obligaciones y responsabilidades; de esta manera, (Chawla et al. 2020) indica que las estas
actividades académicas en muchos casos evitaron que los docentes puedan separar su vida
laboral de la personal; afectando a su vez el estilo de vida de los docentes (Farhud 2020).

Por otro lado, se conoce que la pandemia es una muestra clara que los desafios se
extienden de manera inmediata; es decir, lo que inicié como si fuera una crisis mundial de
salud, desencadend notables cambios organizacionales y econdmicos que tuvo consecuencias
directas en el comportamiento de los trabajadores (Howard-Grenville 2020). Un cambio
radical en la comunidad educativa debido a la crisis sanitaria fue la suspension de clases
presenciales en los centros educativos (Garcia-Salirrosas 2020); de esta manera, la educacion
virtual surgié como alternativa de continuidad académica (Gelineau-Morel and Dilts 2021)
(Estrada Araoz et al. 2020), con una modalidad denominada “nueva normalidad” que ha
permitido que los docentes lleguen a una mayor cantidad de estudiantes; sin embargo, esto
hecho, a la fecha no representa que los docentes hayan logrado tener la capacidad de atender
a todos los estudiantes, bajo estas premisas, (Mercurio 2015) sugiere que las organizaciones
educativas deben actuar de manera eficaz en la atraccion, cultivo y retencion de talentos
cuyas habilidades y capacidades mantengan ventaja competitiva frente a los demas, esto con
la finalidad de conservar o generar una fuerte identificacion de los trabajadores hacia la
organizacion, al respecto existe evidencia en los antecedentes que el compromiso
organizacional se incrementa a la medida en que la satisfaccion laboral aumenta (Thi et al.
2021) (Mohammand and Rahman 2021), basados en esta informacion, se torna importante la
toma de decisiones por parte de los lideres de las organizaciones en la gestion del
compromiso.

Frente a los conceptos que involucra el compromiso organizacional y su importancia en
el éxito de una organizacion, se ha identificado ciertas inclinaciones que la miden a través de
la cultura organizacional; es decir, el comportamiento de los trabajadores estad basado en
creencias y expectativas que apoyan a la innovacion y creatividad de las organizaciones(lpek
2010). Por su parte,(Choi, Tran, and Park 2015) luego de analizar los roles mediadores del
compromiso organizacional anuncia que el liderazgo inclusivo cumple un rol mediador del
compromiso, en tanto (Sulaiman, Juliawati, and Abdullah 2021) indica que también el
liderazgo transformacional predice de manera significativa el desempefio laboral. Asi
también, existe evidencia empirica que demuestran que el compromiso laboral y la vocacion
del trabajador es un factor que incide de manera directa y significativa con el compromiso
organizacional (Wei-Quan et al. 2020) (Cao et al. 2019), siendo a su vez el trabajo en equipo
el que genera un buen ambiente laboral determinantes de la variable en cuestion y para el
caso especifico del presente estudio, se procedera a medir el compromiso organizacional
basado en el modelo de Meyer y Allen, compuesto en tres componentes: escala de
compromiso afectivo, definido por (Agostini, Nosella, and Venturini 2019) (Yao, You, and
Zhu 2020)como el apego emocional e identificacion de un trabajador hacia su institucion,



como el sentimiento profundo que impulsa al trabajador a involucrarse con su institucion;
compromiso continuo, descrito por (Li, Castafio, and Li 2018) como el énfasis a la
consideraciéon del costo de dejar la organizacion; es decir, el trabajador continda en la
organizacion porque siente que tiene que estar alli, porque siente que ha invertido lo
suficiente como para permanecer por un periodo méas largo dentro de la institucion y
compromiso normativo, referido por (Nguyen et al. 2020) como la perspectiva de un
procedimiento poco ético por parte del trabajador en el caso deseen abandonar la institucion;
es decir, el compromiso normativo representa la obligatoriedad que siente el trabajador por
seguir laborando en la organizacion. Cabe referir que el mismo instrumento con las tres
dimensiones descritas han sido aplicadas en diversos estudios, entre ellos (Meyer and ALlen
1991) (Sezgin 2010) (Huang and You 2011), reforzando asi el constructo aplicado a la
poblacién de estudio.

De acuerdo a lo referido, el compromiso organizacional y sus dimensiones generan apego
y buena relacion entre el trabajador y su institucion, constituyendo este hecho una base para
el cumplimiento de los objetivos institucionales, los antecedentes afirman que a medida que
ha ido pasando el tiempo y al aplicar una correcta gestion del talento humano las instituciones
logran alcanzar un nivel aceptable del compromiso organizacional. Si bien, el antecedente
referido se ha desarrollado en un contexto diferente, a continuacion se presenta una
investigacién en un escenario distinto respecto a las condiciones de trabajo, un escenario
donde el docente tuvo que “sacrificar” mas tiempo para la preparacion de sus clases y
dedicarse a capacitarse a fin de asegurar un buen método de ensefianza hacia sus estudiantes,
se aborda el estudio en un contexto distinto, un contexto donde los niveles de compromiso
organizacional pudieron ser afectados con la llegada de la pandemia en respuesta a la
situacion personal, laboral, social y/o econdmica de los docentes; de esta manera, esta
investigacién adhiere nuevos conocimientos al plantear como objetivo identificar la
asociacion de los factores sociodemograficos como la edad, sexo, afios de servicio, tipo de
contrato, red educativa, escala salarial, nivel de instruccion y estado civil con el compromiso
organizacional, tomando en cuenta también la revision literaria y estadistica de la influencia
de las caracteristicas sociodemograficas y desempefio laboral de los trabajadores, asimismo,
se abarca como poblacion de estudio el sector educativo, dando énfasis a que los lideres de
este sector gestionen y potencien el talento humano, identificando de esta manera ciertos
factores que les permita realizar una evaluacion precisa y capaz que pueda medir el nivel de
compromiso organizacional en el personal docente asi como identificar la importancia de
evaluar el compromiso organizacional periédicamente, teniendo asi la posibilidad de
potenciar el compromiso organizacional de sus docentes.

2. Materiales y método

Estudio no experimental y correlacional, no experimental debido a la no manipulacion ni
alteracion de la variable y correlacional al determinar la existencia de asociacion entre los
factores sociodemograficos y constructos del compromiso organizacional (Arnau, Anguera,
and Gomez 1990). Enfoque cuantitativo al referirse a un estudio basado en metodos
estadisticos de recogida, analisis y procesamiento de datos (Toro Jaramillo and Parra Ramirez
2006), de indole descriptiva al caracterizar la poblacion de estudio y de corte transversal
(Gomez and Hofstadt 2006) debido a que se encuesto a los participantes en su contexto



natural y en un solo momento. Respecto al muestreo es no probabilistico a conveniencia del
investigador; es decir, se tomaron criterios de inclusién y exclusion segln juicio propio
(Fernandez 2004).

Respecto al instrumento, cuenta con la aprobacion del comité de ética de la Universidad
Peruana Union, respaldado por (Neyra et al. 2020) y constituido por 18 items y 3
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo,
cada uno de ellas con 6 reactivos valorados en la escala de Likert 1-7 donde 1 expresa un
mayor desacuerdo y 7 fuerte de acuerdo. El instrumento validado por (Neyra et al. 2020)
mostro un anélisis de Alfa de Cronbach de .910, un indice de KMO de 0.916 y segun las
pruebas de esfericidad todas mayor a 0.557, demostrando de esta manera la existencia de
consistencia interna en todos sus componentes. Asimismo, a fin de realizar el andlisis de
frecuencia que corresponde a los niveles de compromiso organizacional, compromiso
afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad, se realizé la tabla de calculo
baremos con los percentiles 25 y 75, encontrando los niveles de los constructos que
corresponden a compromiso organizacional especificados en la tabla de resultados.

Para analizar la relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional y los
factores sociodemograficos, se realizé el analisis de varianza (ANOVA), a fin de medir el
grado de variacion de los promedios del nivel de compromiso organizacional, determinando
asi la existencia de relacion entre cada dimension y el perfil de los docentes del sector
educativo escolar peruano. Cabe resaltar que la prueba de ANOVA se ha usado sélo como
una aproximacién a una prueba de hipdtesis estadistica; de esta manera, para la comprobacién
de hipotesis se utilizo el perfil de los docentes del sector educativo escolar peruano (edad,
sexo, afios de servicio, tipo de contrato, red educativa, escala de salarial, nivel de instruccién,
estado civil) y su asociacion con el compromiso organizacional y sus tres dimensiones.

Resultados

A fin de conocer la fiabilidad del instrumento aplicado, se analizaron los datos encontrando
un coeficiente del Alfa de Cronbach de 0.893; por lo tanto, nos indica un valor aceptable de
la consistencia interna de sus 18 elementos, tal como se muestra en la tabla 1.

Tabla 1.
Estadistica de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach  elementos
.893 18

Por otro lado, se elabord una tabla de informacidn descriptiva de la poblacién de estudio
donde se encontrd que el mayor porcentaje de la poblacion 44.8% son mayores de 41 afios,
el 63% son varones, el 63.5% son casados, el 39% tienen entre 11 y 20 afios de servicio, el
57.1% tienen un contrato indefinido, la escala salarial mas predominante oscila entre 1201-
1500 soles; asimismo, se identifico que el 43.2% poseen un titulo profesional a nivel
universitario y solo el 1.9% tienen estudios doctorales, tal como lo muestra la tabla 2.



Tabla 2

Informacion descriptiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
20-30 afos 60 16.7 16.7
31-40 afios 138 38.4 55.2
Edad 41 afios a mas 161 44.8 100.0
Total 359 100.0
hombre 226 63.0 63.0
Sexo mujer 133 37.0 100.0
Total 359 100.0
0-5 afios 86 24.0 24.0
Afio de 6-10 aﬁgs 80 22.3 46.2
SEIViCios 11-20 afios , 140 39.0 85.2
21 aflos a mas 53 14.8 100.0
Total 359 100.0
Tipo de _contrgtgdo 154 42.9 42.9
contrato indefinido 205 57.1 100.0
Total 359 100.0
Red gdventista 340 94.7 94.7
educativa innova 19 53 100.0
Total 359 100.0
950-1200 113 31.5 315
1201-1500 124 34.5 66.0
Escala 1501-2000 102 28.4 94.4
salarial 2001-3000 17 4.7 99.2
3001 a més 3 .8 100.0
Total 359 100.0
técnico 25 7.0 7.0
bachiller universitario 99 276 345
titulado universitario 155 43.2 77.7
Nivel de .
instruccion con est,udlos de 73 20.3 98.1
maestria
con estudios 7 19 1000
doctorales
Total 359 100.0
soltero (a) 99 27.6 27.6
Estado civil  casado (a) 228 63.5 91.1
viudo (a) 9 2.5 93.6
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divorciado (a) 13 3.6 97.2

conviviente 10 2.8 100.0
Total 359 100.0

Asimismo, conociendo que la poblacion es mayor a 50, los datos fueron sometidos a la
prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov con el propdsito de aplicar el estadistico
adecuado para cumplir el objetivo de estudio. Tal como se muestra en la tabla 3, se afirma
que los datos son no paramétricos.

Tabla 3
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Compromiso  oaq 359 000
afectivo
Compromiso 4 359 000
continuidad
Compromiso 4, 359 000
normativo

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Respecto a la comprobacion de hipotesis, tal como se evidencia en la tabla 4, al realizar
la prueba de ANOVA de edad y compromiso organizacional, se encontré que la edad esta
asociada al compromiso afectivo y al compromiso de continuidad; asimismo, segin se
muestran los resultados, no existe asociacion entre el compromiso normativo ni el
compromiso organizacional con la edad de los participantes del estudio.

Tabla 4
Prueba ANOVA de edad y compromiso organizacional

ANOVA
Media
Suma de cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos 396.773 2 198.387  7.476 .001
Compromiso Dentro de 9446.843 356 26.536
afectivo grupos ' '
Total 9843.616 358
Entre grupos 699.703 2 349.851  5.040 .007
Compromiso de  Dentro de 24713.289 356 69.419
continuidad grupos ' '
Total 25412.992 358
Entre grupos 211.138 2 105569  2.196 113
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Dentro de

Compromiso 17112.299 356 48.068
normativo grupos

Total 17323.437 358

Entre grupos 1274.886 2 637.443  2.336 .098
Compromiso — Dentro de 97128.758 356 272.834
organizacional grupos

Total 98403.643 358

Respecto a la segunda hipdtesis de estudio que asume la asociacion entre el sexo y el
compromiso organizacional con sus respectivas dimensiones, del procesamiento estadistico
se afirma que el sexo se asocia con el compromiso de continuidad, compromiso normativo y
compromiso organizacional, tal como se muestra en la tabla 5.
Tabla 5
Prueba ANOVA de sexo y compromiso organizacional
Media :
Suma de cuadrados gl cuadratica Sig.

Entre grupos 14.408 1 14.408 523 470
Compromiso  Dentro de 9829.207 357  27.533
afectivo grupos

Total 9843.616 358

Entre grupos 465.342 1 465.342  6.659 .010
Compromiso  Dentro de 24947 650 357  69.881
continuidad grupos

Total 25412.992 358

Entre grupos 360.181 1 360.181  7.580 .006
Compromiso  Dentro de 16963.256 357  47.516
normativo grupos

Total 17323.437 358

Entre grupos 1350.887 1 1350.887  4.969 .026
Compromiso — Dentro de 97052.756 357  271.856
organizacional grupos

Total 98403.643 358

La tabla 6 muestra que los afos de servicio estan asociados con dos de las dimensiones
que corresponden a compromiso organizacional: compromiso afectivo y compromiso
normativo de los docentes en el sector educativo escolar peruano.
Tabla 6
Prueba ANOVA de afio de servicios y compromiso organizacional
Media .
Suma de cuadrados gl cuadratica Sig.
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Entre grupos 389.119 3 129.706  4.870 .002
Compromiso  Dentro de 9454.497 355  26.632
afectivo grupos
Total 9843.616 358
Entre grupos 202.257 3 67.419 .949 417
Compromiso  Dentro de 25210.734 355 71016
continuidad grupos
Total 25412.992 358
Entre grupos 420.453 3 140.151  2.943 .033
Compromiso  Dentro de 16902.984 355  47.614
normativo grupos
Total 17323.437 358
Entre grupos 1569.846 3 523.282  1.918 126
Compromiso — Dentro de 96833.798 355  272.771
organizacional grupos
Total 98403.643 358
Asimismo, la prueba de ANOVA demuestra que el tipo de contrato solo mantiene
asociacion con el compromiso afectivo; es decir, existe diferencia significativa entre el tipo
de contrato indefinido y el contratado respecto al compromiso afectivo; sin embargo, no
existe diferencia significativa entre el tipo de contrato con compromiso de continuidad,
compromiso normativo ni compromiso organizacional, tal como se denota en la tabla 7.
Tabla 7
Prueba ANOVA de tipo de contrato y compromiso organizacional
Suma de Media Sj
cuadrados cuadratica g-
Entre grupos 313.775 1 313.775 11.754 .001
Compromiso  Dentro de 9529.840 357 26.604
afectivo grupos
Total 9843.616 358
Entre grupos 67.285 1 67.285 .948 331
Compromiso Dentro de 25345.706 357 70996
continuidad grupos
Total 25412.992 358
Entre grupos 84.874 1 84.874 1.758 .186
Compromiso Dentro de 17238.563 357  48.287
normativo grupos
Total 17323.437 358
Entre grupos .089 1 .089 .000 .986
Compromiso Dentro de 98403.555 357 275.640
organizacional grupos
Total 98403.643 358
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La tabla 8 indica que la red educativa no guarda ninguna asociacion con el compromiso
organizacional ni con sus constructos; por lo tanto, se rechaza la hipétesis de estudio y se

acepta la hipotesis nula.

Tabla 8

Prueba ANOVA de red educativa y compromiso organizacional

Suma de | Media = si
cuadrados g cuadratica 9.
Entre grupos 22.633 1 22.633 .823 .365
Compromiso Dentro de 9820982 357 97 510
afectivo grupos ' '
Total 9843.616 358
Entre grupos 21.407 1 21.407 301 .584
Compromiso Dentro de 95391 585 357 71,195
continuidad grupos ' '
Total 25412.992 358
Entre grupos 173 1 173 .004 .952
Compromiso Dentro de 17323.265 357 48.525
normativo grupos ' '
Total 17323.437 358
Entre grupos 80.435 1 80.435 292 .589
Compromiso Dentro de 98323.208 357 275415
organizacional grupos ' '
Total 98403.643 358

En la tabla 9 se muestra que la escala salarial esta asociada a dos de las dimensiones de
compromiso organizacional: compromiso afectivo y compromiso normativo; asimismo, los

resultados indican que la escala salarial también esta asociada al compromiso

organizacional.

Tabla 9

Prueba ANOVA de escala salarial y compromiso organizacional
Suma de Media
cuadrados cuadratica

. Entre grupos 374.882 93.720 3.504
Compromiso Dentro de
afectivo 9468.734 354 26.748
grupos
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Total 9843.616 358

Entre grupos 318.077 4 79.519 1.122 .346
Compromiso Dentro de 25094.915 354 20.890
continuidad grupos ' '

Total 25412.992 358

Entre grupos 645.508 4 161.377  3.425 .009
Compromiso Dentro de
normativo grupos 16677.929 354 47.113

Total 17323.437 358

Entre grupos 3463.406 4 865.852  3.228 .013
Compromiso — Dentro de 94940.237 354  268.193
organizacional grupos ' '

Total 98403.643 358

Dentro de los hallazgos encontrados, se identificd que el nivel de instruccion no se
encuentra asociado a ninguno de los constructos de compromiso organizacional; es decir, no
existe diferencias significativas entre el factor sociodemografico referido con el compromiso

organizacional ni ninguna de sus tres dimensiones, tal como se demuestra en la tabla 10.

Tabla 10
Prueba ANOVA de nivel de instruccién y compromiso organizacional
Suma de | Media Sj
cuadrados g cuadratica 9.
Entre grupos 31.916 4 7.979 .288 .886
Compromiso  Dentro de 9811.700 354 27.717
afectivo grupos
Total 9843.616 358
Entre grupos 322.171 4 80.543 1.136 339
Compromiso Dentro de 25090.821 354 70.878
continuidad grupos
Total 25412.992 358
Entre grupos 394.501 4 98.625 2.062 .085
Compromiso Dentro de 16928.937 354 47.822
normativo grupos
Total 17323.437 358
Entre grupos 1213.246 4 303.312  1.105 354
Compromiso Dentro de 97190.397 354 274549
organizacional grupos
Total 98403.643 358

Ademas, la tabla 11 expresa asociacion entre el estado civil y compromiso de
continuidad y compromiso organizacional en la poblacion de estudio.
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Tabla 11

Prueba ANOVA de estado civil y compromiso organizacional

Suma de

Media

cuadrados gl cuadrética Sig.

Entre grupos 77.894 4 19.474 .706 .588
Compromiso Dentro de
afectivo grupos 9765.721 354 27.587

Total 9843.616 358

Entre grupos 959.964 4 239.991 3474 .008
Compromiso de  Dentro de
continuidad grupos 24453.028 354 69.076

Total 25412.992 358

Entre grupos 427.279 4 106.820  2.238 .065
Compromiso Dentro de
normativo grupos 16896.158 354 47.729

Total 17323.437 358

Entre grupos 2773.454 4 693.363  2.567 .038
Compromiso — Dentro de 95630.189 354 270.142
organizacional grupos ' '

Total 98403.643 358

En la tabla 12 se identifica que los niveles con mayor preponderancia es el nivel medio,
representado por el 56.3 para compromiso afectivo, 50.4% para compromiso de continuidad,

57.9% para compromiso normativo y 50.4% para compromiso organizacional.

Tabla 12
Niveles de compromiso organizacional y dimensiones
: . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 92 25.6 25.6
Compromiso  Medio 202 56.3 81.9
afectivo Alto 65 18.1 100.0
Total 359 100.0
. Bajo 91 25.3 25.3
g:mprom'so Medio 181 50.4 75.8
continuidad Alto 87 24.2 100.0
Total 359 100.0
Bajo 93 25.9 25.9
Compromiso  Medio 208 57.9 83.8
normativo Alto 58 16.2 100.0
Total 359 100.0
Bajo 90 25.1 25.1
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Medio 181 50.4 75.5
Alto 88 245 100.0
Total 359 100.0

Compromiso
organizacional

Discusion

El compromiso organizacional permite que los empleados unan esfuerzos para cumplir los
objetivos institucionales (Rameshkumar 2020) y establece el grado de colaboracion del
empleado hacia su organizacion, definiendo asi su identidad y lealtad (Karaoglu et al. 2020),
ambas afirmaciones han sido objeto de estudio durante décadas, diversos estudios
demuestran cuales son los factores que predicen el compromiso organizacional; sin embargo,
conociendo que la estabilidad emocional se relaciona con el compromiso organizacional
(Amani and Shabahang n.d.) el presente estudio abarca el estudio del compromiso
organizacional es un contexto de pandemia, de miedo, incertidumbre y diversos cambios
emocionales ocasionados a raiz de la pandemia; en este contexto, (Ozamiz et al. 2020) indica
que la inestabilidad laboral, el incremento de despidos y los problemas de salud afectaron el
bienestar emocional y compromiso de los docentes; de esta manera, es importante que los
lideres de las organizaciones conozcan el comportamiento de sus colaboradores (Kim 2018);
en este sentido, se planted como objetivo identificar qué factores sociodemograficos estan
asociados al compromiso organizacional.

Si bien, los resultados indican que la edad esta asociada al compromiso afectivo y
compromiso de continuidad; en tanto, el sexo esta asociado al compromiso de continuidad,
compromiso normativo y compromiso organizacional y el estado civil esta asociado al
compromiso de continuidad; al respecto, el género no guarda relacion con el compromiso
organizacional; sin embargo, esta relacionado con la edad y el estado civil, siendo los
empleados casados quienes poseen un compromiso significativamente mayor a comparacion
de los solteros, los de mayor edad y las mujeres quienes poseen un nivel mayor de
compromiso organizacional (Durna and Eren 2005); asi son las maestras quienes presentan
mayor compromiso organizacional a comparacion de los maestros (Aftab et al. 2020); de esta
manera se asume que esta diferencia de resultados es debido a las distintas culturas entre los
paises donde se aplico el estudio; es decir, diferencia entre China, el occidente y Peru.

Los afios de servicio estan asociados al compromiso afectivo y compromiso normativo;
frente a este resultado, son los afios de servicio los que guardan relacion con el compromiso
organizacional (Shaw and Reyes 1992); por lo tanto, es importante que las instituciones
educativas puedan retener a sus docentes a fin de que ellos sientan el apego y se involucren
con su institucion. Por otro lado, el nivel de instruccion no presenta asociacion alguna con el
compromiso organizacional ni sus dimensiones, estos hallazgos guardan relacion con los
estudio de (Bakoti¢ 2021) quienes indican que el nivel de educacién no muestra diferencias
significativas con el compromiso; en este sentido, al no existir diferencia significativa, se
afirma que el nivel de instruccion podria ser un factor de desempefio laboral, mas no de
compromiso organizacional.
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La escala salarial y el compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso
organizacional, estan asociadas, las diferencias significativas lo anuncian, estos resultados
estan respaldados por (Diaz-Fernandez, Bornay-Barrachina, and Lopez-Cabrales 2015) al
afirmar que el incentivo monetario constituye un elemento para incentivar el compromiso
organizacional; en este sentido, se afirma que una compensacién salarial més alta puede
contrarrestar un bajo compromiso organizacional y reforzar un mejor nivel de compromiso
organizacional.

Finalmente, se conoce que los trabajadores con elevado compromiso estan dispuestos a
asumir funciones y esfuerzos adicionales (Yagar and Dékme 2019), como resultado se
obtuvieron niveles medios de compromiso afectivo, normativo, continuidad y compromiso
organizacional; de esta manera, se asume que este nivel moderado est& predeterminado por
los diversos cambios emocionales a consecuencia la pandemia, tales como despidos,
reduccion de salarios, muerte de familiares, contagios constantes, etc.

Conclusiones y recomendaciones

Esta investigacion encontrd que el nivel de compromiso organizacional se encuentra en un
nivel medio en los docentes del sector educativo escolar peruano en época de COVID-19.
Ademas, se identificd que la edad esta asociada con el compromiso afectivo y compromiso
de continuidad; el sexo se asocia con el compromiso de continuidad, compromiso normativo
y compromiso organizacional; los afios de servicio estan asociados con el compromiso
afectivo y compromiso normativo; el tipo de contrato esta asociado solo con el compromiso
afectivo; la escala salarial esta asociada al compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso organizacional; el estado civil se asocia con el compromiso de continuidad y
compromiso organizacional; asimismo, del estudio se concluye que el nivel de instruccion y
la red educativa no presentan diferencias significativas; por lo tanto, no guardan ningun tipo
de asociacion con ninguno de los constructos de estudio.

Considerando que la pandemia se convirtié en una oportunidad de cambio en el sector
educativo (Rossettini et al. 2021) y frente a la expuesto anteriormente, se recomienda: a)
vigilar el comportamiento del talento humano como un factor de dependencia del éxito
institucional a través de actividades sociales promovidas por la institucion, b) es conveniente
que la institucion aborden ciertos problemas de sus docentes con la finalidad de promover el
bienestar de los mismos, generando de esta manera un mejor ambiente de trabajo y
promoviendo asi un mejor compromiso organizacional, Por ejemplo, el equipo directivo
podria reunirse mensualmente con los docentes por areas y preguntarles cdmo se sienten y
cuales son sus necesidades, qué les preocupa y cuales con sus metas por alcanzar c) que la
institucion trasmita de manera visible su preocupacion por el docente a traves de apoyos,
incentivos y motivaciones segn cada situacion del docente, d) sensibilizar al docente para
mejorar su compromiso mas con la institucion donde labora, €) si bien, la pandemia ha
impulsado a los docentes a capacitarse para estar a la vanguardia de la tecnologia, se sugiere
que las instituciones educativas otorguen un espacio para que los docentes realicen
capacitaciones a corto plazo f) compartir los hallazgos encontrados en el presente estudio con
los directores de las instituciones en estudio.
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Respecto a las limitaciones de estudio fue que no se pudo obtener una participacion
representativa de los docentes de la red educativa innova a fin de realizar un estudio
comparativo; sin embargo, los resultados se convierten en un antecedente de revision
literaria, asi como una herramienta de apoyo para ser evaluado por la organizacion en estudio.
Si bien, el estudio se realizo en el afio 2021, una época de clases virtuales, sigue siendo
aplicable para el presente afio 2022 ya que marca un antecedente para realizar futuras
investigaciones del comportamiento del talento humano - docentes dentro del contexto de
pandemia y en un contexto de retorno a clases presenciales. Asimismo, como futura
investigacion se propone asociar el compromiso organizacional con desempefio docente a fin
de contrastar aspectos importantes que otorguen mayor soporte empirico.
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