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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion entre
el clima organizacional y el compromiso laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico. Metodoldgicamente, el enfoque
fue cuantitativo, de tipo basico y con disefio no experimental, transversal y
correlacional. La poblacién participante fue de 52 docentes y no se determiné tamafio
muestral, por lo que el estudio fue de tipo censal. Los cuestionarios aplicados fueron:
cuestionario de clima organizacional de Marin, et al. (1998) y el cuestionario de
compromiso laboral de Meyer y Allen (1991). Respecto a los resultados: se hall6 que
el que el 86,5 % se ubicd en el nivel alto, el 13,5 % se ubico en el nivel medio y el 0
% se ubico en el nivel bajo de la variable clima organizacional. Con respecto a la
variable compromiso laboral, se hallé que el 25 % se ubicé en el nivel alto, el 53,8 %
se ubicé en el nivel medio y el 21,2 % se ubic6 en el nivel bajo. En relacién a la prueba
de hipdtesis general, el valor resultante del coeficiente rho de Spearman (r = 0,234 y
sig. bilateral = 0,045), se rechazé la Ho, por lo que se indica que existe correlacion
positiva media significativa entre las variables clima organizacional y el compromiso
laboral. En relacion a la primera hipotesis especifica, el valor resultante del coeficiente
rho de Spearman (r = 0,295 y sig. bilateral = 0,034), se rechaz6 la Ho, por lo que se
indica que existe correlacion positiva media significativa entre el liderazgo y el
compromiso laboral. En relacién a la segunda hipoétesis especifica, el valor resultante
del coeficiente rho de Spearman (r = 0,172 y sig. bilateral = 0,224), no se rechaz6 la
Ho, por lo que se indica que no existe correlacion entre la motivacion y el compromiso
laboral. Respecto a la tercera hipotesis especifica, el valor resultante del coeficiente
rho de Spearman (r = 0,001 y sig. bilateral = 0,993), no se rechazo la Ho, por lo que se
indica que no existe correlacion entre la reciprocidad y el compromiso laboral.
Respecto a la cuarta hipdtesis especifica, el valor resultante del coeficiente rho de
Spearman (r = 0,163 y sig. bilateral = 0,248), no se rechazé la Ho, por lo que se indica

gue no existe correlacion entre la reciprocidad y el compromiso laboral.

Palabras clave: clima organizacional, compromiso laboral, Institucion

Educativa.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
the organizational climate and the work commitment of the teachers of the educational
institution “Nuestros Heroes de la Guerra del Pacifico”. Methodologically, the
approach was quantitative, basic and with a non-experimental, transversal and
correlational design. The participating population was 52 teachers and no sample size
was determined, so the study was census type. The questionnaires applied were:
organizational climate questionnaire by Marin, et al. (1998) and the work engagement
questionnaire of Meyer and Allen (1991). Regarding the results: it was found that 86,5
% were located at the high level, 13,5 % were located at the medium level and 0 %
were located at the low level of the organizational climate variable. With respect to the
work commitment variable, it was found that 25 % were located at the high level, 53,8
% were located at the medium level and 21,2 % were located at the low level. In
relation to the general hypothesis test, the resulting value of Spearman’s rho coefficient
(r = 0,234 and bilateral sig. = 0,045), Ho was rejected, which indicates that there is a
significant medium positive correlation between the organizational climate variables
and work commitment. In relation to the first specific hypothesis, the resulting value
of Spearman's rho coefficient (r = 0,295 and bilateral sig. = 0,034), Ho was rejected,
which indicates that there is a significant medium positive correlation between
leadership and commitment labor. In relation to the second specific hypothesis, the
resulting value of Spearman’s rho coefficient (r = 0,172 and bilateral sig. = 0,224), the
Ho was not rejected, which indicates that there is no correlation between motivation
and work commitment. Regarding the third specific hypothesis, the resulting value of
Spearman’s rho coefficient (r = 0,001 and bilateral sig. = 0,993), Ho was not rejected,
which indicates that there is no correlation between reciprocity and work commitment.
Regarding the fourth specific hypothesis, the resulting value of Spearman's rho
coefficient (r = 0,163 and bilateral sig. = 0,248), Ho was not rejected, which indicates

that there is no correlation between reciprocity and work commitment.

Keywords: organizational climate, work commitment, educational institution.



INTRODUCCION

Estudiar el clima organizacional de una institucion educativa tiene una
importancia fundamental para quienes tenemos interés en la gestidn exitosa y moderna
de instituciones educativas en la region Tacna. Uno de los motivos principales de este
interes, es que el clima organizacional tendria un efecto significativo en otras variables
de la organizacion, tales como: satisfaccion en el trabajo, satisfaccion laboral,
motivacidén, comunicacion organizacional, rotacion y absentismo, relaciones
interpersonales y la identificacion y compromiso con la institucion; entre otras

variables.

Por otro lado, los docentes de la Institucion Educativa “Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico”, no solo cumplen el rol de lideres en el aula, sino que también
son responsables del desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje; y en el ejercicio
de su trabajo profesional, interactian con otros docentes y agentes educativos,
formando una red dindmica de influencias mutuas. En este contexto, la percepcion que
un docente tiene de cémo es tratado en la escuela, el reconocimiento que recibe de
padres y alumnos, la gestion institucional, el liderazgo, y las politicas de incentivos,
influyen significativamente en su actitud hacia el trabajo, hacia sus colegas y hacia la
propia institucion. Por lo tanto, no debe subestimarse el impacto que tiene el clima

organizacional en el comportamiento, actitudes y desempefio del profesor de aula.

Por otra parte, en la presente investigacion se plantea la idea inicial de que el
clima organizacional es un factor dependiente del compromiso laboral; es decir, ambas
variables estarian vinculadas de manera directa. Esta investigacion parte de la premisa
de que el clima organizacional esta directamente relacionado con el compromiso
laboral, proponiendo que ambas variables estdn estrechamente vinculadas. Los
hallazgos confirman que un clima organizacional favorable, percibido positivamente

por los docentes, contribuye significativamente al aumento de su compromiso laboral.

El presente informe de tesis esta dividido en 5 capitulos: En el primer capitulo

se presenta el planteamiento del problema, se formula el problema general y los



especificos, la justificacion de la investigacion, los objetivos de la investigacion
(general y especificos) y las hipdtesis. En el segundo capitulo se expone el marco
teorico, que contiene los antecedentes, las bases tedricas y la definicion de términos
basicos. En el tercer capitulo se describe el marco metodoldgico: el tipo de
investigacion, el disefio y el nivel de investigacion, el &mbito y tiempo social de
investigacion, la poblacion y muestra y las técnicas e instrumentos para la recoleccion
de datos. En el cuarto capitulo se describen los resultados, y contiene la descripcién
del trabajo de campo, el disefio y la presentacion de los resultados, la comprobacién
de hipdtesis y la discusion de resultados. El capitulo cinco contiene la discusion vy,
seguidamente, las conclusiones y recomendaciones. Finalmente, se presentan las

referencias bibliograficas y los anexos respectivos.

La autora



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion del problema

La observacién de las instituciones educativas, especialmente aquellas de
gestion estatal, ha permitido identificar diversos problemas relacionados,
principalmente, con la gestion. Entre los desafios mas comunes que enfrentan estas
instituciones destacan las deficiencias en infraestructura, la falta de recursos y
materiales educativos, los problemas de acceso a las instalaciones y, en algunos casos,

dificultades de indole pedagdgica, como el bajo rendimiento escolar.

Sin embargo, uno de los problemas que no escapa de la gestion de una institucién
educativa, sobre todo si es publica, es la identificacion y el compromiso de los docentes
para con la institucién y sus objetivos. En tal sentido, es importante que los directores
realicen evaluaciones periodicas y diagnostiquen los niveles de compromiso con la
institucion por parte de la plana docente, puesto que, si este compromiso es bajo,
entonces, esta situacion tiene consecuencias negativas para el logro de los objetivos

institucionales.

Una de las variables importantes de los Gltimos afios en materia de gestion
empresarial, es la referida al clima organizacional. En efecto, el clima organizacional
parece tener una importancia capital a la hora de definir las percepciones de los
componentes de una organizacion sobre los procesos, los directivos, la mision, la
vision y la propia filosofia de la organizacion. Por tanto, las percepciones de los
miembros de una organizacién, tienen una incidencia o efecto directo en el desempefio
de los trabajadores, en su nivel de compromiso laboral, en los procesos de cambio

organizacional y en la propia cultura de la organizacion educativa.



Al ser el clima organizacional un proceso de valoracion subjetiva, es decir, la
percepcion es el procesamiento e interpretacion de los estimulos observados, los
docentes desarrollan percepciones acerca de la propia organizacion y esta percepcion
influye a su vez en la forma como el docente se desenvuelve, tanto laboral como
socialmente, respecto de los otros integrantes de la organizacion (colegio) y respecto,
también, de su compromiso con la filosofia y objetivos estratégicos organizacionales

de la institucién educativa.

Por otro lado, dado que el sector de la educacion basica regular es altamente
competitivo y cambiante, las organizaciones educativas de gestion estatal suelen
buscar elevar su productividad, redefinir sus objetivos estratégicos y analizar sus
procesos Y estrategias, con el propdésito de destacarse frente a sus competidores. Es en
este marco de mejoramiento organizacional que, las instituciones educativas evallan
el impacto de algunas variables organizacionales (como el clima organizacional, por
ejemplo) en el compromiso laboral de sus docentes y personal administrativo, para
identificar los aspectos criticos dentro del clima organizacional y tomar las decisiones
pertinentes, a fin de competir con éxito en el mercado de la educacion en la region sur

del Per(.

La problemética observada se manifiesta a traves de diversos indicadores
relacionados con el compromiso laboral y el clima organizacional. Entre ellos destacan
un déficit de liderazgo, evidenciado en la falta de estimulo para el trabajo en equipo y
la ineficacia en la resolucion de conflictos dentro del personal docente y
administrativo. Ademas, se detectan bajos niveles de motivacion entre los miembros
de estas areas, situacion que no parece ser atendida ni promovida adecuadamente por
la direccion de la institucién educativa. Asi pues, se percibe que la motivacion
extrinseca es insuficiente, lo que resulta en que una parte significativa del cuerpo

docente no demuestre niveles optimos de motivacion hacia el trabajo.

En la institucion educativa se observa que tanto los docentes como el personal
administrativo no se involucran activamente en los procesos de cambio. A pesar de
que la direccion propone modificaciones significativas en la gestion organizacional,

persiste una tendencia a mantener las mismas practicas. Esta falta de respuesta por



parte del equipo docente y administrativo no cumple con las expectativas planteadas
por la direccion.

Asimismo, se ha observado que un sector del personal docente y administrativo
muestra una disminucion en su compromiso con la institucion. Esto se refleja en una
participacion pasiva durante reuniones y actividades organizadas por la institucion.
Por participacion pasiva se entiende aquella en la que los docentes y administrativos
asisten, pero sin entusiasmo Yy, en ocasiones, con una actitud que podria ser definida

como obstruccionista.

Por este motivo, la direccion de la institucion educativa percibe que el nivel de
compromiso del personal docente y administrativo es insuficiente, especialmente,
considerando la politica institucional orientada a alcanzar los més altos estandares de
calidad educativa. Lograr este objetivo requiere contar con un equipo docente y
administrativo altamente comprometido con los valores y metas de la institucion, asi
como con un clima organizacional que proporcione las condiciones Optimas para

alcanzar los objetivos institucionales.

Es fundamental estudiar estas dos variables, ya que desempefian un papel clave
en el proceso de gestion educativa. La eficiencia y eficacia de dicha gestién son
determinantes para garantizar la satisfaccion y el bienestar de la comunidad educativa.
Por ello, surge la necesidad de llevar a cabo esta investigacion en el area de gestion de
la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico, cuya realidad es
particularmente compleja debido a su naturaleza como institucion publica de gestion

privada y su convenio con los ministerios de Defensa y Educacion.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢Como se relaciona el clima organizacional y el compromiso laboral de los

docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico?



1.2.2. Problemas especificos

- ¢ Cuales son los niveles del clima organizacional de los docentes de la Institucién
Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico?

- ¢ Cudles son los niveles del compromiso laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico?

- ¢Como se relaciona el liderazgo y el compromiso laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico?

- ¢Como se relaciona la motivacion y el compromiso laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico?

- ¢Coémo se relaciona la reciprocidad y el compromiso laboral de los docentes de
la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico?

- ¢Cdémo se relaciona la participacion y el compromiso laboral de los docentes de
la Institucién Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico?

1.3. Justificacion e importancia

La presente investigacion se justifica tedricamente porque analiza y discute
diversas teorias relacionadas con las variables clima organizacional y compromiso
laboral. Este analisis permite identificar semejanzas y diferencias entre los distintos
modelos tedricos. Ademas, las conclusiones obtenidas contribuirdn a enriquecer la
literatura especializada en esta area y serviran como material de consulta para futuras

investigaciones.

También se justifica desde el punto de vista metodologico, ya que su desarrollo
sigue estrictamente los lineamientos exigidos a nivel de posgrado. Ademas, la
metodologia empleada puede servir como guia para futuras investigaciones sobre las
mismas variables. Los instrumentos utilizados para evaluar el clima organizacional y
el compromiso laboral, han sido sometidos a procesos de validacion y pruebas de
confiabilidad, lo que los convierte en referencias Utiles para estudios similares,

especialmente a nivel regional.



Desde una perspectiva practica, esta investigacion tendrd un impacto
significativo en la gestion educativa, especialmente en el contexto de una institucion
publica de gestion privada que opera en convenio con el Ministerio de Defensa y
Educacidn. Los resultados obtenidos y las recomendaciones formuladas, permitiran a
los directivos disefiar estrategias més efectivas para fortalecer el clima organizacional,
lo que también servird como insumo para futuros procesos de acreditacion de la
institucion. Ademas, la implementacion de modelos modernos de gestion educativa
basados en los hallazgos de este estudio, contribuira a elevar los niveles de

compromiso laboral entre las personas.

La importancia de esta investigacion radica en que, en los Gltimos afios, se ha
destacado de manera significativa el valor del clima organizacional para alcanzar
objetivos y metas institucionales, especialmente en el &mbito educativo. En este
sentido, la presente investigacion no solo resulta relevante para la institucion educativa
donde se lleva a cabo, sino también para otras instituciones con caracteristicas
similares. Ademas, los resultados obtenidos pueden servir como insumos valiosos para
que la direccion tome decisiones fundamentadas en datos objetivos, orientadas a

mejorar la gestion institucional.

Por lo tanto, este estudio sobre el clima organizacional y el compromiso laboral,
proporcionara a los directores y a la promotoria del Ejército de la Institucion
Educativa, herramientas para disefiar y aplicar estrategias de gestion que mejoren el
clima organizacional y aumenten los niveles de compromiso laboral. Ademas, la
investigacion ofrecera informacion valiosa y actualizada a la Unidad de Gestion
Educativa Local, atil para el disefio de estrategias de gestion. Asimismo, servira como
insumo para la autoevaluacién en procesos de acreditacion y, en Gltima instancia,

generara beneficios significativos para toda la comunidad educativa.



1.4 Alcancesy limitaciones
1.4.1 Alcances

Los resultados de esta investigacion se transformaran en propuestas concretas
orientadas a mejorar el clima organizacional y elevar los niveles de compromiso

laboral entre los docentes de la institucion educativa.
1.4.2 Limitaciones

Las limitaciones de la investigacion estuvieron relacionadas con la
desconfianza y el recelo de algunos docentes al responder los cuestionarios sobre las
variables en estudio. Estas dificultades se superaron proporcionando informacion clara
y directa, lo que permitié generar confianza y garantizar el desarrollo de la

investigacion.
1.5. Objetivo general
1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima organizacional y el compromiso laboral de

los docentes de la Institucidon Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
1.5.2. Objetivos especificos

— Determinar los niveles del clima organizacional de los docentes de la Institucion
Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
—  Determinar los niveles del compromiso laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
- Establecer el nivel de relacién entre el liderazgo y compromiso laboral de los
docentes de la institucion educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
- Determinar el nivel de relacion entre la motivacion y compromiso laboral de los
docentes de la institucion educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
- Establecer el nivel de relacion entre la reciprocidad y compromiso laboral de los

docentes de la institucién educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.



- Establecer el nivel de relacion entre la participacion y compromiso laboral de los

docentes de la institucién educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

1.6. Hipotesis general
1.6.1. Hipdtesis general

Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
compromiso laboral de los docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico.

1.6.2. Hipodtesis especificas

—  Los niveles del clima organizacional de los docentes de la Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico, son bajos.

—  Los niveles del compromiso laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico, son bajos.

- Existe relacion entre el liderazgo y compromiso laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

- Existe relacion entre la motivacion y compromiso laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

- Existe relacién entre la reciprocidad y compromiso laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Nuestros Heroes de la Guerra del Pacifico.

- Existe relacion entre la participacion y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales

Mata (2017) en su investigacion relativa al estudio de la influencia del clima
laboral sobre el compromiso organizacional del personal en una institucion educativa
privada de Nuevo Ledn, México, desarrolld un estudio de enfoque mixto y plante6
como objetivo determinar el nivel de influencia del clima organizacional en el
compromiso hacia la institucion educativa en los integrantes de la plana docente. Los
instrumentos usados fueron, para clima laboral, el cuestionario de Valenzuela; y para
compromiso organizacional, el de Meyer y Allen. El autor hall6 un 27 % en nivel alto
de compromiso de continuidad, un 35 % en nivel alto del compromiso afectivo y un
36 % en nivel alto de compromiso de continuidad del personal. Asimismo, se hall6
que el 56 % se ubico en un nivel alto de clima organizacional. Finalmente, el autor
hallé que el clima laboral se relaciona con el compromiso organizacional en forma

directa y moderada.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Gonzales (2022) en su investigacion relativa al estudio del clima laboral y al
compromiso organizacional de los docentes de una universidad privada de Lima,
planted el objetivo de establecer la relacion entre clima laboral y compromiso
organizacional de los docentes a tiempo completo de una universidad privada de Lima.
La investigacion tiene un enfoque cuantitativo. La poblacion de investigacion la
conforman 252 docentes. La muestra estuvo representada por 50 docentes. Respecto a
los resultados obtenidos, a través del contraste de hipdtesis, se logré confirmar que
existe una correlacion positiva moderada y significativa. También se comprobé que el

78 % de la muestra se ubicé en un nivel moderado de la variable clima laboral y el 69
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% de la muestra se ubicé en un nivel moderado de la variable compromiso

organizacional.

Céardenas (2020) en su investigacion relativa al estudio de las habilidades
directivas, clima organizacional en el compromiso laboral de los docentes de un
colegio ubicado en el distrito de San Juan de Lurigancho (Lima), plante6 como
objetivo determinar la influencia del clima organizacional en el compromiso laboral
docente. Dicho estudio empled la metodologia explicativa, de disefio no experimental,
transversal. La poblacion estuvo constituida por los docentes de dicha UGEL. Se
utilizd6 el muestreo probabilistico aleatorio simple. Las encuestas permitieron
determinar que el 66 % de la muestra percibi6 un clima organizacional de nivel alto,
mientras que, en el compromiso laboral, solo un 55 % se ubica en dicho nivel.
Finalmente, se comprobd que el clima organizacional se relaciona en forma directa

con el compromiso laboral en las instituciones educativas.

Goetendia (2020) en su investigacion relativa al estudio del clima laboral y al
compromiso organizacional, segun condicion y categoria laboral del personal en una
institucion educativa piloto de gestion publica, y en el cual participaron 125
profesionales entre docentes y administrativos de una institucion educativa piloto de
Lima. A la muestra participante se le aplico dos cuestionarios: Compromiso
Organizacional de Litwin y Stringer y Clima Laboral, de Meyer y Allen. El disefio fue
no experimental, con disefio correlacional y de cohorte transversal. Los resultados del
Clima organizacional indican que el 75 % de la muestra se ubico en un nivel alto,
mientras que el 68 % se ubico en el nivel alto de la variable compromiso laboral.

Asimismo, se halld que, entre ambas variables, existe una relacion directa y moderada.

Castafieda (2019) en su investigacion relativa al estudio del clima organizacional
y al compromiso laboral de instituciones educativas Fe y Alegria, ubicadas en el
distrito de Ventanilla (Callao), tuvo como objetivo establecer la relacion entre el clima
y el compromiso organizacional en la plana docente. El enfoque de la investigacion
fue de tipo cuantitativo, con disefio no experimental, correlacional y de cohorte
transversal. Aplico los instrumentos de recojo de datos a una muestra de 141 docentes

de los tres niveles educativos. Los resultados sefialaron que existe relacion
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significativa entre climay compromiso organizacional. Asimismo, se hallo correlacion
positiva media y significativa entre clima organizacional y compromiso afectivo.
También se hall6 correlacion positiva considerable y significativa entre clima
organizacional y compromiso de continuidad. Finalmente, se hall6 correlacion positiva

considerable y significativa entre clima organizacional y compromiso normativo.

Fernandez y Mejia (2019) en su investigacion relativa al estudio de la influencia
del clima organizacional en el compromiso laboral docente de la institucion educativa
ADEU (Lima), tuvo como objetivo determinar la relacién entre el clima organizacional
y el compromiso organizacional de los docentes, para lo cual aplicé una investigacion
de disefio no experimental, correlacional y de cohorte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 46 docentes y los instrumentos empleados para medir ambas variables
fueron cuestionarios tipo Likert. Respecto a los resultados, se determind que la
mayoria de la muestra (71 %) percibe un nivel bajo de clima organizacional, mientras
que el 85 % considera que su nivel de compromiso laboral es alto. Finalmente, el autor

no hallé correlacion significativa entre ambas variables.

Burgos (2018) en su investigacion relativa al estudio del clima organizacional y
al compromiso laboral de los docentes en las instituciones educativas del distrito de
La Victoria (Lima), planted el objetivo de determinar la relacion entre el clima
organizacional y el compromiso laboral en la plana docente, para lo cual, el autor
desarroll6 una investigacion de nivel correlacional y de disefio no experimental y de
cohorte transversal. La muestra fue de 103 docentes. Para la medicion de las variables
de estudio, se emplearon como instrumentos la escala de clima organizacional de
Palma (2004) y la escala de compromiso laboral de Meyer y Allen (1991). Los
resultados evidenciaron que el 47 % de docentes percibié que el clima organizacional
era regular o moderado, el 45 % lo percibié como bajo y s6lo el 5% como de nivel
alto. Respecto al compromiso laboral, se encontré6 que el 61 % de los docentes
presentaba compromiso en nivel bajo, el 27 % un nivel moderado y el 12 % un nivel

de compromiso laboral alto.

Farfan (2018) en su investigacion relativa al estudio del clima laboral y al

compromiso organizacional de los profesores del colegio “Mariscal Céceres”
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(Ayacucho), tuvo como objetivo determinar la relacion entre clima laboral y el
compromiso organizacional en los docentes de la mencionada institucion. El disefio
fue no experimental, correlacional-descriptivo y de cohorte transversal. La muestra
participante fue de 80 profesores (53 % de la muestra), a quienes se les aplico
cuestionarios tipo Likert para recoger la informacion. En cuanto a los resultados, se
hallé una correlacién positiva baja entre las variables. En relacion al clima laboral y al
compromiso hacia la organizacion de tipo afectivo, se encontro6 correlacion positiva de
nivel bajo: asimismo, se hall6 correlacion positiva de nivel bajo entre el clima laboral
y el compromiso hacia la organizacion de tipo continuidad y el compromiso hacia la

organizacion de tipo normativo.

Rivas-Plata (2017) en su investigacion relativa al estudio del clima laboral y al
compromiso organizacional en docentes de una institucién educativa publica de Lima
metropolitana, tuvo como objetivo establecer una relacion entre las variables. El
estudio fue de tipo basico, no experimental, con enfoque cuantitativo y de disefio
descriptivo correlacional y de cohorte transversal. La muestra no probabilisticamente
estuvo conformada por 137 docentes. Para recoger la data se aplicaron dos
cuestionarios de tipo Likert. Como resultados, se pudo determinar una relacién directa
(o positiva), de nivel medio entre clima laboral y el compromiso organizacional.
También se encontrd una relacion positiva y media entre el clima organizacional y las

3 dimensiones de compromiso laboral.
2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable Clima organizacional
2.2.1.1. Definiciones

Uribe (2018) considera que el clima organizacional establece “un conjunto de
lineamientos que influyen en el comportamiento de los trabajadores, de tal manera que
el clima organizacional es percibido por los trabajadores y guarda relacion con el

ambiente psicoldgico que se desarrolla en una organizacion” (p. 44).
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Chiavenato (2015) menciona que “el clima organizacional vendria a ser la suma
de todas las particularidades caracteristicas, tanto ambientales como fisicas,
psicoldgicas y sociales, que distingue una organizacion de otra, en el cual los

trabajadores se ven influenciados por dicho ambiente o clima organizacional” (p. 113).

Segun Eslava (2014) “el clima organizacional crea las condiciones que se
desarrollan en un entorno laboral generando un ambiente psicolégico, el cual es

percibido por los trabajadores y son influenciados por él” (p. 28).

Los conceptos de clima organizacional arriba sefialados, coinciden en que se
trata de un conjunto de percepciones que desarrolla el integrante de alguna
organizacion respecto a: como se siente en la organizacion, como percibe las
relaciones interpersonales en la organizacion, como percibe el tipo y calidad de
liderazgo en la organizacion vy, finalmente, como los trabajadores organizan sus
actitudes y comportamiento en base a las percepciones que tienen sobre el ambiente
social al interior de una organizacion, y mas especificamente, en instituciones de tipo

educativo.
2.2.1.2. Modelos tedricos del clima organizacional

Se conocen diversos modelos tedricos del clima organizacional. A continuacion,

se describen los siguientes:
A. Modelo estructural

Onetto (2008) sefiala que este modelo tedrico considera cinco factores

estructurales que son descritos a continuacion:
Tamano

El tamafio de una organizacién es una cualidad que puede generar error porque
no necesariamente una organizacion grande es estable y, al contrario, no
necesariamente una relacion pequefia es inestable, de tal manera que el tamafio de una
organizacion podria generar confianza y un fuerte sentido de pertenencia en los

trabajadores, pero al mismo tiempo, si la organizacion es demasiado grande, el
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trabajador puede sentirse como una persona insignificante y puede creer que a la

empresa u organizacion no le interesa su situacion particular.
Estructura organizacional

La estructura de una institucion u organizacion, es decir, el disefio o la forma
como estd organizada, también puede estar vinculada al tamafio y a los objetivos de la
organizacion. Ahora bien, segun este autor, cuando una estructura organizacional es
solida, bien organizada o bien disefiada, genera entonces la sensacion de estabilidad
que los trabajadores pueden percibir y esta sensacion de estabilidad va a tener un
impacto importante en el clima organizacional, es decir, en el ambiente psicol6gico
que se desarrolla. Por el contrario, las organizaciones, cuyas estructuras son débiles,
cambiantes, inestables o cadticas, generan la sensacién de inestabilidad, de
incertidumbre en los trabajadores impactando en la forma como perciben el ambiente

social en la organizacion.
Complejidad

Los sistemas de una organizacién pueden conceptualizarse por la cantidad de
niveles en la jerarquia de la organizacion, es decir, mientras mas compleja es la
organizacion, los trabajadores pueden percibir un ambiente social o psicolégico mas
conflictivo, més incierto y menos amigable y, al mismo tiempo, muy separado y
distante del trabajador. Por el contrario, en aquellas organizaciones con menos
cantidad de niveles jerarquicos, los trabajadores pueden percibir un ambiente social

mas horizontal y mas democratico.
Pautas de liderazgo

Los estilos de liderazgo al interior de las organizaciones pueden provocar una
influencia significativa en el clima organizacional, especialmente el liderazgo
carismatico o transformacional, pues este tipo de liderazgo se basa en la simpatia, la
influencia interpersonal, en la comunicacion y en la motivacion, por lo tanto, puede

tener un impacto en las condiciones psicoldgicas y sociales de los integrantes de una
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organizacion. Contrariamente, se ha observado que el liderazgo autoritario puede tener

un impacto negativo en el clima organizacional.

Direccion de las metas

Las organizaciones pueden plantear diversas metas, tanto a corto, mediano y
largo plazo. Ahora bien, segun este autor, cuando las metas son claras y bien definidas,
los trabajadores las han interiorizado y, por lo tanto, esto puede impactar positivamente
en el clima organizacional. Contrariamente, cuando el trabajador tiene una percepcion
de que las metas de la organizacion son poco claras, ildgicas o poco razonables,

entonces, esto puede tener un impacto negativo en el clima organizacional.
B. Modelo subjetivo de Halpin y Croft

Halpin y Croft (1979, citados en Fernandez, 2004) plantean que este modelo no
estd necesariamente vinculado a los aspectos fisicos de alguna organizacién, como su
tamafo, su estructura, su infraestructura, sus equipos, etcétera; sino mas bien esta
vinculado al clima psicoldgico o social de la organizacidn, por lo tanto, este modelo
valora mas los aspectos subjetivos que se desarrollan en toda organizacion y sefialan
que dichos aspectos subjetivos tendrian un impacto importante en el clima
organizacional. Segln estos autores, este modelo incluye, por ejemplo, aspectos como
el estado emocional de los trabajadores, el liderazgo carismatico, la identificacion con
la institucion, el sistema axioldgico de los trabajadores, los valores de la organizacion,

entre otros factores subjetivos.

Entonces, Halpin y Croft (1979, citados en Fernandez, 2004) sefialan que los
gestores o interesados en fomentar un buen clima organizacional en instituciones
publicas o privadas, deben poner interés no tanto en los aspectos fisicos de la
organizacion o de tipo estructural, sino en los aspectos subjetivos y ello puede
realizarse a partir de una observacion minuciosa, realizar entrevistas al personal o
algun otro tipo de investigacion, donde se recojan datos sobre los aspectos subjetivos
involucrados de manera inherente a todo grupo social, tal como ocurre en cualquier

organizacion.
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C. Modelo convergente

Segun Litwiny Stinger (1978, citados en Brunet, 2004) este modelo desarrollado
ayuda a entender mejor el clima organizacional, pues estos autores sefialan que debe
considerarse tanto los aspectos objetivos de una institucion como los aspectos
subjetivos, de tal manera que, lo que se produce es una convergencia 0 combinacion
de los modelos anteriormente citados. Por lo tanto, este modelo denominado
convergente, implica que deben tenerse presentes los factores fisicos —que ya se han

referido o se han mencionado— como también los aspectos subjetivos.

Estos autores sefialan que solo de esta manera se puede desarrollar un enfoque
convergente y sistémico del clima de una organizacién. El modelo convergente incluye
las siguientes dimensiones o componentes: responsabilidad, desafio, relaciones,
recompensa, estructura, conflicto, identidad, estandares y cooperacion. Entre las
dimensiones de este modelo se tienen las siguientes: Estructura de la organizacion,
responsabilidad del lider institucional, la politica de recompensas de la organizacion,
los desafios planteados por el personal, las relaciones interpersonales, la cooperacion
entre todo el personal, los estandares de calidad en el trabajo impuesto o negociado
por la direccion, los conflictos y la identidad que poseen los trabajadores hacia la

organizacion.
D. Teoria de las necesidades de McClelland

David McClelland (1997) contribuy6 a la comprension de la motivacion al
identificar tres tipos de necesidades basicas de motivacion (citado en Koontz y
Weihrich, 1996) y las clasifico como necesidad de poder, necesidad de asociacion y
necesidad de logro. Esta teoria de las necesidades de McClelland es tomada en cuenta
en la gestidn de los recursos humanos, puesto que se reconoce que los trabajadores —
desde la perspectiva de McClelland— son motivados por el poder o la necesidad de

afiliacion o asociacion, o la necesidad de logro o superacion personal.

A continuacion, se describe cada una de estas necesidades de la teoria de
McClelland:
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Necesidad de poder

Segun este autor, la busqueda de poder es una necesidad en muchas personas
debido a que el poder es un medio para conseguir otros objetivos. Este teorico sefiala
que algunos individuos buscan ejercer poder, control, influencia a través de la
direccion formal en alguna institucion. Esta teoria entonces sefiala que los mecanismos

que se utilizan para obtener poder, pueden determinar el tipo de clima organizacional.

Necesidad de asociacion o afiliacion, segun el autor de esta teoria, muchas
personas tienen necesidad de reunirse con otros, con sus pares, e interactuar y
desarrollar vinculos sociales e interpersonales, etcétera. Ahora bien, se ha determinado
que el clima organizacional también depende de la forma como los individuos de una

organizacion se relacionan y los mecanismos que utilizan para ello.

Necesidad de logro o superacion personal

El autor de esta teoria sefiala que muchas personas tienen una gran necesidad de
alcanzar sus metas profesionales, y en esta bisqueda desarrollan una serie mecanismos
para alcanzar los niveles mas altos de superacion profesional y personal, sin embargo,
en este camino pueden desarrollar comportamientos no éticos. Por otra parte, si una
organizacion tiene integrantes, donde la mayoria busca alcanzar logros, competencias
0 superacion personal, entonces existira un clima de competencia dificil, que podria
incluso afectar el clima laboral, por lo tanto, mientras mayor es la competencia para
obtener logros a nivel de una organizacion mayor, menor puede ser el nivel de clima

organizacional debido a conflictos inevitables que podrian desarrollarse.
2.2.1.3. Dimensiones del clima organizacional
Dimensiones del clima organizacional segun el modelo de Marin et al (1998)

Segun Marin, et al. (1998) el clima organizacional se define como el “conjunto
de percepciones de los trabajadores acerca de las caracteristicas que son relativamente
estables en una organizacion, que influyen en las actitudes y el comportamiento de

cada uno de sus miembros”.
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Para la presente investigacion las dimensiones que se consideraron son aquellas
que han sido propuestas por Marin, et al. (1998). Estas 4 dimensiones son: Liderazgo,

motivacion, reciprocidad y participacion.
Dimension 1: Liderazgo

El liderazgo consiste en la capacidad para ejercer influencia sobre los demas
en un ambiente organizacional. Este liderazgo puede ser formal o informal: es formal
cuando forma parte de un cargo o puesto que la propia organizacion designa, y es
liderazgo informal, cuando es la propia capacidad del trabajador lo que lo convierte en
una persona que ejerce influencia positiva y determinante sobre los demés. Ahora bien,
el liderazgo se ejerce a través de acciones de direccion y si este liderazgo esta alineado

a los objetivos institucionales o de la organizacion, entonces el resultado sera positivo.
Dimension 2: Motivacion

La motivacién proviene de un término latin moveré, es decir, movimiento. En
otras palabras, la motivacion vendria a ser el impulso que pone en movimiento a una
persona y si se habla de motivacién laboral, entonces, seria el impulso que mueve o
pone en movimiento a un trabajador. Esta motivacion puede ser extrinseca o intrinseca.
Es intrinseca cuando el propio trabajador se siente motivado para trabajar o para
colaborar con los objetivos institucionales, y es extrinseca, cuando la motivacion o el
impulso en el trabajador es consecuencia de una accién de la propia organizacion,
como por ejemplo remuneraciones, recompensas o premios. Ahora bien, la motivacién
es un elemento fundamental del clima laboral debido a que los trabajadores motivados
para conseguir los objetivos de institucion también contribuyen al desarrollo de un

buen clima organizacional.
Dimension 3: Reciprocidad

La reciprocidad se refiere a intercambiar de manera equitativa favores, recursos
apoyos, actitudes. Este es un elemento importante dentro de un clima organizacional
puesto que se ha observado que a mayor reciprocidad que existe en una organizacion,

mejores son las relaciones interpersonales, el respeto, la cordialidad entre los
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trabajadores pertenecientes a un equipo de trabajo. Ahora bien, la reciprocidad puede
ser equitativa 0 no equitativa y se ha observado que mientras mas equitativa sea
reciprocidad, es decir, cuando este intercambio es justo, mejores son las actitudes de

los trabajadores respecto a la organizacion y respecto al personal que la integra.
Dimension 4: Participacion

Estos autores que proponen estas dimensiones para el clima organizacional,
sefialan que la participacion es la decision voluntaria de un trabajador por involucrarse,
por realizar las actividades, tanto formales o informales, dentro de una organizacion.
Participar es involucrarse, entonces es natural que se haya incluido como parte del
concepto de clima organizacional, puesto que una sencilla observacién permite
determinar que, a mayor participacion de los trabajadores en los asuntos que
conciernen a una organizacién, mas positivo es el clima organizacional de dicha

institucién.

Dimensiones del clima organizacional segun Palma

Palma (2004) sefiala que, para evaluar el clima laboral, se deben tener en cuenta
5 aspectos, que para la presente investigacion se les denominaran dimensiones:
Involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales y

autorrealizacion personal.

Involucramiento Laboral
Involucrarse es sindbnimo de participar o inmiscuirse en un asunto de su interes,
ahora bien, se ha observado que mientras mas intenso y consistente es el

involucramiento en el trabajo, mas se eleva el nivel de clima organizacional.

Supervision

La supervision se refiere a las acciones que lleva a cabo un lider, gerente,
administrador o director de alguna institucion con la finalidad de corroborar si los
trabajadores cumplen las expectativas y los objetivos sefialados previamente. Por otra

parte, la supervision puede ser estricta o relajada; es relajada o a veces ausente, cuando
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no se supervisa ni se controla, y mas bien, es una supervision estricta cuando la
vigilancia del comportamiento o del desarrollo laboral de un trabajador es muy
estrecha y constante. Por otra parte, se ha observado que cuando la supervision es mas
estricta, mas estrecha el clima organizacional puede ser mas débil o pueden presentar

dificultades.

Comunicacion

La comunicacion consiste en enviar y recibir informacién dentro de un
contexto determinado, de tal manera que los mensajes llegan y cumplen su objetivo.
En las organizaciones hay comunicacion formal e informal, directa o indirecta,
ascendente o descendente, oficial o no oficial. Todos estos tipos de comunicacion que
se desarrollan al interior de una organizacion, van a tener un impacto importante en el
clima organizacional, en tal sentido, se ha observado que cuando la comunicacion es
positiva, adecuada, fluida, coherente o directa, el clima laboral es mé&s positivo y, por
el contrario, si la comunicacion no es fluida, no es directa o no es oportuna, esto va a

tener un impacto negativo en el clima organizacional.

Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo se refieren a todos los factores internos en una
organizacion que pueden facilitar o dificultar el trabajo de los empleados, en tal
sentido, hay condiciones negativas de trabajo que puede ser de infraestructura
deficiente, equipos obsoletos, ausencia de materiales, bajos salarios, liderazgo
inapropiado, entre otros. Sin embargo, el término condiciones de trabajo, no solo se
refiere aspectos fisicos, sino también a aspectos sociales, por ejemplo, una
organizacion puede tener malas condiciones de trabajo, cuando hay muchos conflictos,
cuando el clima laboral es negativo, cuando hay mala comunicacion o ineficiente
comunicacion, entre otros factores. Por otra parte, es obvio que los trabajadores
reconocen que tienen mayor motivacién laboral cuando las condiciones de trabajo son
positivas, este Gltimo tema es importante porque también hay que reconocer que el
salario, las remuneraciones, los premios o la recompensas, también forma parte del

concepto condiciones laborales.
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Autorrealizacion

Con respecto al autorrealizacion, se refiere a la condiciéon en la cual un
trabajador ha llegado al cumplimiento de sus metas, tanto personales como
profesionales, por lo tanto, se siente satisfecho con esas metas alcanzadas. Podria
decirse que ha alcanzado el nivel méximo de realizacion profesional y este logro
provoca Yy ocasiona sentimientos de satisfaccion. Se ha observado entonces que, en
algunas organizaciones, los trabajadores que se sienten realizados tienen una mejor
motivacién y un mejor comportamiento hacia los demas, generando entonces las

condiciones para un mejor clima organizacional.

2.2.1.4. Tipos de clima organizacional

Segun Likert (1979, citado en Brunet, 2004) existen varios tipos de climas en las

organizaciones. A continuacion, se resumen cada uno de ellos:
Clima abierto

Es un tipo de clima organizacional que esta caracterizado por tener un personal
—sin distincion de cargo o puesto en la organizacion— que muestran actitudes positivas,
con buen nivel de motivacion laboral, con apertura al didlogo, con relaciones sociales
mas democréaticas y horizontales, con demostraciones de colaboracién, entre otras
caracteristicas. En un clima organizacional abierto no existen grupos cerrados ni
bloqueos a la comunicacion, tampoco se frena la creatividad ni se obstaculiza la
innovacion, tampoco se prohibe la critica. Por lo tanto, este es un tipo de clima
organizacional que podriamos llamar mas democratico, por esa apertura a la
discrepancia y por esa tolerancia a tener distintos puntos de vista. Este tipo de clima
organizacional se vincula méas a organizaciones de servicio con un estilo moderno en

su direccion.
Clima autbnomo

Este tipo de clima organizacional se caracteriza porque, tanto la jefatura o el
personal que desempefia cargos de jerarquia en la organizacion, plantean una politica

0 un estilo de direccion que promueve una mayor autonomia en la gestion y en el
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desempefio de todo el personal. En otras palabras, este clima organizacional se
desarrolla cuando se empodera a los grupos de trabajo, para que estos, a su vez,
desarrollen sus estilos de trabajo de manera autbnoma. Entonces, se trata de un clima
organizacional mas descentralizado, sin una jerarquia clara, de tal manera que la
direccion de la organizacion no tiene una influencia decisiva en el desarrollo del clima

de toda la organizacion.
Clima controlado

Este tipo de clima organizacional es muy diferente y contrario a los tipos de
clima descritos anteriormente, puesto que como su mismo nombre ya lo indica, en este
tipo de clima organizacional se controla excesivamente las actitudes y hasta el
comportamiento de los trabajadores, de tal manera que hay un mayor énfasis por la
disciplina y el cumplimiento vertical de las érdenes. Este tipo de clima organizacional
se parece mas a las instituciones militares donde la jerarquia y la autoridad utilizan una
politica de rigidez y muy vertical, contraria a los ambientes de climas organizacionales
mas libres y democraticos. En el clima organizacional denominado controlado, se
percibe un ambiente mas restrictivo y ello frena significativamente la innovacion y la

creatividad en el personal.
Clima familiar

En este tipo de clima organizacional, las relaciones interpersonales son mas
familiares, hay una mayor empatia, mayor cohesién y mayor comunicacion entre el
personal, tanto de grupos de trabajo como de las distintas areas o departamentos de la
organizacion. En este tipo de clima organizacional, se observa una mayor armonia, una
mayor identificacion con la organizacion; también se observan relaciones
interpersonales mas cercanas o intimas. Se considera este tipo de clima organizacional
mas integrado y cohesionado y, por lo tanto, genera mayor nivel de satisfaccion en
todo el personal y claro, a mayor satisfaccion laboral también hay una mayor
productividad y mejor calidad en el trabajo desarrollado. Esto se aplica tanto para
organizaciones que producen bienes u organizaciones que producen servicios, tales

como una institucién educativa, por ejemplo.
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Clima paternal

El clima organizacional llamado paternal es muy parecido al clima denominado
familiar, pues en este tipo de clima organizacional hay un estilo de liderazgo
paternalista, es decir, mucho mas tolerante con los errores o discrepancias en el
personal. Este tipo de clima organizacional fomenta la obediencia, pero al mismo
tiempo la tolerancia. Entonces, se promueve a su vez el apoyo y la cooperacion para
que de esa manera los trabajadores se sientan apoyados por parte de la jefatura de la
organizacion, por lo tanto, en este clima organizacional se puede observar también

mayores niveles de satisfaccion laboral en el personal.
Clima cerrado

Contrariamente a los anteriores climas organizacionales, el clima
organizacional cerrado es bastante similar al clima organizacional controlado, puesto
que en este tipo de climas organizacionales hay mayor verticalidad, un mayor
distanciamiento entre el personal e incluso un mayor autoritarismo. En este clima
organizacional se fomenta la obediencia y una disciplina estricta, por lo tanto, el
personal tiene menor capacidad de ser creativo e innovador. Este clima organizacional
cerrado no promueve una satisfaccion laboral y, por lo tanto, puede incidir
negativamente en la forma como se sienten los trabajadores respecto a la instituciéon y

con sus objetivos.
2.2.2. Variable Compromiso laboral
2.2.2.1. Definiciones

Meyer y Allen (1991, citados en Larico, 2019, p. 222) precisan que el
compromiso organizacional “es una fuerza psicologica que caracteriza la relacion entre

una persona y una organizacion en la cual trabaja”.

Para Davis y Newstrom (2001, p. 55) el compromiso organizacional o lealtad de
los empleados “consiste en una identificacion con la organizacién y el deseo
permanente y consistente en continuar participando activamente en el desarrollo de la

organizacion”.
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Por otro lado, O'Reilly y Chatman (1986, p. 64) definen el compromiso
organizacional como “un vinculo psicoldgico que une al individuo con la organizacion,
dicho vinculo puede distinguirse, segin su origen, en compromiso de conformidad,

identificacion e internalizacion”.

Para Luthans (2008, p. 83) “el compromiso organizacional es uno de los
principales retos modernos, ya que persiste el temor constante de recorte de personal,
la pérdida de seguridad laboral, el cambio abrumador de tecnologia y la tension de
tener que hacer mas con menos; por ello, los administradores, o quienes lideran una
organizacion, necesitan promover un lugar de trabajo estimulante para potencializar el

compromiso de los colaboradores”.

Arias (2001, p. 26) define compromiso laboral como “la fuerza relativa de

identificacion y de involucramiento de un individuo con su organizacion”.

Ojeda, et al. (2016, p. 47) definen a compromiso como “la fuerza relativa de

identificacion y de involucramiento de un individuo con una organizacion”.

Los conceptos sobre compromiso laboral resefiados lineas arriba, permiten
identificar ciertos elementos comunes a todas estas definiciones, compromiso se
refiere a la dedicacion en la cual una persona se obliga a participar e involucrarse en
los asuntos de la institucion, ahora bien, este compromiso puede ser formal o informal,
sea cual fuere el tipo que sea, el comprometerse es involucrarse, es asumir como propio
los intereses de la organizacion, “es ponerse la camiseta” de la organizacion, es decir,

Ilevar en su interior el deseo de cumplir los objetivos institucionales, “hacerlos suyos”.
2.2.2.2. Teorias sobre el compromiso laboral
Teoria de las expectativas de Gibson

Marino (2018) plante6 que el compromiso laboral no se puede definir como parte
de una sola teoria, sino que debe verse desde diferentes perspectivas porque existen

multiples disciplinas cientificas que contribuyen con conocimientos y teorias y se
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asocian entre si. Esta teoria incluye los siguientes factores: desempefio laboral,
compensacion, relacion entre esfuerzo y desempefio propio, salario, etc. La teoria
también utiliza concepciones de la teoria de las expectativas para demostrar que los
empleados son mas leales a las organizaciones cuando tienen expectativas de tipo

positivo de la propia institucion y de conductas de su direccion.
Teoria de las actitudes y expectativas de Arias

Segun Arias (2001) el compromiso hacia el trabajo y organizacion implica una
actitud en la que el trabajador tiende a favorecer a la organizacion, pero es muy
importante que el trabajador también se comporte con expectativas positivas. La teoria
también enfatiza la importancia de la investigacion de actitudes, ya que conocer las
actitudes de los empleados puede ayudar a predecir o pronosticar el nivel de

compromiso con la institucién misma.
Teoria de Mayer y Allen

Segln la teoria de Mayer y Allen (1991, citados en Larico, 2019) las

dimensiones del compromiso laboral son las siguientes:

Dimension compromiso afectivo

El compromiso de tipo afectivo expresa un vinculo emocional con su
institucion, y es el nivel de emocién y motivacién interna que los empleados evocan
en su sentido de pertenencia. Esta conexién emocional esta asociada a un mayor nivel
de productividad, mayor nivel de motivacion y una vision clara y coherente de

permanecer mas tiempo en la institucion.

Meyer y Allen (1991) consideraron que el compromiso afectivo se compone

de cuatro categorias:

Categoria 1: Las caracteristicas personales
Son las caracteristicas socio demograficas, tales como la edad, el sexo y la

educacion, y que se relacionan con el compromiso laboral.
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Categoria 2: Las caracteristicas estructurales

Dentro de las caracteristicas estructurales se encuentran: el disefio de la propia
organizacion, es decir, la division de las areas, oficinas, estamentos, niveles, cargos,
entre otros aspectos; es decir, el disefio de una organizacion es en suma una

caracteristica estructural que podria tener un impacto en el compromiso laboral.

Categoria 3: Las caracteristicas relativas al trabajo

Dentro de las caracteristicas relacionadas al trabajo, se refiere las actividades
laborales propias de la institucion, su naturaleza, objetivos, su razon social, su mision,
la utilizacion de las competencias y habilidades de los trabajadores, la formacion de
equipos, entre otros aspectos; es decir, en esta dimension, se describe coémo se hace el
trabajo y como esta forma de hacer el trabajo tiene un impacto en el compromiso

laboral.

Categoria 4: Las experiencias profesionales
Tienen que ver el acoplamiento de la experiencia profesional y el compromiso
afectivo (Meyer y Allen, 1991).

Dimension compromiso de continuidad

Segun Meyer y Allen (1991) este tipo de compromiso indica la necesidad del
empleado para mantener la solidaridad o conexion con la institucion. En este caso, el
trabajador se da cuenta de que ha ganado y se ha salido de la organizacion y, por tanto,
siente su compromiso de no salir de ella. En esta dimension, el empleado tiene una
especie de deuda con la organizacion, por lo que su nivel de compromiso también es

de nivel mayor.

Esta dimension también implica la evaluacion que realiza el trabajador para
tomar la decision de continuar en la organizacion. Esta evaluacion puede comprender
aspectos como el salario, las condiciones de trabajo, el clima organizacional, el estilo
de liderazgo, las relaciones interpersonales, la motivacion intrinseca, la infraestructura

o condiciones fisicas, entre otros aspectos. Asi mismo, en esta dimension se analiza la
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forma codmo el trabajador continla en la organizacion con un nivel de motivacion
suficiente para tolerar los cambios que en algn momento podrian ocurrir dentro de la
organizacion; sin embargo, si la motivacion para continuar es fuerte y consistente, el
trabajador se mantendria en la organizacion pese a que algunas circunstancias no le

sean del todo satisfactorias.

Por otra parte, algunos factores personales y no solo organizacionales, podrian
también incidir en un nivel alto de compromiso de continuidad con la organizacion,
por ejemplo, la antigliedad en el puesto. Al respecto, se conoce que mientras mas
antiguo sea un trabajador, tanto en organizacion como en el puesto, mayor
probabilidad existe que continle perteneciendo a la institucién. Asimismo, se ha
indicado también que las mujeres trabajadoras tienden a comprometerse mas con la
organizacion que los colegas varones. También estaria la edad, a mayor edad, los
trabajadores presentan tendencia mas alta a continuar comprometidos con la

organizacion, a diferencia de los trabajadores de edad menor.

Por otra parte, también existen factores psicoldgicos tales como: la tendencia a
la estabilidad o el temor al cambio; en tal sentido, se ha observado que los trabajadores
que tienen temor al cambio y se resisten a los cambios, tienden a permanecer y
continuar en la organizacion. A diferencia de aquellos trabajadores con una
predisposicion mas alta para arriesgarse a buscar trabajo o a salirse de una

organizacion para buscar otras oportunidades laborales.

Dimension compromiso normativo

Esta Meyer y Allen (1991, citado en Larico, 2019) sugieren que este tipo de
institucion esta vinculada con las normas y valores desarrollados por la institucion. En
algunos casos, el empleado siente la necesidad de permanecer en la institucion por los
beneficios sociales recibidos, algunos patrocinios laborales, aumento de salarios,
oportunidades de carrera, promocion en la propia organizacién, etc. En esta dimension,
el empleado desarrolla un sentido de reciprocidad hacia la organizacion, en cuyo caso

el empleado cree que debe perseverar y continuar trabajando en la institucion.
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Bayona y Gofii (2007) sefialan que el compromiso normativo es aquel
compromiso o tipo de compromiso menos estudiado, sin embargo, puede ser una
dimensién fundamental dentro de la variable compromiso laboral, puesto que como se
observa también, muchos trabajadores a pesar de las condiciones laborales no le son
favorables, sienten la obligacion moral y legal de continuar en la organizacion. Por su
parte, Ramos (2005) argumentd que el compromiso normativo debia verse como la
totalidad de presiones normativas de tipo cultural o familiar, interiorizadas para actuar

de cierta forma compatible con las metas e intereses de la organizacion.

Meyer y Allen (1991) sefialan que la lealtad del trabajador con su organizacion,
toma vigor cuando este se siente en deuda con ella por haberle dado una oportunidad
o recompensa que fue valorada por el trabajador. A decir de Goman (1992) la lealtad
con la organizacién puede tener dos aspectos: un aspecto emocional o sentimental y el
otro conductual. En el aspecto emocional o sentimental, se conoce de estrategias que
desarrollan algunas organizaciones para involucrar sentimentalmente al trabajador con
los objetivos de la institucion, en ocasiones, se observan camparias de propaganda
interna que busca influir en el desarrollo de sentimientos positivos del trabajador hacia
la propia organizacion. Por otra parte, independientemente del esfuerzo que haga la
organizacion, hay trabajadores que con el paso del tiempo y por razones diversas,
sienten un afecto sincero y genuino por la organizacion en la cual se viene
desempefiando, en muchos casos, este sentimiento positivo estd relacionado al
agradecimiento o a la gratitud. Por otra parte, en el aspecto conductual, la lealtad
guarda relacién con los beneficios econdmicos que se le otorga al trabajador y por lo

cual este siente la necesidad de continuar perteneciendo a la organizacion.

2.3. Conceptos clave
Clima organizacional

Marin, et al. (1998, citados en Larico, 2019) sefialan que “el clima

organizacional es aquel conjunto de sensaciones que provoca la pertenencia a una
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organizacion, dichas sensaciones van a influir en el comportamiento del trabajador, en

sus actitudes y en su propia percepcion de la organizacion” (p. 44).
Liderazgo

(Marin, et al. 1998, citados en Larico, 2019) senala que: “el liderazgo es el
conjunto de comportamientos y actitudes que posee una persona y que le da la
capacidad para conducir o dirigir a un grupo de individuos con el objetivo de alcanzar

metas comunes” (p. 122).
Motivacion

Robbins y Judge (2013, p. 423) definen la motivacién como “una condicion
psicoldgica en la que un individuo desarrolla un impulso y persiste en ello hasta

alcanzar alguna meta establecida”.
Reciprocidad

Segln Chiavenato (2015, p. 322) “es el proceso de interaccion entre empleado y
organizacion. La organizacién hace ciertas cosas por y para los participantes y el

participante responde con trabajo”.
Participacion

Dominguez (1996, p. 55) sefiala que “es el grado de identificacion que tiene un
trabajador (docente) con la organizacion (escuela). En esta dimension el individuo
participa de manera activa en aquellas actividades objetivos que la organizacion busca

alcanzar”.
Compromiso laboral

Meyer y Allen (1991, citado en Larico, 2019, p. 74) dicen que es “el grado de
responsabilidad u sensacion de obligacion voluntaria que un trabajador siente hacia

una organizacion determinada. Se identifica y es leal a ella”.
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Compromiso afectivo

Meyer y Allen (1991, citados en Larico, 2019, p. 54) definen el compromiso
afectivo como ““un vinculo emocional o psicoldgico que se desarrolla entre una persona

y una institucion”,
Compromiso de continuidad

Ldépez (2014) observa que es el esfuerzo que hace el trabajador por continuar

permaneciendo en la institucion.
Compromiso normativo

Larico (2019) sefiala que en el compromiso normativo el trabajador siente una
obligacién por permanecer con la organizacion, considera que es lo correcto y se siente

obligado a ello.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipoy disefio de la investigacion
3.1.1. Tipo

El tipo de investigacidn desarrollado en la presente investigacion es basica,
fundamental o tedrica (otros nombres con los cuales se conoce este tipo de
investigacién). En esta investigacion no se persigue una utilidad practica inmediata,
sino mas bien, se busca conocer de manera mas objetiva las variables de la realidad.
Este tipo de investigacion busca el incremento del conocimiento que se tiene sobre
cualquier variable de la realidad objetiva, que sea medible y cuantificable. Es decir,
este tipo de investigacion se centra en aumentar el conocimiento de un aspecto de la
realidad (Guillén y Valderrama, 2007).

3.1.2. Disefio

El disefio de esta investigacion es no experimental, de tipo correlacional y con

un enfoque de cohorte transversal (Hernandez, et al. 2014).

Donde:

M = Muestra

oL = Observacion de la 1° variable: Clima organizacional
02 = Observacion de la 2° variable: Compromiso laboral

R = Relacion (variable 1y 2)
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3.2.  Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacion esta constituida por 52 docentes de la Institucion Educativa

“Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico”.
3.2.2. Muestra
El tipo de muestra es no probabilistico, censal.
4.2.3. Criterios de inclusion y exclusion
Inclusion:

- Participan los docentes que otorgan su consentimiento informado.

- Participan los docentes gque asisten regularmente a su centro de labores.
Exclusién:

- Participan los docentes que no otorgan su consentimiento informado.

- No participan los docentes que no asisten regularmente a su centro de labores.

Caracteristicas de la muestra

Tabla 1
Género
Género f %
Masculino 16 30,7
Femenino 36 69,3
Total 52 100 %

Fuente: Base de datos. Elaboracién propia



Tabla 2

Nivel educativo

Nivel f %
Primaria 28 53,8
Secundaria 24 46,2

Total 52 100 %

Fuente: Base de datos. Elaboracidn propia
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3.3.  Operacionalizacion de variables

Operacionalizacién de variable clima organizacional

35

Variable Definicion Conceptual Definicidn operacional Dimensiones Indicadores Escala

Es la suma total de Segun Larico (2019) el Liderazgo Hay direccién de la organizacion
percepciones que clima organizacional se Se estimula el trabajo en equipo
desarrolla un trabajador ~ mide a través del liderazgo, Se solucionan conflictos
respecto de las la motivacion, la Motivacién El personal busca alcanzar logros
caracteristicas fisicas, reciprocidad y la Se reconoce el aporte del trabajador

Clima laborales, legales y participacion. La organizacidn se adecua a los

o econdmicas que una rabajador

Organizacional o a _ . tabajado_ & _

organizacion desarrolla Reciprocidad  La organizacion respeta al Ordinal

y que la distingue de
otra (Marin, et al. 1998,
citados en Larico, 2019)

trabajador
Hay retribucién
Existe equidad

Participacion

El trabajador se compromete con la
productividad

Existe intercambio de informacion
El trabajador se involucra con al
cambio




Operacionalizacion de variable compromiso laboral

Variable Definicién Conceptual Definicién operacional ~ Dimensiones Indicadores Escala
Meyer y Allen (1991, Segun Larico (2019) el Afectivo - Lazos emocionales
citados en Larico,2019), lo  compromiso laboral se - Sentido de pertenencia
definieron como: una mide a través de la . ldentificacién
] condicion psicoldgicaque  afectividad, la
Compromiso . - — - -
representa el vinculo entre  continuidad y la Continuidad - Convivencia
laboral un individuo y una normatividad. - Permanencia
institucion determinada. . Estabilidad
_ Ordinal
Normativo - Retribucion

- Reciprocidad
- Obligacion

36
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3.4.  Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas

Las técnicas de investigacion comprenden un conjunto de procedimientos
organizados sistematicamente, que orientan al investigador en el proceso de
recopilacién de datos (Hernandez, et al. 2014). La técnica utilizada en la presente

investigacion es la encuesta y su instrumento es el cuestionario.
3.4.2. Instrumentos

Ficha Técnica

Nombre del instrumento: Cuestionario de clima organizacional
Autor: Marin, et al. (1998), adaptado por Delgado (2019).

Proposito: Medir el clima organizacional del personal docente de la Institucion

Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico de Tacna.

Significacion : Un puntaje se considera alta o baja segun el nimero de respuestas. El
puntaje minimo es 20 y el puntaje maximo es 100.

Grupo de referencia: El cuestionario se dirige al personal docente de la Institucién

Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico de Tacna.

Extension: El cuestionario se conforma de 20 items. El desarrollo del cuestionario es

de 25 minutos.

Material a utilizar: Estd compuesto por 1 cuadernillo que contiene los items y las

respuestas se ofrecen en el mismo cuadernillo.
Escala: Ordinal
Alternativas de respuesta:

- Nunca
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- Casi nunca
- Aveces
- Casi siempre

- Siempre

Dimensiones y numero de items:

- Liderazgo: 1,2,3,4,y5

- Motivacién: 6,7,8,9, y 10

- Reciprocidad: 11,12,13,14 y 15
- Participacién: 16,17,18,19 y 20

Interpretacion: Para calcular y determinar el nivel de clima organizacional, se tienen
en cuenta los siguientes rangos y categorias:

- Nivel bueno: puntaje: entre 74 a 100 puntos

- Nivel regular: puntaje entre 47 a 73 puntos

- Nivel malo: puntaje entre 20 a 46 puntos

Confiabilidad: La consistencia interna del cuestionario fue medida mediante el
procedimiento denominado alfa de Cronbach, y el coeficiente hallado en la presente

investigacion fue: 0,747.

Instrumento de la variable compromiso laboral

Ficha técnica

Nombre del instrumento: Cuestionario de compromiso laboral
Autor: Meyer y Allen (1991), adaptado por Rivera (2020)

Proposito: Medir el compromiso laboral en los docentes de la Institucion Educativa
Nuestros Heroes de la Guerra del Pacifico de Tacna.

Significacion: La calificacion serd minima si equivale a 18 puntos y serd maxima si

equivale a 90 puntos.
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Grupo de referencia: El cuestionario va dirigido al personal docente de la Institucion
Educativa Nuestros Heroes de la Guerra del Pacifico de Tacna.

Extension: El cuestionario esta conformado por 18 items. El tiempo que dura su

aplicacion es de aproximadamente 15 minutos.

Alternativas de respuesta:

- Totalmente en desacuerdo

- Endesacuerdo

- Nide cuerdo ni en desacuerdo
- Deacuerdo

- Totalmente de acuerdo

Dimensiones y nimero de items:

- Compromiso afectivo. Conformada por los siguientes items: 1,2,3,4,5y 6

- Compromiso de continuidad. Conformada por los siguientes items: 7,8,9, 10, 11y
12

- Compromiso normativo. Conformada por los siguientes items: 13,14,15,16, 17 y
18

Interpretacion: Para establecer el nivel de compromiso laboral se usan los siguientes
rangos y puntajes:

- Alto: 66-90

- Medio: 42-65

- Bajo: 18-41

Confiabilidad: La consistencia interna de la escala fue medida mediante el
procedimiento denominado alfa de Cronbach, y el coeficiente hallado en la presenta
investigacion fue de: 0,721.
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3.5.  Procesamiento y andlisis de datos

El proceso de investigacion se inicia presentando a la direccion de la institucion
educativa “Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico™, el plan de investigacion en
forma resumida. Se realizé una entrevista con el director de la institucion educativa
con la intencion de realizar algunas coordinaciones a efectos de aplicar instrumentos
de la manera més objetiva y rapida posible. A continuacién, se presentd una solicitud
donde se hizo formalmente el pedido y, ademas, se insto a la direccion a comunicar a
los profesores y, de esa manera, solicitar su consentimiento informado. Luego de
recibir la aprobacién a la solicitud presentada, se procedio a la creacion de link de
acceso a Google Forms, este link contenia tanto los instrumentos como el
consentimiento informado, es decir, solo los docentes que dieron su consentimiento
informado a la aplicacién de los instrumentos respondieron a los mismos. En tal
sentido, ningun docente negd su consentimiento o rechazo la posibilidad de participar

en la investigacion.

Una vez que los datos fueron recogidos a través del link de Google Forms,
fueron codificados, tabulados y trasladados a un programa estadistico SPSS-24. Estos
datos fueron procesados para elaborar tablas descriptivas y luego realizar la prueba de
normalidad en ambas variables, también se hizo la prueba de confiabilidad de
Cronbach, y, finalmente, se aplico la prueba de hipo6tesis mediante el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo consistié en el desarrollo de varios pasos: el primero y el
mas importante fue la coordinacion con la direccion de la institucion educativa, donde
se brindaron las explicaciones y se absolvieron algunas dudas respecto a los objetivos
y fines de la investigacidn. En segundo lugar, se llevo a cabo una reunién informal con
algunos docentes para explicarles los objetivos de la presente investigacion y las
caracteristicas del proceso de recojo de datos.

Posteriormente, se coordind con la subdireccion para determinar la forma cémo
se iba a comunicar a los docentes el proceso de recopilacion de los datos.
Seguidamente, se crearon los formularios en el sistema Google Forms y se obtuvo el
link correspondiente, dicho link se entreg6 a la direccion de la institucion educativa
para que a su vez se distribuyera entre los docentes mediante correo electronico y
mensajes por WhatsApp. De este modo, los docentes participaron en el llenado de los
formularios y al cabo de dos dias se pudo lograr el objetivo puntual en esta etapa, el
cual era aplicar los instrumentos a toda la poblacion conformada por docentes
nombrados y contratados de los tres niveles de esta institucion educativa de gestion

estatal.

4.2. Resultados

4.2.1. Resultados de la variable Clima organizacional



Tabla 3

Niveles de clima organizacional

42

Niveles f %

Bajo 0 0

Medio 7 13,5

Alto 45 86,5

Total 52 100 %
Figura 1

Niveles de clima organizacional

0

Bajo

86,5

Alto

En la tabla se observa que el 86,5 % se ubico en el nivel alto, el 13,5 % se ubicé en el

nivel medio y el 0 % se ubicd en el nivel bajo, de la variable clima organizacional.
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Tabla 4
Niveles de la dimensién liderazgo del clima organizacional

Niveles f %

Bajo 4 7,7

Medio 34 65,4

Alto 14 26,9

Total 52 100 %
Figura 2

Niveles de la dimension liderazgo del clima organizacional

65,4

26,9

1,7

Bajo Medio Alto

En la tabla se observa que el 26,9 % de la muestra se ubicé en el nivel alto, el 65,4 %
se ubicd en el nivel medio y el 7,7 % se ubicd en el nivel bajo, de la dimension

liderazgo de la variable clima organizacional.
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Tabla5

Niveles de la dimensién motivacion de la variable clima organizacional

Niveles f %
Bajo 20 38,5
Medio 13 25,0
Alto 19 36,5
Total 52 100 %
Figura 3

Niveles de la dimensién motivacion del clima organizacional

38,5

36,5

Bajo Medio Alto

En la tabla se observa que el 36,5 % de la muestra se ubicoé en el nivel alto, el 25 % se
ubico en el nivel medio y el 38,5 % se ubico en el nivel bajo, de la dimension

motivacion de la variable clima organizacional.
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Tabla 6

Niveles de la dimension reciprocidad de la variable clima organizacional

Niveles f %
Bajo 12 23,1
Medio 30 57,7
Alto 10 19,2
Total 52 100 %
Figura 4

Niveles de la dimensién reciprocidad del clima organizacional

51,7

23,1

19,2

Bajo Medio Alto

En la tabla se observa que el 19,2 % de la muestra se ubicé en el nivel alto, el 57,7 %
se ubico en el nivel medio y el 23,1 % se ubicé en el nivel bajo, de la dimension
reciprocidad de la variable clima organizacional.
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Tabla7

Niveles de la dimension participacion de la variable clima organizacional

Niveles f %
Bajo 27 51,9
Medio 22 42,3
Alto 3 5.8
Total 52 100 %
Figura 5

Niveles de la dimensidn participacion del clima organizacional

51,9
42,3
58
Bajo Medio Alto

En la tabla se observa que el 5,8 % de la muestra se ubicé en el nivel alto, el 42,3 %
se ubico en el nivel medio y el 51,9 % se ubicé en el nivel bajo, de la dimension
participacion de la variable clima organizacional.
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4.2.1. Resultados de la variable Compromiso laboral

Tabla 8

Niveles de compromiso laboral

Niveles f %
Bajo 11 21,2
Medio 28 53,8
Alto 13 25,0
Total 52 100 %
Figura 6

Niveles de compromiso laboral

53,8

21,2

Bajo Medio Alto

En la tabla se observa que el 25 % se ubic6 en el nivel alto, el 53,8 % se ubico en el

nivel medio y el 21,2 % se ubicd en el nivel bajo, de la variable compromiso laboral.
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Tabla 9

Niveles de la dimension compromiso afectivo de la variable compromiso laboral

Niveles f %
Bajo 10 30,8
Medio 26 50,0
Alto 10 19,2
Total 52 100 %
Figura7

Niveles de la dimension compromiso afectivo de la variable compromiso laboral

30,8

19,2

Bajo Medio Alto

En la tabla se observa que el 19,2 % de la muestra se ubicoé en el nivel alto, el 50 % se
ubico en el nivel medio y el 30,8 % se ubic6 en el nivel bajo, de la dimension
compromiso afectivo de la variable compromiso laboral.
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Tabla 10

Niveles de la dimension compromiso de continuidad de la variable compromiso
laboral

Niveles f %

Bajo 21 40,4

Medio 26 50,0

Alto 5 9,6

Total 52 100 %

Figura 8

Niveles de la dimension compromiso de continuidad de la variable compromiso

laboral

40,4
9,6
Bajo Medio Alto

En la tabla se observa que el 9,6 % de la muestra se ubico en el nivel alto, el 50 % se
ubico en el nivel medio y el 40,4 % se ubicd en el nivel bajo, de la dimension

compromiso de continuidad de la variable compromiso laboral.
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Tabla 11

Niveles de la dimension compromiso normativo de la variable compromiso laboral

Niveles f %
Bajo 4 7,7
Medio 18 34,6
Alto 30 57,7
Total 52 100 %
Figura 9

Niveles de la dimension compromiso normativo de la variable compromiso laboral

S1,7

34,6

1,7

Bajo Medio Alto

En la tabla se observa que el 57,7 % de la muestra se ubicé en el nivel alto, el 34,6 %
se ubicé en el nivel medio y el 7,7 % se ubico en el nivel bajo de la dimension
compromiso normativo de la variable compromiso laboral.
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4.3.  Contraste de hipdtesis

Prueba de normalidad para las variables clima organizacional y compromiso

laboral
Hipdtesis:

Ho: Los datos totales de las variables clima organizacional y el compromiso laboral de
los docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

siguen una distribucién normal.

Ha: Los datos totales de las variables clima organizacional y el compromiso laboral de
los docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico,

no siguen una distribucion normal.

Nivel de significancia
Nivel de confianza: 95 %

Significancia: a =0.05

Prueba estadistica

Debido a que el tamafio de muestra es mayor a (n = 52) se utilizd la prueba de
Kolmogorov-Smirnov para determinar si la muestra proviene de una distribucion

normal.
Criterio de decision
Si p < 0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha)

Si p > = 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipdtesis alterna (Ha)
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Tabla 12

Prueba de normalidad - Kolmogorov-Smirnov de ambas variables

Estadistico gl. Sig.
Clima organizacional 0,127 52 0,036
Compromiso laboral 0,115 52 0,083

En la tabla se observa que dado el resultado p-valor= Sig. (p = 0,036 < 0,05)
de la variable Clima organizacional se rechaza la hip6tesis nula (Ho), y dado que el
p-valor (sig = 0,036) es menor al valor de significancia (o = 0,05), es decir, que la
distribucion del clima organizacional de los docentes de la Institucion Educativa

Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico, no siguen una distribucién normal.

Por otra parte, dado el resultado p-valor = Sig. (p = 0,083 > 0,05) de la variable
compromiso laboral se acepta la hipotesis nula (Ho), dado que el p-valor (sig = 0,100)
es mayor al valor de significancia (a = 0,05), es decir, que la distribucion de la variable
compromiso laboral de los docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la

Guerra del Pacifico, siguen una distribucién normal.
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Resultados hipotesis: clima organizacional y el compromiso laboral

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre el liderazgo y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

Hipotesis estadistica 1

Ho. No existe relacion entre el liderazgo y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

Ha. Existe relacion entre el liderazgo y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

Tabla 13

Prueba rho de Spearman. Dimension liderazgo y compromiso laboral

Compromiso laboral

Coeficiente de correlacion 0,295
Liderazgo sig. (bilateral) 0,034
n 52

En la tabla se observa que el valor resultante del coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0,295 entre la sub variable liderazgo y la variable compromiso laboral.
Por lo tanto, se indica que existe correlacion positiva media entre el liderazgo y
compromiso laboral de los docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la

Guerra del Pacifico.



Figura 10
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Diagrama de dispersion de la correlacion entre el liderazgo y el compromiso laboral
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Hipétesis especifica 2

Existe relacion entre la motivacion y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
Hipotesis estadistica 2

Ho. No existe relacion entre la motivacion y compromiso laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

Ha. Existe relacion entre la motivacion y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

Tabla 14

Prueba rho de Spearman. Dimensién motivacion y compromiso laboral

Compromiso laboral

Coeficiente de correlacion 0,172
Motivacion sig. (bilateral) 0,224
n 52

En la tabla se observa que el valor resultante del coeficiente de correlacién de
Spearman es de 0,172 entre la sub variable motivacion y la variable compromiso
laboral. Por lo tanto, se indica que existe correlacion positiva débil no significativa
entre la motivacién y compromiso laboral de los docentes de la Institucion Educativa

Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
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Diagrama de dispersion de la correlacion entre la motivacion y el compromiso laboral
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Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre la reciprocidad y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
Hipotesis estadistica 3

Ho. No existe relacion entre la reciprocidad y compromiso laboral de los docentes de
la Institucién Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

Ha. Existe relacion entre la reciprocidad y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

Tabla 15

Prueba rho de Spearman. Dimension reciprocidad y compromiso laboral

Compromiso laboral

Coeficiente de correlacion 0,001
Reciprocidad sig. (bilateral) 0,993
n 52

En la tabla se observa que el valor resultante del coeficiente de correlacién de
Spearman es de 0,001 entre la sub variable reciprocidad y la variable compromiso
laboral. Por lo tanto, se indica que existe correlacion positiva muy débil no
significativa entre la reciprocidad y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
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Figura 12
Diagrama de dispersion de la correlacion entre la reciprocidad y el compromiso
laboral
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Hipdtesis especifica 4

Existe relacion entre la participacion y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
Hipotesis estadisticas 4

Ho. No existe relacion entre la participacion y compromiso laboral de los docentes de
la Institucién Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

Ha. Existe relacion entre la participacion y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.

Tabla 16
Prueba rho de Spearman. Dimension participacion y compromiso laboral

Compromiso laboral

Coeficiente de correlacion 0,163
Participacion sig. (bilateral) 0,248
n 52

En la tabla se observa que el valor resultante del coeficiente de correlacién de
Spearman es de 0,163 entre la sub variable participacion y la variable compromiso
laboral. Por lo tanto, se indica que existe correlacion positiva muy débil no
significativa entre la participaciéon y compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
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Figura 13
Diagrama de dispersion de la correlacion entre la participacion y el compromiso
laboral
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Resultados hipdtesis: clima organizacional y el compromiso laboral
Hipétesis general

Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el compromiso
laboral de los docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del

Pacifico.
Hipotesis estadisticas

Ho. No existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
compromiso laboral de los docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la

Guerra del Pacifico.

Ha. Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
compromiso laboral de los docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la

Guerra del Pacifico.

Tabla 17

Prueba rho de Spearman. Variables: clima organizacional y compromiso laboral

Compromiso laboral

Coeficiente de correlacién 0,234
Clima organizacional sig. (bilateral) 0,045
n 52

En la tabla se observa que el valor resultante del coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0,234, entre las variables clima organizacional y el compromiso
laboral. Por lo tanto, se indica que existe correlacion positiva débil significativa entre
las variables: clima organizacional y el compromiso laboral de los docentes de la

Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico.
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Diagrama de dispersion de la correlacion entre el clima organizacional y el

compromiso laboral

*

90,00 . pe

.
L] L
L] L]
& ’e .
. .o
[} o0 1
—_ ® ® *
& 8000 @ - p———
o | e ——--2" .
2 — e o .
N . [
c
o
2 7000
o ' L] .
©
.
E
o L
L
60,00 .
50,00
30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Compromiso laboral

Fuente: base de datos. Elaboracion propia



63

DISCUSION

La presente investigacion sigue el modelo de clima laboral de Marin, et al.
(1998) quien define el clima laboral como un conjunto de percepciones o impresiones
que los trabajadores desarrollan respecto a las caracteristicas que son relativamente
estables en su centro de trabajo u organizacion. Estas caracteristicas incluyen —ademas
de los aspectos fisicos y de gestion— las actitudes y la conducta de cada uno de los
integrantes. Este modelo, considera que el clima laboral estd conformado por cuatro

dimensiones fundamentales: reciprocidad, participacion, liderazgo y motivacion.

En la presente investigacion se evalud el clima organizacional y se encontrd
que el 86,5 % de la muestra conformada por docentes de una institucién educativa de
gestion estatal —pero administrada por el ejército peruano en la ciudad de Tacna— se
ubico en un nivel alto. Este resultado resulta bastante positivo y revelaria una gestion
eficiente y, ademas, de la existencia de relaciones interpersonales bastante favorables
y positivas. Estos resultados se comparan con los encontrados por Mata (2017) en

México, quien hall6é que el 56 % de su muestra se ubic6 un nivel alto.

También se tiene el resultado propuesto por Gonzalez (2022) en su
investigacion realizada en Lima, quien comprob6é que el 78 % de su muestra
conformada por docentes, se ubico un nivel moderado. Asimismo, se tiene el estudio
de Cardenas (2020) quien en su investigacion realizada en San Juan de Lurigancho-
Lima, encontrd que el 66 % de la muestra percibié un clima organizacional en un nivel
alto. También se tiene los resultados propuestos por Goetendia (2020) que, en su
estudio llevado a cabo en la ciudad de Lima, encontrdé que el 75 % de su muestra se
ubicé un nivel alto. Asimismo, se tiene el estudio realizado por Fernandez y Mejia
(2019) en la Ciudad de Lima, quienes encontraron que el 26 % de su muestra percibia

un clima laboral alto.

Siguiendo con el andlisis comparativo entre los resultados de la presente

investigacion y otros, realizados a nivel nacional, se tiene que Burgos (2018) en su
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estudio realizado en Lima, encontré que apenas un 5% de la muestra participante de

docentes, se ubico en un nivel alto de clima organizacional.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion son positivos,
especialmente en comparacion con los estudios revisados en los antecedentes. Este
hallazgo sugiere la posibilidad de explorar ciertos aspectos relevantes en
investigaciones futuras. Por ejemplo, seria pertinente identificar los factores que
podrian estar influyendo en esta institucion educativa para que sus docentes perciban

un clima organizacional tan favorable.

Una posible hipdtesis plantea que las relaciones entre los docentes son
altamente reciprocas, tanto en el &mbito social como en el profesional. Asimismo, es
probable que exista una participacion activa del cuerpo docente en los procesos
institucionales y que el liderazgo ejercido sea de tipo democréatico. Este tipo de
liderazgo, caracterizado por fomentar la colaboracion y la inclusion, podria ser un
elemento clave en el desarrollo de un clima organizacional positivo. Finalmente, es
posible que los niveles de motivacién de los docentes en esta institucion sean
significativamente altos, lo que contribuiria a la percepcién favorable del entorno

laboral.

En este contexto, los resultados de la presente investigacion pueden servir
como base para estudios futuros que busquen identificar y analizar los factores
organizacionales que facilitan o intervienen en el desarrollo de un clima organizacional
percibido como positivo por los docentes. Este enfoque permitiria una comprension
mas profunda de las dinamicas institucionales y ofreceria herramientas para replicar

estas condiciones en otros entornos educativos.

En relacion a la variable compromiso laboral, en la presente investigacion se
ha seguido la teoria de Meyer y Allen. Esta teoria plantea que el trabajador se
compromete con la institucion, desarrollando un vinculo emocional,
comprometiéndose a continuar en la institucion y, ademas, asumiendo las normas y

valores de la institucion como parte de su comportamiento cotidiano. Esta variable fue
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evaluada mediante un cuestionario que sigue el modelo de Mayer y Allen e incluye

tres dimensiones de compromiso.

En la presente investigacion se halld que el 25 % de la muestra se ubicd un
nivel alto de compromiso laboral, mientras que el 53,8 % se ubic6 un nivel medio; es
decir, uno de cada cuatro docentes presenta un nivel de compromiso en un nivel alto o
favorable. Los resultados de la presente investigacion pueden compararse con aquellos
resultados presentados por diversos investigadores a nivel nacional; por ejemplo,
Cardenas (2020) quien en un estudio realizado en San Juan de Lurigancho-Lima,

encontr6 que el 55 % de su muestra se ubico un nivel alto.

Por otra parte, Guetedia (2020) encontrd6 que el 68 % de su muestra,
conformada por docentes de una institucién educativa, se ubicd un nivel alto de
compromiso laboral. También Fernandez y Mejia (2019) en un estudio realizado en
Lima, encontr6 que el 85 % de su muestra presentaba un nivel de compromiso laboral
alto. También se tiene el estudio realizado por Burgos (2018) en la Ciudad de Lima,
quien encontrd que apenas un 12 % de su muestra, conformada por docentes de varias

instituciones educativas de un distrito de Lima, se ubicé un nivel alto.

Como puede observarse, los resultados de la presente investigacion resultan
preocupantes, puesto que el nivel alto de compromiso apenas se encuentra en un 25 %
de la muestra; es decir, aproximadamente 12 docentes de los 52 encuestados, se
comprometen fuertemente con la institucion, con sus valores y han desarrollado un

vinculo emocional con la institucién educativa.

Los resultados de la presente investigacion, requiere que se realicen
investigaciones mas adelante, que permita determinar qué factores institucionales y de
gestion e incluso personales, pueden influir en los niveles de compromiso laboral,
puesto que, como se ha podido comprobar, apenas un 25 % de la muestra se
compromete fuertemente con los valores institucionales, con sus objetivos
estratégicos, con su vision y su mision; mientras que los demas docentes no muestran
niveles de compromiso laboral lo suficientemente fuertes, consistentes y estables en el

tiempo. Asimismo, futuras investigaciones también podrian indagar respecto a qué
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factores de tipo personal tienen que ver con las actitudes, metas personales, filosofia
de vida, estilo de trabajo, etcétera, por parte de los docentes.

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar si entre la
variable clima organizacional y la variable compromiso laboral existia alguna relacién
estadisticamente significativa. Lo que se hallé finalmente, fue que, en efecto, si existe
relacion positiva y débil. Por lo tanto, también seria importante indagar mediante
futuras investigaciones, las razones de por qué esta relacion resulta de esa manera. Al
comparar estos resultados con los obtenidos por Gonzéalez (2022), se observa que dicho
autor encontré una correlacion significativa entre ambas variables, aunque de nivel

moderado.

Por su parte, Cardenas (2020) encontr6 una relacion directa entre ambas
variables en su investigacion. De manera similar, Goetendia (2020) identificé una
relacion directa y moderada entre el clima organizacional y el compromiso laboral.
Castafieda (2019), en sus hallazgos, reportd una relacion positiva y considerable entre
estas mismas variables. Asimismo, Fernandez y Mejia (2019) concluyeron que existia
una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el compromiso

laboral.

Por otro lado, Burgos (2018) determind una relacion estadisticamente
significativa de nivel moderado entre ambas variables. Farfan (2018), en su estudio
realizado en Ayacucho, también report6 una relacion positiva y moderada con un nivel
de significancia estadistica. Finalmente, Rivas-Plata (2017) establecio una relacion

directa de nivel moderado entre el clima organizacional y el compromiso laboral.

Es importante destacar que todas las investigaciones resefiadas en el presente
estudio, fueron realizadas con docentes de educacion basica regular (EBR), al igual
que esta investigacion. Ademas, en la mayoria de los estudios citados se emplearon los
mismos instrumentos utilizados en esta investigacion, la cual se llevé a cabo con

docentes de una institucion educativa de gestion publica en la ciudad de Tacna.

Se sugiere que la institucion educativa lleve a cabo investigaciones periodicas

sobre ambas variables de estudio. Ademas, se recomienda diversificar las
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metodologias empleadas. No es necesario limitarse inicamente a estudios de campo
con enfoque cuantitativo y el uso de instrumentos, como en el presente caso; también
seria valioso realizar estudios cualitativos. Por ejemplo, la aplicacién de grupos focales
0 entrevistas directas con los docentes permitiria explorar aspectos mas especificos

relacionados tanto con el clima organizacional como con el compromiso laboral.

Los estudios cualitativos podrian proporcionar informacion méas detallada y
contextualizada, permitiendo a la gestion actual identificar las variables que actdan
como barreras para el desarrollo de un clima laboral favorable. Asimismo, estos
estudios ayudarian a comprender cdmo dichas barreras pueden afectar el nivel de
compromiso de los docentes hacia la institucion. Este enfoque contribuiria a disefiar
estrategias mas efectivas para mejorar el ambiente laboral y fortalecer el vinculo de

los docentes con la organizacion.



CONCLUSIONES

. Se hallé correlacion positiva débil y significativa entre las variables clima
organizacional y el compromiso laboral de los docentes de la Institucién Educativa
Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico (coeficiente rho de Spearman = 0,234 y
sig, bilateral= 0,045 < 0,05).

. En la presente investigacion se determiné que el 86,5 % de la muestra se ubicé en
el nivel alto, el 13,5 % se ubico en el nivel medio y el 0 % se ubicd en el nivel bajo,

de la variable clima organizacional.

. Respecto al compromiso laboral, en la presente investigacion se encontrd que el 25
% de la muestra se ubicé en el nivel alto, el 53,8 % se ubicé en el nivel medio y el

21,2 % se ubico en el nivel bajo, de la variable compromiso laboral.

. Se hall6 correlacion positiva media y significativa entre la dimension liderazgo (de
la variable clima organizacional) y el compromiso laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico (coeficiente rho de
Spearman = 0,295 y sig, bilateral= 0,034 < 0,05).

. Se hallé correlacion positiva débil y no significativa entre la dimension motivacion
(de la variable clima organizacional) y el compromiso laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico (coeficiente rho de
Spearman = 0,172 y sig, bilateral= 0,224 > 0,05).

. Se hallé correlacion positiva muy débil y no significativa entre la dimension
reciprocidad (de la variable clima organizacional) y el compromiso laboral de los
docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico

(coeficiente rho de Spearman = 0,001 y sig, bilateral= 0,993 > 0,05).

. Se hallé correlacion positiva muy débil y no significativa entre la dimension

participacion (de la variable clima organizacional) y el compromiso laboral de los
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docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico
(coeficiente rho de Spearman = 0,163 y sig, bilateral= 0,248 > 0,05).



RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que el director incluya en su plan de trabajo anual la medicion
semestral del clima organizacional y del compromiso laboral. Esta tarea deberia ser
responsabilidad del &rea de psicologia de la institucion educativa, la cual debe
contar con plena autonomia para el disefio, aplicacion, interpretacion y elaboracion

del informe final de los resultados.

Garantizar esta independencia en el proceso de evaluacion permitird obtener datos
objetivos y confiables, fundamentales para disefiar planes de intervencion efectivos.
Estos planes contribuirian a mejorar significativamente los niveles de clima
organizacional y compromiso laboral en la institucion, fortaleciendo asi el

desempefio y bienestar de los docentes.

2. Se sugiere que el director lleve a cabo entrevistas individuales o grupales con los
docentes, y que considere la participacidn de asesores externos, con el objetivo de
profundizar en las razones por las cuales solo el 25 % de la plana docente muestra
un alto nivel de compromiso con la institucion. Este resultado es motivo de

preocupacion y requiere una accion inmediata.

Por lo tanto, es fundamental que la direccion priorice la realizacion de un estudio
exhaustivo que permita identificar los factores subyacentes a esta problematica y
disefiar estrategias efectivas para mejorar de manera significativa el compromiso

laboral del cuerpo docente.

3. Ladireccion deberia incluir, en sus planes de trabajo para el préximo afio, un estudio
detallado sobre las barreras institucionales o de gestion que impiden alcanzar un
100 % de docentes con una percepcion muy favorable del clima organizacional.
Aunque el resultado actual (86,5 %) es positivo, es fundamental que, en una
institucion comprometida con desarrollar una gestion de calidad, esta percepcion

favorable abarque la totalidad del cuerpo docente.
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Lograr este objetivo no solo fortaleceria la cohesion interna, sino que también
consolidaria un entorno laboral 6ptimo, esencial para alcanzar los estandares de

excelencia que se buscan en la institucion.

4. La plana docente deberia considerar la importancia de comunicar a la direccion sus
observaciones sobre las posibles barreras que impiden que el 100 % del cuerpo
docente alcance un alto nivel de compromiso laboral. La identificacion y anélisis

de estos obstaculos son esenciales para implementar mejoras efectivas.

Es fundamental destacar que, sin la participaciéon activa de los docentes en este
proceso, seria dificil lograr una gestion moderna y de calidad. Su involucramiento no
solo facilita la identificacion de problemas, sino que también promueve un sentido de
corresponsabilidad en la construccion de un entorno laboral mas comprometido y

eficiente.
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Anexo 1: Matriz de consistencia légica

“Clima organizacional y el compromiso laboral de los docentes de la Institucion Educativa Nuestros Héroes de la Guerra del Pacifico de Tacna, 2023”

Problema Objetivo Hipotesis Variable Dimensiones Metodologia
¢Como se relaciona el Determinar la relacion Existe relacion significativa Dimensién 1 Enfoque
clima organizacional y el | entre el clima entre el clima Cuantitativo
compromiso laboral de organizacional y el organizacional y el Liderazgo Método
los docentes de la compromiso laboral de compromiso laboral de los Hipotético deductivo
Institucion Educativa los docentes de la docentes de la institucion Tipo
Nuestros Héroes de la Institucion Educativa educativa Nuestros Héroes ) Basico
Guerra del Pacifico? Nuestros Héroes de la de la Guerra del Pacifico. Variable 1 | o. 0 oncion 2 Nivel de estudio

Guerra del Pacifico Correlacional

Problemas especificos Hipotesis especificas . Motivacion Disefio
¢Cudles son los niveles Obijetivos especificos Los niveles del clima Clima No experimental, de
del clima organizacional | Determinar los niveles | organizacional de los organizacional cohorte transversal.
de los docentes de la del clima organizacional | docentes de la Institucion
Institucion Educativa de los docentes de la Educativa Nuestros Héroes Poblacion
Nuestros Héroes de la Institucion Educativa de la Guerra del Pacifico La poblacion esta
Guerra del Pacifico? Nuestros Héroes de la son bajos Dimension 3 constituida por 52 docentes

¢Cuales son los niveles
del compromiso laboral
de los docentes de la
Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico?

¢ Como se relaciona el
liderazgo y el
compromiso laboral de

Guerra del Pacifico

Determinar los niveles
del compromiso laboral
de los docentes de la
Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico

Establecer el nivel de
relacion entre el

Los niveles del

compromiso laboral de los

docentes de la Institucién

Educativa Nuestros Héroes

de la Guerra del Pacifico
son bajos

Existe relacion entre el
liderazgo y compromiso
laboral de los docentes de

Reciprocidad

Dimension 4

Participacion

de la I.E. Nuestros Héroes
de la Guerra del Pacifico.

Muestra
Muestra no probabilistica
Estudio censal

Técnicas e instrumentos
de recoleccion de
informacién

Técnica: Encuesta
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los docentes de la
Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico?
¢Como se relaciona la
motivacién y el
compromiso laboral de
los docentes de la
Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico?

¢ Como se relaciona la
reciprocidad y el
compromiso laboral de
los docentes de la
Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico?

¢Como se relaciona la
participacion y el
compromiso laboral de
los docentes de la
Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico?

liderazgo y compromiso
laboral de los docentes
de la institucién
educativa Nuestros
Héroes de la Guerra del
Pacifico

Determinar el nivel de
relacién entre la
motivacién y
compromiso laboral de
los docentes de la
institucion educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico

Establecer el nivel de
relacion entre la
reciprocidad y
compromiso laboral de
los docentes de la
institucion educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico

Establecer el nivel de
relacién entre la
participacion y
compromiso laboral de
los docentes de la
institucion educativa

la Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico
Existe relacién entre la
motivacion y compromiso
laboral de los docentes de
la Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico

Existe relacion entre la
reciprocidad y compromiso
laboral de los docentes de
la Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico

Existe relacion entre la
participacion y compromiso
laboral de los docentes de
la Institucion Educativa
Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico

Variable 2

Dimension 1:

Compromiso afectivo

Dimension 2:

Compromiso de
continuidad

Instrumento: Cuestionario

Instrumento de la
variable 1: Cuestionario de
clima organizacional

Instrumento de la
variable 2: Cuestionario de
compromiso laboral

Técnica de analisis de
datos

Se usan tablas y figuras de
distribucion de datos y el
estadistico rho de
Spearman para determinar
la correlacion entre ambas
variables
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Nuestros Héroes de la
Guerra del Pacifico

Compromiso
laboral

Dimension 3:

Compromiso
normativo




Anexo 2

Cuestionario de clima organizacional

(No escriba su nombre)

Sus respuestas son confidenciales y anénimas

81

Sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato. A continuacion,

encontrard una serie de enunciados con relacién a su trabajo. Se solicita su opinién

sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una

X el nmero que corresponda a su opinion.

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
Desacuerdo acuerdo

N° items 213|4
1 | Mi jefe es flexible en relacion al cumplimiento de mis

objetivos
2 Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago las cosas
3 | Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo.
4 | Soy cuidadoso en la aceptacion de responsabilidades porque

mi jefe frecuentemente es critico de las nuevas ideas
5 | Puedo confiar en que mi jefe apoye mis decisiones en el

trabajo
6 | Tengo perfectamente claro como debo hacer mi trabajo
7 La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de

mi trabajo esta claramente definida
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8 | Las normas de desempefio en mi area son bien entendidas y
comunicadas

9 | Me siento muy util en mi trabajo

10 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia

11 | Me siento pieza clave en la organizacion

12 | El trabajo que hago es muy valioso para esta organizacién

13 | Casi nunca siento que mi trabajo no es reconocido

14 | Mis superiores generalmente aprecian la forma en que
realizo mi trabajo

15 | La organizacién reconoce el significado de la contribucion
que hago

16 | Los sentimientos que expreso en mi trabajo son los
verdaderos

17 | Me siento libre para ser yo mismo en esta organizacion

18 | Hay partes de mi que no puedo expresarlas libremente

19 | No hay problema si expreso mis sentimientos en este trabajo

20 | Mi trabajo es desafiante

Gracias por tu colaboracién




Anexo 3

(No escriba su nombre)

Cuestionario de compromiso laboral

Sus respuestas son confidenciales y anénimas
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A continuacién, encontrara una serie de enunciados con relacion a su trabajo.

Se solicita su opinién sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada

enunciado, marque con una X el numero que corresponda a su opinion.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
Desacuerdo acuerdo
No Items 2134

organizacion

1 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta

fueran mios.

2 | Realmente siento como si los problemas de la organizacion

mi organizacion.

3 No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia

4 | No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion

5 | No me siento integrado plenamente en mi organizacion

6 | Esta organizacion significa personalmente mucho para mi

7 Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestion tanto
de necesidad como de deseo.
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8 | Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si
lo quisiera.

9 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi
organizacion en estos momentos.

10 | Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como
para pensar en salir de mi organizacion.

11 | Sino hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion,
podria haber considerado trabajar en otro sitio.

12 | Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
organizacion, es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles.

13 | No siento obligacion alguna de permanecer en mi actual
trabajo.

14 | Adn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien
dejar mi organizacion ahora.

15 | Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora.

16 | Esta organizacion merece mi lealtad

17 | No abandonaria mi organizacién en estos momentos,
porque tengo un sentimiento de obligacion hacia las
personas gue trabajan en ella.

18 | Estoy en deuda con la organizacion.

Gracias por tu colaboracion




Anexo 4

Interpretacion de coeficientes de correlacion
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Puntuacion Denominacion del grado
-0,91a-,0,00 Lacorrelacion es negativa perfecta (a mayor X menor Y)
-0,76 a-0,90 La correlacién es negativa muy fuerte
-0,51a-0,75 Lacorrelacion es negativa considerable
-0,26 a-0,50  La correlacién es negativa media
-0,11a-0,25 La correlacién es negativa débil
-0,01a-0,10 La correlacion es negativa muy debil
0 No existe correlacion alguna entre la variable
+0,01a+0,10 La correlacion es positiva muy débil
+0,11 a.+0,25 La correlacién es positiva débil
+0,26 a +0,50 La correlacion es positiva media
+0,51 a+0,75 La correlacion es positiva considerable
+0,76 a+0,90 La correlacion es positiva muy fuerte
+0,91a+1,00 La correlacién es positiva perfecta (a mayor X mayor Y)
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Anexo 5

Matriz de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL

11 12 13 14 15 16 17

10

1

Prim. 1

Sec. ?

Nivel

Masculino: 1

Femenino: 2

Género

2

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

23

24

25

26

27

28
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HHAEEERES T
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14 15 16 17 18

13

COMPROMISO LABORAL

1 12

10

19 20

18
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