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RESUMEN

De la presente investigacion el proposito de describir la relacion entre clima laboral y
compromiso organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Particular “El
Buen Pastor” de la ciudad de Puno en el ano 2017. Los docentes involucrados en la
investigacion laboran en el nivel inicial, primario y secundario, excluyendo al personal
de direccion, administracion y servicio de limpieza. Consecuentemente, la poblacion total
asciende a 89 docentes y aplicando la formula de disefio muestral para poblaciones finitas
se obtiene como resultado 72 docentes entre los tres niveles. El disefio corresponde al no
experimental de tipo descriptivo correlacional transversal, se utilizara el cuestionario de
clima social de R.H.Moss; compuesto por tres dimensiones: relacion, cambio y
autorrealizacion; el cuestionario consta de 90 items, la escala es dicotdmica verdadero
(V) y falso (F), también se aplica el “Cuestionario de compromiso organizacional” de
Alleny Meyer (1997), el cual mide tres componentes: afectivo, continuidad y normativo;
compuesto por 18 items, cuya escala de medicién se evidencia en 7 indicadores, la
validacién de los instrumentos se realiz6 con el Alpha de Crombach teniendo como
resultado para la variable clima laboral 0.83 y para la variable compromiso organizacional
0.75 resultado aceptable para la investigacion. La relacion entre clima laboral y
compromiso organizacional de acuerdo a la presente investigacion afirma que a mayor
clima laboral mayor es el compromiso organizacional del docente hacia la institucion.
Tanto la variable de clima laboral y compromiso organizacional denotan un nivel
promedio con una mayor tendencia a buena, indicando que la direccion de la institucion
educativa particular EI Buen Pastor debe fortalecer al equipo de docentes que integran la
institucion. Para la variable de compromiso organizacional las dimensiones con nivel
promedio son el afectivo y normativo y continuidad con tendencia a bueno. Concluimos
que el clima laboral tiene una relacion significativa en el compromiso organizacional de
la institucion educativa privada El Buen Pastor de la ciudad de Puno 2017. Se evidencia
que el nivel de significacion del 5% Xcal. = 13,012 cae en la regién de rechazo de la
hipotesis nula para aceptar la hipotesis alterna.  Consecuentemente, el clima
organizacional es un factor importante para la gestion institucional; en un ambiente con
clima organizacional positivo, mayor es el compromiso, la identificacién, la disciplina, la
colaboracion, la productividad y lealtad hacia la institucion afirmando asi la relacién
estrecha entre clima laboral y compromiso organizacional de los docentes de la institucién

educativa particular “El buen Pastor” de la ciudad de Puno.
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ABSTRACT

From the present investigation the purpose of describing the relationship between
work climate and organizational commitment in the teachers of the Particular Educational
Institution "El Buen Pastor"” of the city of Puno in the year 2017. The teachers involved
in the research work at the initial level, primary and secondary, excluding the personnel
of management, administration and cleaning service. Consequently, the total population
amounts to 89 teachers and, applying the sample design formula for finite populations,
results in 72 teachers among the three levels. The design corresponds to the non-
experimental cross-sectional descriptive type, the social climate questionnaire of
R.H.Moss will be used; composed of three dimensions: relationship, change and self-
realization; the questionnaire consists of 90 items, the scale is true (V) and false (F), the
"Organizational commitment questionnaire™ of Allen and Meyer (1997) is also applied,
which measures three components: affective, continuity and normative ; composed of 18
items, whose measurement scale is evident in 7 indicators, the validation of the
instruments was performed with the Crombach's Alpha having as a result for the variable
labor climate 0.83 and for the organizational commitment variable 0.75, an acceptable
result for the investigation. The relationship between work climate and organizational
commitment according to the present research affirms that the higher the work
environment, the greater the teacher's organizational commitment towards the institution.
Both the variable of work climate and organizational commitment denote an average level
with a greater tendency to good, indicating that the direction of the private educational
institution EI Buen Pastor should strengthen the team of teachers that make up the
institution. For the variable of organizational commitment the dimensions with average
level are the affective and normative and continuity with tendency to good. We conclude
that the work climate has a significant relationship in the organizational commitment of
the private educational institution El Buen Pastor of the city of Puno 2017. It is evident
that the level of significance of 5% Xcal. = 13,012 falls in the rejection region of the null
hypothesis to accept the alternative hypothesis. Consequently, the organizational climate
is an important factor for institutional management; in an environment with a positive
organizational climate, greater is the commitment, identification, discipline,
collaboration, productivity and loyalty towards the institution, thus affirming the close
relationship between work climate and organizational commitment of the teachers of the

particular educational institution "El Good Shepherd "from the city of Puno.
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INTRODUCCION

La importancia del clima organizacional ha sido tema con un marcado interés desde
los afios 80 hasta nuestros dias, pasando a tener importancia sistemética dentro del marco
estratégico. Si el ambiente organizacional permite satisfacer las necesidades del personal,
el clima organizacional tiende a mostrarse favorable o positivo, por ende, un factor
necesario a ser priorizado. Considerando importante el conocimiento del clima laboral,
asumido como una inversion a largo plazo, lo cual significa dar valor al potencial humano,
de manera que se puedan efectuar intervenciones certeras dentro de la estructura
organizacional y planificacion estratégica. La institucion educativa particular EI Buen
Pastor, como una institucion académica, dentro de su plan de desarrollo institucional
carece de lineamientos que den valor al clima organizacional, desde el potencial humano,
factor clave que puede afectar el proposito de la institucién por ende la calidad de

ensefianza.

El estudio del clima laboral permite a la institucion educativa describir y explicar las
percepciones y sentimientos de los docentes, para ser tomadas en cuenta en el proceso de
toma de decisiones asertivas. Consecuentemente, se realiza la presente investigacion
titulada: “clima laboral y compromiso organizacional en docentes de la institucion
educativa particular EI Buen Pastor de Puno”. El objetivo general es “Determinar la
relacién existente entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de los
docentes de la institucion educativa EI Buen Pastor”, planteAindose como objetivos
especificos: Identificar la relacion existente entre clima laboral y el compromiso afectivo
con la organizacién de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen Pastor
de la ciudad de Puno, describir la relacidn existente entre clima laboral y el compromiso
de continuacion con la organizacion de los docentes de la institucion educativa particular
El Buen Pastor de la ciudad de Puno y por ultimo conocer la relacion existente entre clima
laboral y el compromiso normativo con la organizacién de los docentes de la institucion

educativa particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno.

La presente investigacion consta de cinco capitulos: en el primer capitulo se presenta
el planteamiento del problema; donde se explica el motivo que promovio la investigacion,
los antecedentes y los objetivos que se cumplen con esta investigacion. En el segundo
capitulo; se desarrolla referencias teéricas y conceptuales que apoyaran la formulacién

del problema y que serviran para que el lector se ubique y conozca el tema que se quiere
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tratar. El tercer capitulo; denota la hipdtesis que se pretende comprobar a partir de la
investigacion y las variables de investigacion. En el cuarto capitulo; se encuentra el
método de investigacion, para llevar a acabo al estudio. En el quinto capitulo; cifie a los
hallazgos de la investigacion, donde se detalla la comprobacion de la hipétesis general y
las hipotesis especificas, planteando la hipotesis general “existen relaciones significativas
entre el clima laboral y el compromiso organizacional de los docentes de la institucion
educativa particular ElI Buen Pastor de la ciudad de Puno.” Y como primera hipdtesis
especifica “existe relacion positiva entre clima laboral y el compromiso afectivo con la
organizacion de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen Pastor de la
ciudad de Puno”, como segunda hipotesis especifica “existe relacion significativa entre
clima laboral y el compromiso de continuacion con la organizacién de los docentes de la
institucion educativa particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno.” y por altimo la
tercera hipotesis “existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso
normativo con la organizacion de los docentes de la institucion educativa particular El

Buen Pastor de la ciudad de Puno.”.

En la investigacion se concluye que a mayor nivel de clima laboral mayor es el
compromiso organizacional y finalmente se menciona las conclusiones de la

investigacion y recomendaciones de la misma.

De esta manera esperamos que la investigacion sea un aporte para la mejora del clima
organizacional de la institucion educativa particular EI Buen Pastor - Puno, asi como

también otras instituciones educativas del &mbito local, regional y nacional.
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CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

En la actualidad; la habilidad de una organizacion y/o institucion para hacer
trabajar a los recursos humanos eficazmente, depende de la capacidad de la relacion
entre sus empleados, considerando que una organizacion es un equipo de personas
con responsabilidades especificas, que actlan juntas para el logro de un proposito
especifico determinado. Actualmente se espera que las instituciones educativas sean
eficientes respecto al servicio que ofrecen, en este proceso intervienen los factores
ambientales organizacionales que influyen para que el objetivo en el marco de la
ensefianza — aprendizaje, mejorando asi la calidad, por lo que hoy en dia los aspectos
relacionados a mejorar las condiciones de vida cobran mayor importancia, las
cuestiones centradas en la vida laboral que tiene una especial trascendencia si
tenemos en cuenta que una gran parte de nuestra vida social transcurre en nuestro

centro laboral.

Gestoso y Bozal (2000) mencionan que el éxito depende de la manera en que los
empleados perciben el clima organizacional, ya sea de manera positiva 0 negativa;
depende de las percepciones de los mismos. Cuando suele valorarse como adecuado,
calido o positivo, es porque ofrece posibilidades para su desarrollo, aportando de
manera tangible estabilidad e integracion para las diversas actividades en la
organizacion y sus necesidades personales, asi mismo el clima es percibido como
negativo por parte de los empleados, cuando ven que no hay equilibrio entre sus

necesidades, la estructura y los procedimientos de la misma.
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El profesor en la realidad peruana debe enfrentar una serie de dificultades
econOmicas y sociales, esta afecta intensa y permanentemente a una amplia mayoria
de los maestros de paises subdesarrollados como el nuestro, entre estas dificultades
podemos mencionar la falta de equidad salarial en comparacion con otras
profesiones, la exigencia de una actividad laboral y extra laboral muy intensa, malas
condiciones de trabajo, la sobrecarga laboral, los conflictos internos, cambios rapidos
en la demanda curricular y organizacional (Ponce, 2005).

De otro lado, los docentes dan cuenta de condiciones adversas que deben enfrentar
la realizacion de sus funciones, se espera que generen habilidades en sus alumnos
ademas de cumplir un rol formativo, deberan inculcar valores y ensefiar habitos de
conducta; este trabajo es muy complejo a medida que la sociedad también se vuelve

compleja.

La gestion de las escuelas ha sido asumida convencionalmente como una funcion
basicamente administrativa, desligada de los aprendizajes, centrada en la formalidad
de las normas y las rutinas de ensefianza, invariables en cada contexto; basada ademas
en una estructura cerrada, compartimentada y piramidal, donde las decisiones y la
informacion se concentran en la clpula, manteniendo a docentes, padres de familiay
estudiantes en un rol subordinado, y el control del orden a través de un sistema
esencialmente punitivo. Este enfoque de la gestidn escolar parte de la certeza de que
la mision de la escuela es formar individuos que acepten y reproduzcan la cultura
hegemonica, sus creencias, costumbres, modos de actuar y de pensar. (Guerrero,
2012).

La educacién requiere urgentemente de politicas innovadas constantemente, no
solo en sus planteamientos pedagdgicos sino también en sus principios de
organizacion, esta misma debe estar orientada a la eficiencia y eficacia de los
procesos en todas sus areas para este caso los recursos humanos, estan llamados los
directores y administradores de los centros educativos, por lo que la tarea no es facil
cuando sabemos que trabajar con personas que no siempre se encuentren alineados
con las metas de la institucion, consecuentemente es evidente la necesidad de realizar
estudios sobre los factores que inciden en la productividad y eficacia de los actores

gue conforman el proceso educativo; sin duda, el clima laboral u organizacional y
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compromiso organizacional como factores que pueden condicionar el logro de las
metas institucionales; la institucion educativa El Buen Pastor actualmente brinda el
servicio de educacion en tres niveles inicial, primaria y secundaria donde la
interrelacion entre docentes se hace poco coordinada debido los conflictos entre
docentes reflejaindose en la ausencia a las reuniones de coordinacion, poca
participacion en las reuniones y la quejas en el &rea de personal la mayoria de ellas
por una comunicacion inadecuada, de esta necesidad de conocer la percepcion del
clima laboral y el compromiso organizacional de la institucion nace la pregunta de
investigacion ¢Qué relacion existe entre el clima laboral y el compromiso
organizacional en los docentes de la institucién educativa particular EI Buen Pastor
de la ciudad de Puno?

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre el clima laboral y el compromiso organizacional de los
docentes de la institucion educativa particular EI Buen Pastor de la ciudad de

Puno?

1.2.2. Problemas especificas

e ;Que relacion existe entre clima laboral y el compromiso afectivo con la
organizacion de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen

Pastor de la ciudad de Puno?

e ;Qué relacion existe entre clima laboral y el compromiso de continuacién con
la organizacion de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen

Pastor de la ciudad de Puno?

e ;Que relacion existe entre clima laboral y el compromiso normativo con la
organizacion de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen

Pastor de la ciudad de Puno?
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1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo genereal

Determinar la relacién existente entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen
Pastor de la ciudad de Puno.

1.3.2. Objetivos especificos

e Identificar la relacion existente entre clima laboral y el compromiso afectivo
con la organizacién de los docentes de la institucién educativa particular El

Buen Pastor de la ciudad de Puno.

e Describir la relacién existente entre clima laboral y el compromiso de
continuacion con la organizacion de los docentes de la institucion educativa

particular El Buen Pastor de la ciudad de Puno.

e Establecer la relacion existente entre clima laboral y el compromiso
normativo con la organizacion de los docentes de la institucion educativa

particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Importancia de la investigacion

Desde hace mucho tiempo la efectividad laboral del docente que labora en su
centro ha sido vinculada con la falta de competencia personal, sin embargo, es
importante sefialar que el ambiente laboral donde laboran no han contribuido a que
tengan mayor libertad e independencia de su desempefio, convirtiéndolos en
profesionales dependientes y controlados en base a normas y directivas verticales.
Los maestros carecen ademas de un sistema de evaluacion donde no se reconoce el

esfuerzo, la dedicacion ni la calidad del desempefio laboral que pueda realizar, lo que
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invita a desarrollar un trabajo que lo alienta mas a la rutina que a la innovacion
Palacios y Paiba (1997).

La presente investigacion, tedricamente, pretende ser una contribucidn
significativa a los temas de clima organizacional y el compromiso organizacional
considerando que su andlisis mas que un reto, es una necesidad apremiante en el
momento actual para las organizaciones e instituciones modernas, permitiendo
avanzar hacia un modelo de desarrollo, aportando al fundamento de conocimientos
que servirdn como antecedente y asi estimularan nuevas lineas investigaciones
generando nuevos modelos explicativos y fuente de informacion para otros estudios
relacionados al tema, de manera que se pueda proponer alternativas para una
educacion de calidad. A nivel practico, se pretende aportar con elementos de suma
importancia como es la evidencia empirica de la relacion entre el clima laboral y
compromiso organizacional resultados obtenidos que favorecerdn a instituciones
publicas y privadas, donde la mejora de sus actividades es constante. En el nivel
social, se pretende contribuir una adecuada relacion entre los agentes educativos
(docentes, estudiantes y padres de familia) estar al tanto del clima laboral de la
institucién y conocer el compromiso organizacional del docentes ante los estudiantes
e institucion, lo cual permite monitorear su desempefio laboral puesto que un docente
que percibe un buen clima laboral se sentira comprometido con el logro de objetivos
y por ende la satisfaccion para con la educacién integral de los estudiantes y padres

de familia, trasladando asi sus valores al tejido social.

La investigacion beneficiard a los estudiantes de los tres niveles educativos:
inicial, primaria y secundaria de la institucion educativa particular El Buen Pastor”,
asi mismo permitira a la administracion generar buenos ambientes de trabajo en pro

de la mejora educativa.

1.4.2. Viabilidad de la investigacion

Se ejecutd la investigacion, se conto con los recursos humanos para este caso
bachiller en psicologia humana, como también recursos fungibles y no fungibles
para la elaboracién de dicha investigacion en el campo organizacional educativo,

asi como la adquisicion de test psicologicos para la ejecucion del proyecto de
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1.4.3.

investigacion, hubo buena coordinacion con la direccion y docentes del centro

educativo particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno.

La revision bibliografica fue muy rica contando con amplio repertorio para su
fundamentacion en los diferentes enunciados que anteceden la presente
investigacion, otro dato importante es los antecedentes de investigaciones
realizados en la Regio Puno que da realce sobre la importancia del tema que antes

no era tomada en cuenta.
Limitaciones de la investigacion
De la investigacion realizada hubo un poco de resistencia de parte de unos

cuantos docentes respecto a la aplicacion de las pruebas, mismas que fue superada

en coordinacion con la directora de la institucion educativa.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

El ambiente interno de una organizacion lo conforman las personas que trabajan
en constante interaccion, en cuyo proceso se genera un clima laboral, por tal razén la
forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que percibe su clima de trabajo

y los componentes de su organizacion.

Con relacion a estudios realizados con el tema de clima organizacional es
necesario saber que los estudios en su mayoria se fomentan en instituciones privadas
y muy escazas en instituciones publicas, las investigaciones que a continuacion de

presentan:

En la investigacion “Diagndstico del Clima organizacional de la Dependencia
Deposito General SIEMENS -Colombia”, con el objetivo de conocer los factores que
influyen en un mal ambiente laboral; donde los resultados establecen que los factores
que mas afectan negativamente el clima laboral son “la satisfaccion con el puesto de
trabajo, la remuneraciéon”, “la cooperacion y los equipos de trabajo” y el
reconocimiento. Con respecto a la remuneracion, se determina que los salarios del
area estan en su mayoria, por debajo de los salarios promedio a nivel nacional, segun
el estudio de salarios de ACRIP. De la cooperacion, se precisa que el Director del

area no fomenta equipos de trabajo ni aplica mecanismos de integracion laboral entre
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los empleados del area. Y del reconocimiento, no se aplican comportamientos, ni
mecanismos, ni se adoptan actitudes para reconocer el trabajo de los empleados del
area. La mayor inconformidad se presenta entre los empleados contratados
(Antolinez y Gonzales: 2006);

El estudio sobre “relacion entre clima y el compromiso organizacional en una
empresa del sector petroquimico” con el objetivo de establecer la relacion entre el
clima organizacional con el grado de compromiso organizacional que poseen los
empleados con la organizacion, en esta investigacion se sometié a 40 trabajadores de
la institucidn donde los resultados son que los trabajadores perciben que se sienten
satisfechos respecto al apoyo y al calor esto podria explicarse debido a que es una

empresa pequefia y existen posibilidades de interrelacién (Marin, 2003).

En la investigacion “relacion entre clima laboral y la involucracion en el trabajo
del personal de la casa del Tornillo SRL. Chiclayo” con el objetivo de determinar el
nivel del clima laboral del personal de la casa del Tormillo SRL-Chiclayo donde se
determind trabajar con 60 empleados entre jefes y subordinados, donde los resultados
son que el existe relacion positiva entre clima laboral y la involucracion en el trabajo

del personal (Peredo y Nuncevay, 2006).

En la investigacion “Clima laboral y sindrome de burnout en docentes del colegio
Adventista TUpac Amaru — Juliaca 2015” con el objetivo describir la relacion entre
el clima laboral y el sindrome de burnout, la muestra estuvo conformada por 47
docentes de nivel inicial, primario y secundario, utilizo el cuestionario de clima social
de R.H. Moos, compuesto por tres dimensiones (relacién, autorrealizacién y cambio)
y el inventario de burnout de Maslach (MBI) que mide tres dimensiones (
agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal) de los resultados
se puede denotar que existe correlacion indirecta y significativa entre clima laboral
y el sindrome de burnout en los docentes del Colegio Adventista Tapac Amaru, es
decir a mayor clima laboral menor nivel de sindrome de burnout (Pari y Alata, 2015).

En la investigacion “El clima organizacional y su influencia en el compromiso
organizacional: Caso Sipan Distribuciones S.A.C. — Chiclayo 2015” con el objetivo
de determinar la influencia del clima organizacional sobre el compromiso
organizacional, la muestra estuvo conformada por 110 trabajadores, se utilizdé un

cuestionario con 45 preguntas cerradas donde 35 corresponden a clima laboral y 10
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a compromiso organizacional basado en la escala de Likert, de los resultados se
evidencia una correlacion positiva muy significativa entre ambas variables (clima
organizacional y compromiso organizacional) sobre todo en las dimensiones de
liderazgo con compromiso continuo y compromiso normativo, las relaciones con los
compafieros y el compromiso continuo y la cultura con el compromiso continuo
(Perez,2016).

El presente estudio es de caracter descriptivo — correlacional tiene como objetivo
evaluar la relacion que existe entre clima laboral y compromiso organizacional en
una muestra de vendedores de una empresa de tipo retail de la ciudad de Lima. La
muestra fue conformada por 111 vendedores, los instrumentos que se emplearon
fueron la escala de compromiso de Meyer y Allen (1997) adaptada y validada en
version esparfiol por Arciniega y Gonzales (2006) y validada en Lima por Montoya
(2014); y el cuestionario de clima organizacional de Litwin y Stringer, validada por
Vicufa en Lima (2006). Los resultados confirman la hipotesis, es decir existe una
relacion directa y significativa entre clima laboral y compromiso organizacional, el
tipo de compromiso que predomina en la muestra es el compromiso afectivo; y segin
las categorias diagnosticas del cuestionario de clima organizacional de Litwin y
Stringer, propuesto por Vicufia (2006), los participantes perciben un clima

organizacional de “tendencia positiva” (Seminario, 2017)

De acuerdo a estos estudios e investigaciones realizadas concluyen en que en sus
organizaciones existe una relativa estabilidad del clima laboral, y da a conocer los
aspectos en los que no se esta actuando, estos estudios permitiran generar cambios
respecto a mejorar la situacion del recurso humano y asi lograr los objetivos

institucionales.
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2.2. Bases tedricas

Las principales teorias que ayudan abordar del problema objeto de estudio son las

siguientes:

2.2.1.La organizacion y tipos de organizacion

Reyes (s.f.) Citado por Pantoja (2009), la “Organizacion es la estructura de
las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los
elementos materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su

maxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados” (p. 31).

Sixto (s.f.) Citado por Pantoja (2009), afirma que “organizar es agrupar y
ordenar las actividades necesarias para alcanzar los fines establecidos creando
unidades administrativas, asignando en su caso funciones, autoridad,
responsabilidad y jerarquia, estableciendo las relaciones que entre dichas

unidades deben existir.” (p. 31)

Guzman (s.f.) citado por Pantoja (2009), considera que la “organizacion es la
coordinacion de las actividades de todos los individuos que integran una empresa
con el proposito de obtener el médximo de aprovechamiento posible de elementos
materiales, técnicos y humanos en la realizacion de los fines que la propia

empresa persigue” (p. 32)

Pantoja (2009), afirma “la organizacion de una unidad social coordinada,
consciente compuesta por dos personas o mas, que funciona con relativa

constancia a efecto de alcanzar una meta o una serie de metas comunes” (p. 32).

A partir de esta definicion, las empresas productoras y de servicios son
organizaciones, como también las escuelas (instituciones educativas),
hospitales, iglesias, unidades, militares, tiendas minoristas, departamentos de
policias. Asumiendo que las personas que supervisan las actividades de sus pares

son responsables del logro de metas, junto a sus administradores.
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2.2.2. Tipos de organizacion

Thompson (2007), afirma que existen dos tipos de organizacion segln

su formalidad:

La organizacion formal. - La estructura formal esta constituida por
la estructura intencional perfectamente definida y relativamente
estable, la organizacion estd basada en una division del trabajo en
base a un criterio establecido por aquellos que manejan el proceso
decisorio. Es una organizacion planeada, en general estd aprobada
por la direccion y comunicada a todos a través de manuales de
organizacion donde se describen los cargos, organigramas, de reglas
y procedimientos.

Estructura informal. - Es la organizacion que emerge espontanea y
naturalmente entre las personas que ocupan posiciones en la
organizacion formal y a partir de las relaciones que establecen entre
si como ocupantes de cargos.

Se forma a partir de las relaciones de amistad o antagonismo que no
aparecen en el organigrama o en cualquier otro documento formal,
también se constituye de interacciones y relaciones sociales entre las
personas situadas en diversas posiciones de la organizacion formal,
representa una forma de actividad ajena a la red de autoridad y al
sistema de flujos de informacion regulados carentes de

reconocimiento oficial.
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Figura 01: Diferencia entre organizaciéon formal e informal
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2.2.3. El clima laboral

2.2.3.1. Definiciones
El clima laboral, llamado también clima organizacional o ambiente
organizacional, en los Gltimos afios ha ganado mucha importancia, siendo
objeto de numerosos esfuerzos para explicar su naturaleza y comprender su

importancia.

El clima laboral es el lugar en el cual cada persona desempefia su trabajo
diariamente, la interaccion entre el empleador con sus colaboradores, como
también la relacion entre los miembros del personal de la institucién. Esta
variable es de suma importancia pues influye en el estado de animo de las

personas.

Kurt Lewin (citado por Garcia, 2006) basa su estudio en el enfoque de la
Gestalt, debido a que la misma proponia que “el todo es la suma de las partes”
y que los individuos captan su entorno apoyandose en los juicios percibidos y
deducidos por ellos mismos, lo cual apoya el hecho de que el clima social se
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considera una Gestalt ya que se fundamenta en patrones percibidos de
experiencias y comportamientos especificos de las personas dentro de la

organizacion.

La definicion del clima laboral lo ha abordado diferentes autores que

estudiaron el tema y se relaciones con el tema de investigacion:

Foreham & Gilmer (citado por Garcia, 2006) refiere que “el clima
organizacional es un conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y son la que distingue de otras organizaciones; son relativamente
perdurables en el tiempo y finalmente influyen en el comportamiento de las

personas en las organizaciones”.

Peird (1987) afirma que el clima organizacional viene a ser una serie de
percepciones, impresiones 0 imagenes de una realidad organizacional

“Subjetivada”.

Chiavenato (Citado por Marin, 2003) refiere que es la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros de la

organizacion, que influye en su comportamiento.

Martinez (2001) define que, “el clima laboral estd determinado por el
conjunto de factores vinculados a la calidad de vida dentro de una organizacion.
Constituye una percepcion y como tal adquiere valor de realidad en las

organizaciones”

Dessler (citado por Marin, 2003) “el clima organizacional representa las
percepciones que el individuo tiene de las organizaciones para la cual trabaja y
la opinién se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,

recompensa, consideraciones, cordialidad, apoyo y apertura.”

En el presente estudio se ha optado por la definicion del clima laboral como

un conjunto de factores vinculados al bienestar del trabajador dentro de una
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2.2.3.2.

organizacion las cuales influyen en el desempefio laboral y logro de objetivos

de la institucion.

Enfoques teodricos sobre clima organizacional.

Al igual que las personas quienes se distinguen uno del otro por sus huellas
digitales que los hace ser Gnicos en el mundo; las organizaciones son también
siempre Unicas y cada una posee su propia cultura, sus tradiciones métodos de

accion lo que, en su totalidad, constituyen un clima.

Desler (1979) Citado por Marin (2003) afirma que existen tres enfoques que

buscan explicar el concepto de clima organizacional, y estas son:

e Enfoque estructural

Forehand & Gilmer (1964) citado por Marin (2003), describen al
clima organizacional como un conjunto de caracteristicas permanentes
que describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el
comportamiento de las personas que la forma. Enfoque que nos permite
afirmar que para el logro de objetivos organizacionales interviene lo
relacionado a la organizacion fisica de los componentes de una
institucion, entre ellos la dimension y tamafio de la organizacion,
amplitud del control administrativo, la centralizacion o descentralizacion
de la autoridad en la toma de decisiones, el tipo de tecnologia que la
organizacion usa, el nimero de niveles jerarquicos, la relacion entre el
tamafio de un departamento y el nimero de departamentos comprendidos
dentro de la organizacion, el grado de formalizacion de las politicas y
reglas de la institucion que puedan de una manera u otra restringir la
conducta individual, entre otros. Este enfoque considera que el clima

organizacional es fruto de la estructura de la organizacion.
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Enfoque subjetivo

Describe al clima organizacional en términos de la opiniéon que “el
empleado se forma de la organizacion”. Considerando que un aspecto
importante del clima organizacional son las percepciones que los
empleados tengan relacionados a la satisfaccion de sus necesidades

sociales y al logro de sus tareas laborales.

Halpin & Crofts (1962) citado por Marin (2003), asignan gran
importancia a la “consideracion” concepto que presenta “hasta qué punto
el empleado juzga que el comportamiento de su superior es sustentador o
emocionalmente distante”, la intimidad el alejamiento y la
obstaculizacién, son otras dimensiones subjetivas y perceptivas que ellos
anotan como componentes del clima organizacional. Se puede observar,
que este enfoque deja a un lado la estructura organizacional, para tomar en
cuenta el proceso organizacional, el cual hace referencia al recurso
humano de la institucion, liderazgo, comunicaciones, control, estilo

gerencial, conflictos entre otros.

Enfoque integrado

Litwing & Sttringer (1968) citado por Marin (2003), mezclan el
objetivismo y el subjetivismo aclarando que el clima organizacional debe
reconocer su naturaleza tanto estructural como subjetiva y se define como
“los efectos subjetivos, percibidos, del sistema formal, el estilo formal de
los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en
una organizacion dada”. Es decir que el clima organizacional abarca, no
solamente las percepciones que los miembros comparten en relacion a la
autonomia, estructura, consideracion, recompensas, apoyo, cordialidad y

apertura que reinan dentro de la organizacion para la cual trabajan.
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2.2.3.3. Teoria del clima organizacional segun Litwing & Stringer (1968)

Teoria del clima organizacional del Litwin & Stringer (1968) fueron los
primeros autores en conceptualizar el clima organizativo bajo la perspectiva
perceptual. Para ellos el clima es un conjunto de propiedades del entorno de
trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y que influye en su

comportamiento y motivacion.

El clima laboral, es la principal herramienta de la comunicacion
organizacional la cual mide aspectos de la conducta de los individuos que
trabajan en la organizacidn utilizando conceptos como motivacion y clima asi
de esta manera describir los determinantes situacionales y ambientales que mas

influyen sobre la conducta y la percepcion del individuo.

Lo mas importante de una institucion es el capital humano o las personas
que laboran en ella. EI ambiente de trabajo influye directamente en su
comportamiento, es decir en la ejecucion y rendimiento de su trabajo. Por eso
las instituciones deben conocer que factores influyen en el comportamiento del
empleado, que percepcion tiene; de esta manera se podra prevenir posibles
conflictos, superar insatisfacciones remunerativas, mejorar las politicas de
recompensa, mejorar el desempefio laboral, construir una estructura
organizacional participativa con responsabilidad valorando al personal
nombrado que cuenta con toda una experiencia y al personal joven que llegan

con muchas expectativas innovadoras.

Litwin & Stringer (1968), afirman: “el clima organizacional es un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion,
etc.)”. Dichos autores, proponen el siguiente esquema de Clima

Organizacional:
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Figura 02: Esquema del clima organizacional
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Figura 2. Clima Organizacional. Litwin & Stinger (1968)

Desde esa perspectiva el clima organizacional es un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto,
evaluando el clima organizacional se mide la forma como es percibida la
organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima organizacional. Consecuentemente repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su correspondiente
comportamiento, el cual tiene obviamente una variedad de consecuencias para la
organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,

adaptacion, etc.

Litwing & Stringer (1968) citado por Marin (2003) postulan la existencia de
nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada
institucion. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades

de una organizacién y son las siguientes:
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eEstructura. - Representa la percepcién que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

e Responsabilidad. - Es el sentimiento de los miembros de la organizacién

acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

eRecompensa. - Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

e Riesgo. - Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la

organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo.

e Calor. - Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan
dentro y fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos clases de

grupos dentro de toda organizacion.

e Apoyo. - Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo.

e Estandares de desempefio. - Esta dimensién habla de cémo los miembros de
una organizacion perciben los estandares que se han fijado para la
productividad de la organizacion.

e Conflicto. - El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

e Identidad. - El sentimiento de que uno pertenece a la institucion y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese
espiritu. En general, la sensacién de compartir los objetivos personales con

los de la organizacion.
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2.2.3.4. Teoria del clima laboral de Risis Likert

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1986) o de los sistemas de
organizacion, presenta una de las teorias organizacionales mas completas,
permitiendo visualizar en términos de causa y afecto la naturaleza del clima

que se desea estudiar.

En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
estos perciben y, en parte por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Afirma también, que la reaccion de
un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepcion

que tiene de esta. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la realidad subjetiva.

e Tipos de clima organizacional de Likert

Likert (citado por Brunet, 2004) en su teoria de sistemas, determina dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas cada uno de ellos con dos
subdivisiones, el objetivo de la teoria de Likert es presentar un marco de
referencia que permite examinar la naturaleza del clima y su papel en la

eficacia organizacional.

a. Clima tipo autoritario: Autoritarismo explorador

La caracteristica principal es que la direccion no tiene confianza en sus
empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman
en la cima de la organizacion y se distribuyen segin una funcion
puramente descendente. Los trabajadores tienen que laborar dentro de una
atmosfera de sometimiento, miedo, castigos, amenazas, ocasionalmente de
recompensas Y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicologicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente

estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccidén con sus
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empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones

especificas.

b. Clima tipo autoritario: Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman
en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos
son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.
Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar

dentro de un ambiente estable y estructurado.

. Clima tipo participativo: Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones de toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es de
tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracién se da

bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Clima tipo participativo: Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los
empleados estdn motivados por la participacion y la implicacion, por el

establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los

35



métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los
objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de
direccién forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la

organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

2.2.3.5. Teoria del clima social laboral de Moos

Moos (1974) definid el clima social como la personalidad del ambiente en
base a las percepciones que los habitantes tienen un determinado ambiente y

entre las que figuran distintas dimensiones relacionales.

El analisis del contexto es de excepcional importancia en el estudio de la
conducta de un sujeto, tanto para caracterizar la conducta en si misma como
para captar el valor de significacion que tal conducta toma en el grupo de

social referencia (Cassullo, Alvares y Pasman, 1998).

e Escala de clima social laboral (Work Environment Scale- Wes)

Esta escala evalla el ambiente social existente en diversos tipos de trabajo.
Segn Moos, Moos y Trickett (1989) en la elaboracion de dicha escala se
emplearon varios métodos para llegar a una comprension realista del
ambiente social de los grupos de trabajo y para crear un fondo inicial de
elementos del cuestionario. Elementos que se construyeron a partir de la
informacion reunida en entrevistas estructuradas, mantenidas con empleados
de diferentes lugares y puestos de trabajo. La informacién obtenida dio como
resultado la elaboracion de una versién de la escala que se aplico
experimentalmente. La seleccion y redaccion de los elementos se hizo en base
a una formulacion general de tres dimensiones socio-ambientales. Cada
elemento debia estar enfocado hacia una dimension, e identificar este aspecto
en el ambiente de trabajo, por ejemplo determinar el grado de importancia de
las relaciones interpersonales o aspectos de autorrealizacion o la estructura

organizacional del trabajo.
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e Dimensiones del clima laboral

Para la ejecucion de esta investigacion se tomara la “Escala del Clima
Social en el Trabajo” de Moos & Insel (1974). Estos autores mencionan tres

dimensiones que son:

a. Relaciones

Mide el grado en que los empleados realmente se sienten
comprometidos con su trabajo y la empresa, asi como el apoyo que
perciben de sus supervisores y sus compaferos. Las variables que

constituyen esta dimension es:

« Compromiso: grado en que los empleados se preocupan por su

actividad y se entregan a ella.

* Cohesién: grado en que los empleados se ayudan entre si y se

muestran amables con sus comparieros.

» Apoyo del supervisor: grado en que los jefes animan y ayudan al

personal para crear un buen clima social.

b. Autorrealizacion

Se trata de una dimension que evalUa el grado en que se estimula a los
empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la
importancia que se da a la buena planificacion, eficiencia y terminacion
de las tareas y el grado en que la presion en el trabajo o la urgencia

dominan el ambiente laboral.

» Autonomia: Grado en que se anima a los empleados a ser

autosuficientes y a tomar iniciativas propias.
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* Organizacién: Grado en que se subraya una buena planificacion,
eficiencia y terminacion de la tarea.
» Presion: Grado en que la urgencia o la presion en el trabajo domina el

ambiente laboral.

c. Estabilidad/Cambio

Esta dimension mide el grado en que los empleados conocen lo que se
espera de su tarea diaria y como se les explican las normas y planes de
trabajo; el grado en que la direccidn utiliza las normas y la presion para
controlar a los empleados; la importancia que se da a la variedad, al cambio
y a las nuevas propuestas y por ultimo, el grado en que el entorno fisico
contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.

Claridad: Grado en que se conocen las expectativas de las tareas

diarias y se explican las reglas y planes para el trabajo.

» Control: Grado en que los jefes utilizan las reglas y las presiones para

tener controlados a los empleados.

* Innovacién: Grado en que se subraya la variedad, el cambio y los

nuevos enfoques.

+ Comodidad: Grado en que el ambiente fisico contribuye a crear un

ambiente laboral agradable.

2.2.3.6. Importancia del clima laboral.

Un clima organizacional favorable en una institucion es una inversion a
largo plazo; si el potencial humano es el factor mas importante es necesario
valorarlo y prestarle la debida atencidn ya que de ello dependera el logro de
los objetivos institucionales, por lo que es necesario destacar del porque es

importante el clima laboral. Pantoja (2009, p. 67), denota lo siguiente:
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e Una organizacion con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas
presiones al personal, solo obtendra logro a corto plazo. Un buen clima
o un mal clima organizacional tienen consecuencias importantes para la

organizacion a nivel positivo y negativo.

e Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, identificacion, disciplina, colaboracion, productividad, baja

rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.

e Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por tanto una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de
un clima organizacional adecuado es el aumento del compromiso y de

lealtad hacia la institucion.

e Elclima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y las
personas que lo componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

e El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencias de una organizacion a otra y de una gerencia
a otra de un departamento a otro dentro de la misma institucion.

2.2.3.7. Caracteristicas del clima organizacional.

El concepto de clima organizacional tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las que destaca Pantoja (2009, p. 67):
e Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad

en el clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales,
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pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas
de decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional.
Una situacion de conflicto no resuelto, por ejemplo puede empeorar el

clima organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la

conduccion de la organizacién y la coordinacion de las labores.

Afecta al grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con esta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de estos aspectos en sus
miembros: en tanto, una organizacién cuyo clima sea deficiente no podra
esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan
porque sus trabajadores “no tiene la camiseta puesta”, normalmente tienen

un muy mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion vy, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes, Es
decir, un trabajador puede ver como el clima de su organizacién es grato y
sin darse cuenta el contribuye con su propio comportamiento a que este
clima sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que las
personas pertenecientes a una organizacion hacen amargas criticas al clima
de sus organizaciones, sin percibir que con sus actitudes negativas estan

configurando este clima de insatisfaccion y descontento.

Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despidos, etc. Estas variables a su vez, pueden ser también afectadas por
el clima. Por ejemplo, un estilo de gestion muy burocratico y autoritario,
con exceso de control y falta de confianza en los subordinados pueden
llevar a un clima laboral tenso, de desconfianza y con actitudes escapistas

e irresponsables de parte de los subordinados lo que conducira a un
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2.2.3.8.

refuerzo del estilo controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia

burocrética de la organizacion.

o El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicaciones de un mal

clima laboral.

El clima organizacional es determinante en la forma que toma una
organizacion, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o en como

se tornan las relaciones dentro y fuera de la organizacion.

Funciones del clima organizacional

Las funciones del clima organizacional segin Pantoja (2009, p. 71) se

afirman a continuacion:

e Vinculacion: Lograr que los grupos que actlan mecéanicamente, se

comprometan de manera informal con las demas funciones laborales.

e Desobstaculizacion: Cambiar la monotonia y rutina laboral, con

actividades productivas y de mayor utilidad.

e Espiritu: Es demostrarle a la empresa que se trabaja con animo, dedicacion

y compromiso, sin tener en cuenta la obligacién de los deberes.

e Intimidad: Lograr que los empleados gocen de libertad para expresarse

libremente y motivar a los que no se creen capaces.
e Alejamiento: Se enfoca en la relacién personal con los directivos,

manteniendo distancia y prudencia sin afectar la confianza brindada por

ellos.
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e Consideracion: Se enfatiza en la humanidad, nobleza y humildad con que
deben ser tratados los miembros de la organizaciéon, de parte de sus

directivos y jefes.

e Estructura: Las opiniones y la aceptacion de los trabajadores por las
normas y reglas que supervisan sus deberes y funciones laborales.

e Tolerancia a los errores: Es la manera en la cual se juzga y se reacciona
ante un error de cualquier miembro de la organizacion, basada en respeto y

solidaridad.

2.2.4. Compromiso organizacional

2.24.1.

El compromiso organizacional en la actualidad ha convertido en una de las
variables méas estudiadas en cuanto al comportamiento organizacional,
demostrandose en anteriores investigaciones que es el mejor predictor de la
rotacion y de la puntualidad, que la misma satisfaccion laboral ademas se
evidencia que las organizaciones que poseen altos niveles de compromiso,
registran altos niveles de desempefio y productividad y bajos indices de

ausentismo.

Tena y Villanueva (2010) definen el compromiso organizacional, como “la
intensidad de la participacion de un empelado y su identificacion con la institucion
se caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y los valores de la
organizacion disposicién a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la

organizacion y el deseo de pertenecer a la misma” (p.121)

Compromiso organizacional de Meyer y Allen

El compromiso organizacional, estudiado y desarrollado en el ambito
internacional por Meyer, Smith y Allen (1993), quienes lo definieron como el
estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacion, que tienen consecuencias para el trabajador respecto a la decision

de continuar en ella o dejarla, en funcién del grado que acepta o internaliza las
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metas y valores de la misma considerando su rol en términos de su contribucion
a esas metas y valores, resultando asi muy importante desde el punto de vista de
la estrategia organizacional y conocer las relaciones que se establecen entre los
empleados y la organizacion, estos lazos han sido estudiados a través de
diferentes conceptos, pero parece que en la actualidad es la nocion méas aceptada
a la hora de analizar la lealtad y la vinculacion de los empleados con su

organizacion.

Por tanto; es oportuno, tratar de definir qué se entiende por compromiso
organizacional, para Mathieu y Zajac (1990) tras realizar una exhaustiva revision
de trabajos sobre el tema indican que las diferentes medidas y definiciones del
término tienen en comun el considerar que es un vinculo o lazo del individuo
con la organizacién. Que va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion activa
en el logro de las metas de la organizacion, el compromiso es una actitud hacia

el trabajo.

El término “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto coloquial, pero la
realidad es que en el terreno de la psicologia organizacional, este estrecho
vinculo entre un colaborador y su empresa ha sido materia de preocupacién entre

los estudiosos de este campo desde mediados de los afios ochenta.

Arciniega (2002), menciona que los estudios basicamente se han centrado en
analizar cuales son las principales conductas que derivan en cada uno de los
posibles vinculos que pueden apegar a un empleado hacia su empresa, y por
supuesto, qué factores o variables influyen en el desarrollo de estos vinculos para
poder lograr el involucramiento en el trabajo. El involucramiento en el trabajo
es definido como "el grado en que los empleados se sumergen en sus labores,
invierten tiempo y energia en ellas y conciben el trabajo como parte central de

sus existencias".
Un empleado puede estar insatisfecho con un puesto determinado, pero

considerar una situacion temporal y, sin embargo, no sentirse insatisfecho con la

organizacion como un todo. Pero cuando la insatisfaccion se extiende a la
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organizacion, es muy probable que los individuos consideren la renuncia
(Robbins, 1999).

La asistencia al trabajo (llegar a tiempo y perder poco tiempo) por lo general
es mayor en los empleados con compromiso organizacional fuerte. Es mas, las
personas comprometidas tienden a dirigirse mas hacia las metas y perder menos
tiempo durante el trabajo, con una repercusion positiva sobre las mediciones
tipicas de la productividad. En general de compromiso organizacional aglutina
diferentes aspectos relacionados con el apego afectivo a la organizacién, con los
costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la organizacién y con la

obligacion de permanecer en la organizacion.

e Tipos de compromiso organizacional

De acuerdo con Meyer y Allen (1993) identifican tres temas relacionados
con la definicién de compromiso organizacional, con respecto a la toma de
decisiones de dejar de pertenecer o seguir como miembro de una organizacion;

estos son:

1. El compromiso como la adhesién afectiva con la organizacion.
2. El compromiso como el costo percibido por dejar la organizacion.
3. El compromiso como una obligacién de permanecer como miembro de

la organizacion.

1. El compromiso afectivo

Que tienen como determinantes: el grado en el que el trabajo resulta
desafiante; la claridad del rol del empelado y de los objetivos; la receptividad
de la gerencia a sus sugerencias la cohesiona entre los empleados; la
legitimidad y la confiabilidad de la organizacién; el trato justo a los
empleados; la participacion en decisiones del propio trabajo y la
retroalimentacion sobre el desempefio. Este tipo de compromiso afectivo o
actitudinal es el mas ampliamente estudiado llegando a identificarse en

algunos trabajos no centrados exclusivamente en el tema con el concepto de
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compromiso organizacional. Mowday, Steers y Porter (1982) lo definen de la
siguiente manera: “es la fuerza de la identificacion de un individuo con una
organizacion en particular y de su participacion en la misma.
Conceptualmente puede ser caracterizado por al menos tres factores: Una
fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion;
b) la disposicién a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la
organizacion; c) el fuerte deseo de permanecer como miembro de la

organizacion.

El compromiso de continuacion

Betanzos y Paz, (2007) conciben que este tipo de compromiso es un
proceso de implicacién del individuo que decide intencionalmente orientarse
hacia la organizacion como un fin en si mismo, es decir, la implicacion se
relaciona con una asociacion cognitiva y afectiva que presenta el trabajador
hacia su campo de trabajo y los sujetos que la integran, asi como su
percepcion con respecto a su entorno laboral, lo cual permite que los sujetos
decidan pertenecer a la organizacion de una manera voluntaria porque se

sienten identificados con ésta.

Por su parte, Arias (2001); sefiala el reconocimiento de la persona, con
respecto a los costos (financieros, fisicos, psicologicos) y las pocas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo
todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se

ven reducidas, es por ello que se incrementa su apego con la empresa.

Entonces podemos afirmar que el colaborador que tiene un alto
compromiso continuo, tiende a manifestar estabilidad laboral, la cual puede
ser puramente situacional. Por otra parte, su esfuerzo, dedicacion y entrega al
trabajo radican en alcanzar los niveles “minimos aceptables”; es decir, el

colaborador s6lo cumple con lo estrictamente necesario para seguir
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trabajando en la empresa y capitalizar sus inversiones, o bien, espera una

mejora en las oportunidades externas para dejar la empresa.

Finalmente, tomando como referencia lo ya expuesto, el compromiso
laboral, permite detectar los factores que retienen a los trabajadores en las
instituciones, se puede considerar como la fuerza con la que un individuo se
siente vinculado a una organizacién y que implica el seguimiento de un curso

de accién importante para la misma.

3. El compromiso normativo

Betanzos y Paz (2006), sefialan que sobre este compromiso: “es aquel
donde el empleado asume que tiene una obligacion a ser leal, lo que marca un
sentimiento de obligacién moral por parte del trabajador para continuar en la

organizacion”.

En definitiva, se trata de un compromiso por sentimiento de lealtad con la
organizacion, que puede ser por presiones de tipo cultural o familiar, que lleva
al trabajador a ser incondicional en su trabajo, aunque sin entusiasmo y
suficiente energia que lo lleve a tener un alto compromiso. Este tipo de
compromiso puede desarrollarse mediante diversos vinculos de socializacion,
relaciones equilibradas, procesos de condicionamientos y modelamientos
conductuales experimentados por el empleado tanto en la familia como en el

entorno cultural (Morrow, 1993).

Desde el punto de vista del compromiso normativo, el compromiso
organizacional consiste en aquellas cualidades de los empleados por medio
de las cuales demuestran su presuncion y satisfaccion de ser parte de la
organizacion a la que pertenecen, significa verse como parte de la misma.
Actitud que es de gran beneficio para las organizaciones en vista que significa
contar con personas comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un

objetivo personal sino también por el éxito de la organizacion en general.
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2.2.4.2. Determinantes del compromiso organizacional

2.24.3.

Algunos factores que inciden el nivel de compromiso organizacional:

Caracteristicas personales; necesidad de logro, edad, escolaridad,

tensiones entre los roles, intereses centrales en la vida, etc.

Caracteristicas del trabajo; sentir el trabajo como un reto, identidad con

la tarea interaccién con otros a discrecion, retroinformacion, etc.

Experiencias en el trabajo; actitudes del grupo, percepcion de la propia
importancia en la organizacion, asi como las inversiones de tiempo,
esfuerzo y otras efectuadas en la organizacion, expectativas de

recompensa, confianza en la organizacion, capacitacion, etc.

El apoyo organizacional percibido; si las personas perciben que la
organizacion se interesa por ellas, procura su bienestar y les brinda ayuda
ante problemas personales cuando es necesario, las consecuencias son

favorables para la organizacién en cuanto al desempefio y permanencia.

Socializacion; las organizaciones efectlan esfuerzos, sea planeados o

espontaneos, para integrar a cada nuevo miembro.

Perfil del trabajador; género, edad, afios de servicio en la organizacién
y nivel educativo, entre otros contribuye a determinar la conducta o actitud

que los sujetos mantienen hacia la organizacion.

Perspectivas del compromiso organizacional

La perspectiva de intercambio, que sugiere que el compromiso
organizacional es el resultado de una transaccion de incentivos Yy
contribuciones entre la organizacion y el empleado. El individuo ve los

beneficios que recibe asociados con el trabajo, tales como plan de retiro y
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seguro de salud, como incentivos para permanecer en la organizacion
(Becker, 1960).

La perspectiva psicolégica, que ve el compromiso con la organizacion
como un componente de estos tres elementos: La identificacion con los
objetivos y valores de la organizacion, el deseo de contribuir para que la
organizacion alcance sus metas y objetivos, y el deseo de ser parte de la
organizacion (Sheldon, 1971; Buchanan, 1974; Porter, Steers, Mowday, y
Boulian, 1974). Dentro de esta perspectiva, el compromiso se define como
el grado de identificacion y entrega que el individuo experimenta en relacion

con la organizacion de la cual es parte (Steers, 1977).

La perspectiva de atribucion, que define el compromiso como una
obligacidon que el individuo adquiere como resultado de realizar ciertos actos
que son voluntarios, explicitos e irrevocables. Dentro de esta categoria
entraria el compromiso organizacional que los miembros de grupos
religiosos adquieren cuando pronuncian publicamente sus votos religiosos o
cuando funcionarios publicos juran cumplir con sus obligaciones en los actos

de toma de posesion.

Reichers (1985), que propuso una nueva perspectiva para el término
"compromiso organizacional” Illamada compromisos multiples." Esta
perspectiva sugiere que se debe integrar la experiencia de compromiso que
siente el individuo con los otros aspectos organizacionales que
tradicionalmente se han asignado al concepto de compromiso. De acuerdo a
esta nueva perspectiva, el compromiso organizacional puede ser entendido
con mayor precision si se incluye también "el conjunto de los maultiples
compromisos que el individuo experimenta con relacion a los diferentes
grupos que integran una organizacion”, tales como duefios, gerentes,

supervisores, subalternos, sindicatos y clientes.
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2.3. Definicion de términos basicos

e Clima laboral

Guillen & Ronald (2000), lo define como el conjunto de caulidades,
propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, que se perciben y
son vivenciadas por los miembros de una organizacion y que ejercen influencia

sobre su comportamiento en el trabajo.

e Autorrealizacion

Es la necesidad psicologica Gltima que surge luego de haberse satisfecho las
necesidades psiquicas Y fisicas basicas. Es el proceso donde ponemos en juego

nuestro potencial (Myers, 2006).

¢ Relacién
Es como los individuos pueden trabajar eficazmente en grupos, con el prop6sito
de satisfacer los objetivos de organizacion y las necesidades personales.

e Estabilidad

Es el derecho que tiene el trabajador de conservar su trabajo mientras no incurra
en alguna de las causales de despido establecidas por la ley; y es la obligacion del
empleador de mantener al trabajador en su trabajo mientras no incurra en alguna

de dichas causales de despido.

e Cambio

Es la capacidad de adptacion de las organizaciones a las diferentes

transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo.
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e Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como un estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, que

influyen en la decision de continuar o dejar la organizacion.
e Afectivo

Es el estado psiquico de una persona relacionado con los afectos o los
sentimientos. En este sentido, los afectos pueden entenderse como sensaciones
internas que nos generan distintos tipos de inclinaciones o rechazos hacia

personas, circunstancias, estos no deben entenderse como buenos o0 malos.

e Normativo

Un conjunto de normas que deben ser cumplidas para regular el cumplimiento

de fucniones del personal.

e Continuidad

Se refiere a que el individuo es consciente de que existen unos costes

asociados a dejar la organizacion en la que trabaja (Meyer y Allen, 1997).

e Docentes

Un docente es aquel individuo que se dedica a ensefiar o que realiza acciones

referentes a la ensefianza.

¢ Institucion educativa particular

Educacion o ensefianza particular es la educacion que, a diferencia de la
educacion publica (administrada por instituciones publicas), se produce en una
institucion educativa dirigida mediante la iniciativa privada; o bien mediante la
direccion de un preceptor o institutriz particular, costeado por la propia familia,

estos colegios son habitualmente de pago.
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CAPITULO |1
HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.1. Formulacion de hipdtesis principales y derivadas

3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima laboral y el compromiso
organizacional de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen
Pastor de la ciudad de Puno 2017.

3.1.2. Hipotesis especificas

e Existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso
afectivo con la organizacion de los docentes de la institucion educativa

particular EI Buen Pastor.

e Existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso de
continuaciéon con la organizacion de los docentes de la institucién

educativa particular EI Buen Pastor.

e Existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso
normativo con la organizacion de los docentes de la institucion

educativa particular EI Buen Pastor.
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3.2. Variables, definicion de conceptos, dimensiones, escala y categoria.

Variable | Definicion : : Nombre de la Categoria
. conceptos Dimensiones escala Escala
Personalidad Excelente
del medio (70 a 80)
ambiente en Autorrealizacion Buena
base a |6-IS (61 a 69)
© percepciones
= que los Tiende a
S 5 | habitantes de clflsi(rﬁ;asgiial buena
L O -z
s un grupo u Relacion enel trabajo | Ordinal (562 60)
€ ' | organizacion. (WES) R.H )
o £ c Promedio
=5 Moos y E.J (41 a 55)
S Tricket
]
> Mala
Estabilidad/ (31a40)
Cambio
Deficiente
(0a30)
Estado
psicoldgico que | Compromiso
B caracteriza la | afectivo Alto
g relacion entre (126 a
£ S una personay o mas)
2 N Cuestionario
== una ) ) )
8_ g Organizacién_ CompromISO de Ccompromiso Promedio
) E normativo organizacional | Ordinal | (19 3 125)
2L 92 de Meyery
g E |
c o Allen BaJO
S o
> £ _ (18
3 Compromiso de puntos)

continuidad
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1. Tipoy disefio metodoldgico

4.1.1.

Tipo de investigacion

La investigacion se realiza bajo el método cuantitativo, por ser un estudio
de investigacion que una vez recopilada la informacion, permite estudiar el
problema tal como se presenta, para posteriormente realizar la interpretacion
de los datos y determinar la relacion existente entre el clima laboral y
compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa particular

El Buen Pastor de la ciudad de Puno.

De acuerdo a Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) “usa la recoleccion
de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numerica y analisis

estadistico, para establecer patrones de comportamientos y probar teorias”

Por otra parte, el tipo de investigacion utilizado en el presente trabajo es
de tipo correlacional, segun lo plantea Hernandez, et al (2010) sefiala “este tip0o
de estudio tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en

particular”. En este sentido, la investigacion planteada tiene como finalidad
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examinar si hay relacion entre el clima institucional y compromiso
organizacional en los docentes de la institucion educativa particular “El Buen

Pastor” de la ciudad de Puno.

4.1.2. Disefo de investigacion

La presente investigacion se realiza por medio de un disefio no experimental
porque no se manipula la variable, mas bien analiza la realidad y observa la
situacion, correlacional porque se relaciona dos variables, de corte transversal
porque la investigacion se realiza en un momento determinado. Segin Hernéndez,
et al (2010), estos son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
las variables y en los cuales no se pretende saber acerca de la relacién causa y
efecto entre las variables estudiadas, ya que solo se observan los fenGmenos en su
ambiente natural para después analizarlos. Igualmente, el autor antes indicado,
sefala que el disefio, de corte transversal, es aquel donde se “recolectan datos en

un solo momento, en un tiempo Gnico”.

En referencia a lo antes por el autor la presente investigacion trabajara el clima
laboral y compromiso organizacional en un momento Unico en los docentes que
laboran en la institucion educativa particular “El Buen Pastor” de la ciudad de

Puno.
Charaja (2004), plantea el siguiente bosquejo para los trabajos correlacionales.

O1

w—__

02
Donde:
M = Muestra de Docentes de educacion inicial, primaria y secundaria.
r = Correlacion entre dos variables de estudio.
O1 = Evaluacién de Clima laboral.

02 = Evaluacion compromiso organizacional.
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4.2. Diseno muestral, matriz de consistencia

4.2.1.

Poblacion

Se refiere a todos los empleados que laboran en la institucion educativa
El Buen Pastor, la poblacion en estudio esta dirigido a personal docentes sin
tener en cuenta al personal de direccion, administracion y personal de
limpieza asi mismo los docentes se ubican en los tres niveles (inicial,
primaria y secundaria) y es objeto de estudio para desarrollar la
investigacion sobre “Clima laboral y compromiso organizacional en
docentes de la institucion educativa privada El Buen Pastor de Puno” y esta
integrada por 89 docentes.

Segln Hernandez (1998), es un conjunto de casos que concuerdan con
las especificaciones, y sobre el cual se quiere generalizar el estudio; en esta
investigacion la muestra esta conformada por los docentes de la institucion
educativa privada El Buen Pastor de la ciudad de Puno, misma que esta
distribuida en docentes de nivel inicial, primaria y secundaria, como se

aprecia en la siguiente tabla.

Tabla 01. Docentes de la institucion educativa particular ElI Buen
Pastor

Nivel Varones Mujeres Total

Inicial 00 30 30
Primaria 03 29 32

Secundaria 16 11 27

TOTAL 89

4.2.2.

Fuente: Area Administrativa; |.E.P. “El Buen Pastor” Puno, 2017

Muestra representativa

Subconjunto de la poblacién o colectivo que se investiga. Debe ser
representativa del conjunto de la poblacion.
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Hernandez Et Al., (2003), mencionan que no todos los trabajos de
investigacion necesitan muestra, una muestra es para ahorrar tiempo y
recursos.

Para la muestra se utilizo la férmula para poblaciones con poblacién

finita:

@) pgN
(E)* (N-1) +Z%p q

n=

Donde:

n = Tamafio de la muestra

N = Tamafio de la poblacion (89)

p = Proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)

g = Proporcidn de la poblacién de referencia que no presenta el fendmeno
en estudio (1-p) = 0.5

Z= nivel de confianza deseado (1.96)
E2 =Error de estimacion (0.05)

(1.96)2(0.5) (0.5) 89

n=
52(0.05)2 (89-1) + (1.96)2 (0.5) (0.5)
= (0.95) 89
(0.22) + (0.95)
= 84.55
117
n="72

El tipo de Muestreo de estudio es probabilistico estratificado en funcién de los
niveles, en donde se dividié la muestra entre la poblacion total, obteniendo un
porcentaje que multiplicando por el nimero de personas que ocupan cada grupo por

cada estrato; resultando la siguiente asignacion proporcional de la muestra:
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Tabla 2: Docentes que conforman muestra por grupo estratificado de

investigacion

fh =n=Ksh N
TAMANO
N° N
N° Nivel DE
Docentes fh =
MUESTRA
0808988764
1 Inicial 30 0.808988764 24
2 Primaria 32 0.808988764 26
3 Secundaria 27 0.808988764 22
TOTAL 89 72

En consecuencia, la muestra estd constituida por 72 docentes de la

institucion educativa privada “El Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

4.3.1. Tecnicas

4.3.1.1.Cuestionario

La técnica utilizada es la encuesta.

4.3.2. Instrumentos

a. Cuestionario de escala de Clima Social en el Trabajo (WES)

El nombre original de la escala es “Escala de Clima Social en el
Trabajo (WES)”, los autores son R.H. Moos y E.J. Trickett, la
administracion puede realizarse tanto individual como grupal la aplicacion
tiene una duracion promedio de veinte minutos, la poblacién para su
aplicacion corresponde a adolescentes y adultos, el objetivo de la prueba

es determinar el nivel del clima laboral.
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El presente instrumento forma parte de un conjunto de escalas que
miden el clima social a nivel familiar, de trabajo, de instituciones
penitenciarias y clima social en la clase, estas escalas fueron disefiadas y
elaboradas en el laboratorio de Ecologia Social de la universidad de

Stanford bajo la direccién de Moos e Insel (1974).

La escala de clima laboral est4 conformada por diez sub escalas que
evallan tres dimensiones importantes: Relaciones, autorrealizacion y

estabilidad/cambio mayor detalle se puede observar en (anexo n° 1).

Cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer

El instrumento fue disefiado por Allen y Meyer (1997) con el nombre
original de “Cuestionario de compromiso organizacional” en el pais de
los Estados Unidos, tiene el objetivo de conocer el tipo de compromiso
organizacional que presentan los individuos con su organizacion, el
instrumento tiene una escala de medicién tipo Likert, donde no existen
respuestas buenas ni malas, tiene una duracion aproximadamente de 15

minutos su aplicacion es los mayores de 17 afios en adelante.

El instrumento utiliza tres componentes: componente afectivo (6 items)
componente de continuidad (6items) y componente normativo (6items)
concluyéndose en una escala de 18 items. Al presente se adjunta Ficha

técnica (anexo n°2).

4.4. Téecnicas del procesamiento de la informacion

44.1.

El Vaciado de Datos

Los resultados obtenidos por los cuestionarios producto de las encuestas
estdn procesadas en Microsoft exel y paquete estadistico statistical
package for the social sciences (paquete estadistico para las ciencias

sociales) SPSS en su versién 21.
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4.4.2. La utilizacion de los instrumentos de la tecnologia informatica

En fecha 17 de abril se presentd documento para solicitar autorizacion
de ejecucion del proyecto a la direccion de la institucion educativa, misma
que fue aceptada a través de otro documento, para la aplicacion de las
pruebas se invitd a todos los docentes a un taller de “Clima laboral en
instituciones educativas” donde el ponente fue el Psicdlogo Cesar Begazo
en el mes de junio del 2017 al final del taller se procedio aplicar la primera
prueba de respecto a clima social, como intermedio se realizd una
dinamica de trabajo en equipo y finalmente se aplicé la prueba respecto a

compromiso organizacional.

El siguiente paso fue vaciar los datos en una hoja de calculo como el
Excel de Microsoft Office, para posterior mente utilizar el programa
Estadistico para Ciencias Sociales SPSS version 21.0 en espafiol y asi

someter a tratamientos estadisticos necesarios.

4.5. Técnicas estadisticas utilizadas en el analisis de la informacidén

La aplicacién de pruebas estadisticas, se aplicaran, de tal forma que se
adapten y que sean las mas apropiadas de acuerdo al nivel de investigacién, en
funcion de los datos obtenidos y el proposito plasmado en el disefio de la

investigacion.

4.6. Validez y confiabilidad

El analisis de confiabilidad se realiz a través del Alpha de Cronbach es
un coeficiente de confiabilidad que se orienta hacia la consistencia interna, con
un rango de 0 a 1, Segun George y Mallery (1995) citado por Pino (s.f.), “el
alfa de Cronbach por debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no
aceptable(...) entre 0,7 y 0,8 haria referencia a un nivel aceptable”; para la
presente investigacion se midio la confiabilidad por cada uno de las variables

para la variable clima laboral tiene resultado 0.81, para la variable compromiso
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organizacional tiene un resultado de 0,75en ambas variables se concluye que
tiene una confiabilidad aceptable haciendo confiable la presente investigacion,

la tabla se muestra en el anexo n°1l.
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CAPITULO V
ANALISIS Y DISCUSION

Luego de Realizarse el recojo de datos, se procedio a la calificacién y tabulacién de
los instrumentos en el programa Excel y SPSS version 21.0 para Windows, Clima Laboral
y Compromiso organizacional, obteniendo los siguientes resultados:
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5.1. cruce de variables

En esta seccion se presentan los resultados de cruce de variables respecto a las
variables de clima laboral y compromiso organizacional.

a. Clima laboral en relacion a compromiso organizacional
Tabla 1: Tabla de contingencia entre las variables de clima laboral en relacion

a compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa
particular El Buen Pastor

Compromiso organizacional

Alto Promedio Bajo Total

% del
N % N % N % N total
Clima  Excelente 0 0.0% 3 42% 0 00% 3 4.2%
laboral Buena 1 14% 24 333% 0 00% 25 34.7%
Tiende a 1 14% 10 139% 0 0.0% 11 15.3%

buena
Promedio 1 14% 28 389% 0 0.0% 29 40.3%
Malo 0 0.0% 3 42% 0 00% 3 4.2%
Deficiente 0 0.0% 1 14% 0 00% 1 1.4%
Total 3 42% 69 958% 0 0.0% 72 100.0%

Fuente: En base encuesta escala Clima social y Compromiso organizacional, junio - 2017.

Anélisis e interpretacion

En la tabla 1 se observa el cuadro de cruce entre las variables de clima laboral
en relacion a compromiso organizacional en docentes de la I.E.P. EI Buen Pastor, del
total de encuestados 38.9% docentes afirman que se tiene un clima laboral y
compromiso organizacional promedio, seguido con 33.3% docentes denotan que el
clima social y compromiso organizacional esta entre los niveles de buena y promedio,
13.9% docentes califican al clima laboral y compromiso organizacional entre nivel,
tiende a buena y promedio, un 4.2% finalmente 5.7% de los docentes descalifican al
clima laboral con nivel de malo y deficiente y en compromiso organizacional en nivel

promedio.

En suma, en clima laboral en relacion a la variable compromiso organizacional

se encuentra en un nivel promedio con buena tendencia a mejorar.
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b. Clima laboral en relacion a dimensién afectiva de la variable compromiso

organizacional

Tabla 2: Tabla de contingencia de Clima social en relacibn a compromiso
organizacional - Dimension afectivo

Dimensién afectivo

Alto Promedio Bajo Total

N % N % N % N %
Excelente 0 0.0% 3 1000% O 0.0% 3 100.0%
Buena 1 40% 24 96.0% 0 0.0% 25 100.0%
. Tiende a 1 9.1% 10 90.9% 0 0.0% 11 100.0%
Clima
buena
laboral .
Promedio 2 6.9% 27 93.1% 0 0.0% 29 100.0%
Malo 0 0.0% 3 1000% O 0.0% 3 100.0%
Deficiente 0 0.0% 1 1000% O 0.0% 1 100.0%
Total 4 56% 68 94.4% 0 0.0% 72 100.0%

Fuente: En base encuesta escala Clima social y Compromiso organizacional, junio - 2017.

Anélisis e interpretacion

En la tabla 2 denominada clima laboral en relacion a compromiso organizacional
en su dimension afectivo, del total de encuestados el 37.5% afirman que se tiene un
clima laboral y compromiso organizacional afectivo promedio, seguido con 33.3 %
de docentes denotan que el clima laboral y compromiso organizacional afectivo en
el nivel de buena y promedio un tercer lugar se afirma que 13.9% esté entre los
niveles de tiende a buena y promedio y finalmente el 5.7% de los docentes
consideran al compromiso organizacional en su dimension afectivo se encuentra en

un nivel promedio.

En suma, la variable clima laboral en relacion a la variable compromiso
organizacional en su dimensién afectivo tiende a mejorar lo que no hace afirmar
gue a mayor clima laboral mejor sera el compromiso organizacional de los docentes

de la institucion.

63



c. Clima laboral en relacion a dimension normativa de la variable compromiso

organizacional

Tabla 3: Tabla de contingencia de Clima social en relacion a compromiso

organizacional - dimension normativa

Dimensién normativo

Alto Promedio Bajo Total
N % N % N % N %
Excelente 1 1.4% 2 2.8% 0 00% 3 4.2%
Buena 8 11.1% 16 22.2% 1 14% 25 34.7%
. Tiende a 4 5.6% 7 9.7% 0 0.0% 11 15.3%
Clima
laboral buena
Promedio 10 13.9% 18 25.0% 1 14% 29 40.3%
Malo 0 0.0% 3 4.2% 0 0.0% 3 4.2%
Deficiente 0 0.0% 1 1.4% 0 00% 1 1.4%
Total 23 31.9% 47 65.3% 2 28% 72 100.0%

Fuente: En base encuesta escala Clima social y Compromiso organizacional, junio - 2017.

Analisis e interpretacion

En la tabla 3 muestran los siguientes resultados el 25.0% afirman que se tiene
un clima laboral y compromiso organizacional normativo promedio, seguido con
22.2% de docentes denotan que el clima social bueno y compromiso
organizacional normativo promedio otro resultado importante afirma que 13.9%
afirma que hay un clima social promedio y un alto compromiso organizacional y
finalmente el 9.7% de los docentes consideran el clima tiende a buena y hay un

compromiso nivel promedio.

En suma, en clima laboral en relacion a la variable compromiso organizacional
en su dimensién normativo tiende un nivel promedio con una buena tendencia a
mejorar lo que no hace afirmar que a mayor clima laboral mejor sera el
compromiso organizacional de los docentes de la institucion educativa privada El

Buen Pastor de la ciudad de Puno.

64



d. Clima laboral en relacion a dimensién continua de la variable compromiso

organizacional

Tabla 4: Tabla de contingencia Clima laboral en relacion compromiso

organizacional - dimension continuidad

Dimensién continuidad

Alto Promedio Bajo Total

N % N % N % N %
Excelente 0 0.0% 2 2.8% 1 1.4% 3 4.2%
Buena 0 00% 25 347% O 0.0% 25  34.7%
. Tiende a 1 14% 9 125% 1 1.4% 11 15.3%
Clima
laboral buena
Promedio 2 28% 27 375% O 0.0% 29  40.3%
Malo 0 0.0% 3 4.2% 0 0.0% 3 4.2%
Deficiente 0 0.0% 1 1.4% 0 0.0% 1 1.4%
Total 3 42% 67 93.1% 2 2.8% 72 100.0%

Fuente: En base encuesta escala Clima social y Compromiso organizacional, junio - 2017.

En la tabla 4 denominada clima laboral en relacion a compromiso
organizacional en su dimension continuo, del 100% de encuestados el 37.5%
afirman que se tiene un clima laboral y compromiso organizacional continuo
promedio, seguido con 34.7% de docentes denotan que el clima laboral es bueno
y compromiso organizacional continuo promedio otro resultado importante
afirma que 12.5% afirma que hay un clima laboral tiende a buena y con un nivel
promedio compromiso organizacional dimensién continuo y finalmente el 5.6%
de los docentes descalifican en clima laboral y a la vez consideran que el
compromiso organizacional en su dimensién continuo se encuentra en un nivel

promedio.

En suma, en clima laboral en relacion a la variable compromiso organizacional
en su dimension continuo tiende a mejorar lo que no hace afirmar que a mayor clima
laboral el compromiso organizacional de los docentes sera mejor de la institucion

educativa privada El Buen Pastor.
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5.2. Contrastacion de hipdtesis

Para la comprobacion de hipotesis en el presente trabajo de investigacion de
realiza a través del chi cuadrado que permite determinar el grado de independencia

de las variables de investigacion que a continuacion se presentan.

5.2.1. Hipotesis general

A continuacion, se presentan la hipotesis nula y la hipotesis alterna;

Ho: No existen relaciones significativas entre el clima laboral y el compromiso
organizacional de los docentes de la institucion educativa particular “El
Buen Pastor” de la ciudad de Puno 2017.

Ha: Existen relaciones significativas entre el clima laboral y el compromiso
organizacional de los docentes de la institucion educativa particular “El
Buen Pastor” de la ciudad de Puno 2017.

Nivel de significancia
o =0.05

Estadistico de prueba chi cuadrada

Xcale =

2 _z(f();)f(,)z

Donde:

fo= Frecuencia de valor esperado
fe= Frecuencia de valor observado
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Regidn critica

Para o =0.05, en la tabla X se encuentra el valor critico de la prueba:

X005 5=11,075

Ho
Ha

X

0 X2tab. = 11,0705 X cal.= 13,012

Tabla 5: Cuadro de analisis de prueba estadistica chi cuadrada de las variables clima
social y compromiso organizacional

Sig.
Criterio Valor gl asintdtica (2
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 13,012 5 0462

N de casos validos
72

Fuente: En base encuesta escala Clima social y Compromiso organizacional, junio - 2017.

De la tabla 5 se interpreta lo siguiente teniendo un nivel de significancia del 5%
con grados de libertad de 5 segun la tabla de valores de chi cuadrado tiene como
resultado 11,075 siendo menor a 13.012 resultado de chi cuadrada, asi mismo de
estos podemos concluir que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alterna resultado asintético es .0462 < a 0,5 aceptable para la investigacion.

Decision. - A un nivel de significacion del 5% X ca. = 13,012 cae en la region de
rechazo, debemos rechazar la hipotesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna y
concluimos que el clima laboral tiene una relacion significativa en el compromiso
organizacional de la institucion educativa privada El Buen Pastor de la ciudad de
Puno 2017.

67



5.2.2.2. Hipotesis especificas
a. Relacion de clima social con compromiso afectivo

Ha: Existe relacion positiva entre clima laboral y el compromiso afectivo con
la organizacion de los docentes de la institucion educativa particular “El

Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

Ho: No existe relacion positiva entre clima laboral y el compromiso afectivo
con la organizacion de los docentes de la institucion educativa particular

“El Buen Pastor” de la ciudad de Puno.
Nivel de significancia
a =0.05

Estadistico de prueba chi cuadrada

/}fgalc = Z (f() ffe )

Donde:

fo= Frecuencia de valor esperado
fe= Frecuencia de valor observado

Region critica

Para o =0.05, en la tabla X se encuentra el valor critico de la prueba:

X 0.05.5= 11,075

Ho
Ha

I

0 X tab. = 11,0705 Xcal. = 12,807
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Tabla 6: Cuadro de analisis de prueba estadistica chi cuadrada segun variable clima
laboral en relacion a dimension afectivo de la variable compromiso organizacional

Sig. asintdtica (2

Criterio Valor Gl
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 12,807 5 0471
N de casos validos 72

Fuente: En base encuesta escala Clima social y Compromiso organizacional, Junio - 2017.

En la tabla 6 se presenta resultados de la prueba no paramétrica chi cuadrado
donde se denota lo siguiente a un nivel de significancia del 5% con grados de libertad
de 5 segun la tabla de valores de chi cuadrado es 11,0705, donde podemos concluir
que el resultado de la chi cuadrada tiene valor 12,807 como frecuencia calculada
siendo mayor que la frecuencia tabulada asi mismo la significacion asintdtica se
encuentra dentro del rango esperado ,0471 es < a 0.05 Donde podemos demostrar y
concluir que la hipotesis nula (Ho) se rechaza y se acepta la hipétesis alterna (Ho).
Es decir que el clima laboral si es dependiente del compromiso organizacional — en
su dimensién afectivo en la institucion educativa particular EI Buen Pastor de la

ciudad de Puno.

Decision. - A un nivel de significacion del 5% Xcal. = 12,807 cae en la region de
rechazo, debemos rechazar la hipotesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna y
concluimos que el clima laboral tiene una relacion significativa en el compromiso
organizacional en su dimension afectivo de la institucion educativa privada El Buen
Pastor de la ciudad de Puno 2017.

b. Relacion de clima laboral con compromiso hormativo

Ha: Existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso normativo
con la organizacion de los docentes de la institucion educativa particular “El

Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

Ho: No existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso
normativo con la organizacién de los docentes de la institucion educativa

particular “El Buen Pastor” de la ciudad de Puno.
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Nivel de significancia
a =0.05

Estadistico de prueba chi cuadrada

2 Z(fo—fe)

Xcale = : —  Donde:
e

fo= Frecuencia de valor esperado
fe= Frecuencia de valor observado
Regidn critica

Para « =0.05, en la tabla F se encuentra el valor critico de la prueba:

X 0.05.2=5,9915

X

0 Xtab. =59915  Xcal. = 7,026

Tabla 7: Cuadro de analisis de prueba estadistica chi cuadrada segun variable clima
laboral en relacion a dimension normativo de la variable compromiso organizacional

Valor gl Sig. asintética (2
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 7,026 2 ,0484
N de casos validos 72

Fuente: En base encuesta escala Clima social y Compromiso organizacional, junio - 2017.

En la tabla 7 se presenta resultados de la prueba no paramétrica chi cuadrado
donde se denota lo siguiente a un nivel de significancia del 5% con grados de libertad

de 2 segun la tabla de valores de chi cuadrado es 5,9915, asi mismo el resultado de
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la chi cuadrada tiene valor 7,026 como frecuencia calculada, siendo mayor que la
frecuencia tabulada; también la significacion asintotica se encuentra dentro del rango
esperado ,0484 es < a 0.05. Donde podemos demostrar y concluir que la hipotesis
nula (Ho) se rechaza y se acepta la hipotesis alterna (Ho). Es decir que el clima
laboral si es dependiente del compromiso organizacional — en su dimensién

normativo en la institucion educativa particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno.

Decision. - A un nivel de significacion del 5% Xca. = 7,026 cae en la region de
rechazo, debemos rechazar la hipotesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna y
concluimos que el clima laboral tiene una relacion significativa en el compromiso
organizacional en su dimension normativo de la institucion educativa privada El
Buen Pastor de la ciudad de Puno 2017.

c. Relacion de clima laboral con compromiso continuo

Ha: Existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso de
continuacidn con la organizacion de los docentes de la institucion educativa

particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno.

Ho: No existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso de
continuacidn con la organizacion de los docentes de la institucion educativa

particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno.
Nivel de significancia
a =0.05

Estadistico de prueba chi cuadrada

2
Zc?alc = Z (f() ff))

Donde:

fo= Frecuencia de valor esperado
fe= Frecuencia de valor observado
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Regidn critica

Para o =0.05, en la tabla X se encuentra el valor critico de la prueba:

Xo.05.10 = 18,3070

Ho
Ha

X

0 Xtab. = 18,3070 XKeal. = 25,051

Tabla 8: Cuadro de analisis de prueba estadistica chi cuadrada segun variable clima
laboral en relacion a dimension continuo de la variable compromiso organizacional

Sig. asintética

Criterio Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 25,051 10 ,042
N de casos validos 72

Fuente: En base encuesta escala Clima social y Compromiso organizacional, Junio - 2017.

En la tabla 8 se presenta resultados de la prueba no paramétrica chi cuadrado
donde se denota lo siguiente a un nivel de significancia del 5% con grados de libertad
de 10 segun la tabla de valores de chi cuadrado es 18,3070, asi mismo el resultado de
la chi cuadrada tiene valor 25,051 como frecuencia calculada, siendo mayor que la
frecuencia tabulada; también la significacion asint6tica se encuentra dentro del rango
esperado ,042 es < a 0.05. Donde podemos demostrar y concluir que la hipétesis nula
(Ho) se rechaza y se acepta la hipétesis alterna (Ho). Es decir que el clima laboral si
es dependiente del compromiso organizacional — en su dimension continuo en la

institucion educativa particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno

Decision. - A un nivel de significacion del 5% Xcal. = 25,051 cae en la region de
rechazo, debemos rechazar la hipdtesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna y

concluimos que el clima laboral tiene una relacion significativa en el compromiso
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organizacional en su dimension continuo de la institucion educativa privada EI Buen
Pastor de la ciudad de Puno 2017.

5.3. Discusion

En la discusion de resultados se considero acertado retomar algunas bases tedricas
antes de profundizar en el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos. En
primer téermino, se sefiala la institucion educativa como una organizacion de tipo
formal como asevera Thompson (2007), la institucion formal depende del control de
la informacidn, precisa de reglas escritas para funcionar y de archivos en los que se
almacena su memoria, otra caracteristica destacable es que las organizaciones
formales tienen un marcado componente jerarquico, en el que el poder suele
concentrarse en la cima, para este caso la institucion tiene un organigrama con niveles
jerarquicos y el mas alto es la direccion es un 6rgano de control y supervision de la
labor que desempefian los docentes cada uno de los niveles (inicial, primaria y

secundaria) velando por el cumplimiento de metas institucionales.

Para Hellriegel y colbs, (1999) cuando expresan que una forma de identificar
porqué las personas se comportan en el trabajo en la forma que lo hacen consiste en
contemplar la institucién como un iceberg. Lo que hunde a los barcos no es siempre
lo que los marineros alcanzan a ver, sino lo que no ven. De igual manera, el clima
laboral no se puede ver, es abstracto, intangible, sin embargo, se puede sentir, percibir
se encuentra en el espacio laboral influyendo en las actividades escolares de la
institucion en razon a ello profesionales del area sugieren atenderlo y darle la debida

importancia, a fin de que la institucion funcione en buenas condiciones.

Para Kurt Lewin (citado por Garcia, 2006) el clima social es “el todo es la suma
de las partes” y que los individuos captan su entorno apoyandose en los juicios
percibidos y deducidos por ellos mismos, lo cual apoya el hecho de que el clima
social se considera una Gestalt ya que se fundamenta en patrones percibidos de
experiencias 'y comportamientos especificos de las personas dentro de la
organizacion. En el enfoque integrado de Litwing & Sttringer (1968) citado por
Marin (2003), mezclan el objetivismo y el subjetivismo aclarando que el clima
organizacional debe reconocer su naturaleza tanto estructural como subjetiva y se
define como “los efectos subjetivos, percibidos, del sistema formal, el estilo formal

de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
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actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una
organizacion dada”. Es decir que el clima organizacional abarca, no solamente las
percepciones que los miembros comparten en relacion a la autonomia, estructura,
consideracién, recompensas, apoyo, cordialidad y apertura que reinan dentro de la

organizacion para la cual trabajan.

La otra variable no menos importante es de compromiso organizacional. Segln
Tena y Villanueva (2010) lo definen como “la intensidad de la participacion de un
empleado y su identificacion con la institucion se caracteriza por la creencia y
aceptacion de las metas y los valores de la organizacion disposicion a realizar un
esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la
misma” (p.121); este se refleja en grado de satisfaccion laboral, rotacion de personal

y la puntualidad.

Con referencia a los resultados de la presente investigacion titulado relacion
entre clima laboral y compromiso organizacional en docentes de la Institucion
Educativa Particular EI Buen Pastor se tiene los siguientes hallazgos tanto la parte

descriptiva como en la inferencial.

Para los resultados estadisticos inferenciales se realizé la prueba del chi cuadrado
de Pearson gue ayuda a conseguir una expresion numérica que indique el grado en
que existe relacion entre variables En términos generales, una buena estrategia para
cuantificar una relacion es idear un indice o estadistico que mida la distancia que
existe entre lo que ocurre y lo que cabria ocurrir si no hubiera absolutamente nada de
relacién, es decir, si ambas variables fueran totalmente independientes. La Chi

cuadrado de Pearson y se simboliza con 2. Por lo tanto, la expresién de calculo es:

* =Y (fo; — fe;)?
fe,

Esta formula estadistica fue aplicada para el andlisis de correlacion de las
variables de clima social y compromiso organizacional, iniciaremos el andlisis con
las hipdtesis especificas para concluir con la hipétesis general como se detalla a

continuacion:
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Hipdtesis especifica relacion de clima social con compromiso afectivo

Ha: Existe relacion positiva entre clima laboral y el compromiso afectivo con
la organizacion de los docentes de la institucion educativa particular “El

Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

Ho: No existe relacion positiva entre clima laboral y el compromiso afectivo
con la organizacion de los docentes de la institucion educativa particular

“El Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

En la tabla 2 presentan resultados de la prueba estadistica de chi cuadrado
de la relacion de la variable clima social en relacion a la dimension de afectivo
de la variable compromiso organizacional la prueba se realizé con un nivel de
significancia del 5% es decir al 95% de confiabilidad, entonces o= 0.05 - Xcal.
= 12,807 cae en la region de rechazo, entonces se rechaza la hipétesis nula 'y se
acepta la hipdtesis alterna y concluimos que el clima laboral tiene una relacion
significativa en el compromiso organizacional en su dimensién afectivo de la

institucion educativa privada El Buen Pastor de la ciudad de Puno 2017.

Gran parte de las dificultades en la gestion del conocimiento se vinculan
con la gente y son producto de la complejidad de las personas y de sus

necesidades psicoldgicas (Bollinger y Smith, 2001)

Allen y Meyer (1996) sefialan que las personas llegan a comprometerse
con aquellas organizaciones con las que comparten valores, y se esfuerzan en
lograr las metas de las mismas, ya que de esta manera actlan en sintonia con

sus propios valores.

En la variable de compromiso organizacional su dimension afectiva, esta
referido en términos sencillos que es el deseo de seguir en la institucion mas
alla del salario, es ponerse la camiseta pese a las adversidades. El tener un clima
social positivo permite al trabajador adherirse emocionalmente a la institucion
porque cubre sus expectativas y satisface sus necesidades basicas. Asi, cuando

las personas se sienten apreciadas y tratadas como familia, estaran altamente
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comprometidas con la organizacion (Richard, McMillan-Capehart, Bhuian y
Taylor, 2009).

En suma, podemos afirmar que existe relacion positiva entre clima laboral
y el compromiso afectivo con la organizacién de los docentes de la institucion

educativa particular “EIl Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

Para la segunda hipétesis especifica relacion de clima social con compromiso

normativo

Ha: Existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso
normativo con la organizacion de los docentes de la institucion

educativa particular “El Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

Ho: No existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso
normativo con la organizacién de los docentes de la institucion

educativa particular “EIl Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

La hipdtesis esta referida a la relacion de la variable de clima social en
relacién a compromiso organizacional en su dimension normativo, en la tabla
3 el resultado denota que a un nivel de confianza del 95%, aplicando la prueba
estadistica de chi cuadrado denota 2 grados de libertad que segun la tabla de
distribucion de valores de chi cuadrado el valor 7,026, entonces o.=0.05 - Xcal.
= 7,026 cae en la region de rechazo de la hipétesis nula. En consecuencia, se
afirma que la hipotesis nula (Ho) se rechazada y se acepta la hipétesis alterna
(Ha). Es decir que el clima social se relaciona significativamente con la
variable compromiso organizacional en su dimension normativo en la

institucion educativa particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno.

La variable compromiso organizacional en su dimension normativo
(deber) esta referido al grado en que un individuo se siente obligado
moralmente con la institucion bajo un sentido de correspondencia, que lleva al
trabajador a ser incondicional en su trabajo, aunque sin entusiasmo y suficiente

energia que lo lleve a tener un alto compromiso. Este tipo de compromiso
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puede desarrollarse mediante diversos vinculos de socializacion, relaciones
equilibradas, procesos de condicionamientos y modelamientos conductuales
experimentados por el empleado tanto en la familia como en el entorno cultural
(Morrow, 1993).

Meyer y Allen (1991) sefialan que la lealtad del trabajador con su
organizacion toma vigor cuando éste se siente en deuda con ella por haberle
dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador. Asi
mismo sefiala que la remuneracion que percibe el trabajador como
contraprestacion de sus servicios no representa suficientes alicientes para el
desarrollo de altos grados de compromiso organizacional, ya que el desempefio
de tareas interesantes, la capacitacion y desarrollo de las potencialidades
individuales y la identificacion con los valores y metas organizacionales, apoyo
a su grupo familiar como becas, entre otros, son mas valoradas por los

individuos y por tanto fuentes mas frecuentes de compromiso.

Al respecto podemos sefialar que la institucion educativa particular El
Buen Pastor brinda facilidades y beneficios econémicos a los hijos de los
trabajadores lo que de alguna manera va generando una deuda moral de parte
de ellos. Esto sucede en la mayoria de las instituciones educativas privadas,
todo trabajador cuenta con media beca para sus hijos lo que estrecha ain mas
la relacion colaborador-institucion, ademas de ser un elemento positivo para el

colaborador por estar al pendiente de sus hijos favorece el clima laboral.

En suma, podemos afirmar que existe relacion positiva entre clima laboral
y el compromiso normativo con la organizacion de los docentes de la

institucion educativa particular EI Buen Pastor de la ciudad de Puno.

Hipdtesis especifica nimero tres, relacion del clima social con compromiso

organizacional en su dimensién continuo

Ha: Existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso de
continuacion con la organizacion de los docentes de la institucién

educativa particular “El Buen Pastor” de la ciudad de Puno.
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Ho: No existe relacion significativa entre clima laboral y el compromiso de
continuacion con la organizacion de los docentes de la institucion

educativa particular “EIl Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

Los resultados de la tabla 4, denota la relacion entre el clima social y la
dimension continuo de la variable compromiso organizacional en nuestra
investigacion, el analisis estadistico tiene nivel de confianza al 95%, los
resultados refieren 10 grados de libertad segun la tabla de valores de chi
cuadrado es 25.051, entonces o = 0.05 - Xcal. = 25.051 cae en la region de
rechazo de la hip6tesis nula. Donde podemos afirmar y concluir que la hip6tesis
es nula (Ho) es rechazada y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Es decir que el
clima social tiene relacién significativa con el compromiso organizacional en
su dimension continuo en la institucion educativa particular EI Buen Pastor de

la ciudad de Puno.

Es el reconocimiento del personal, con respecto a los costos como los
financieros, fisicos y psicoldgicos, asi como las oportunidades de encontrar
otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el colaborador
se siente vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo, y dejar la organizacion implicaria perder mucho y si éste percibe que
sus oportunidades fuera de la organizacion seran reducidas, se incrementa su
apego con la institucion; sin embargo, espera mejora de las oportunidades

externas para dejar la institucion.

Por su parte, Hawkins (citado en Ramos, 2005: p.50) sefiala que el dar por
hecho el antiguo contrato vitalicio del docente con la organizacion educativa
basado en la lealtad a la misma, ya no existe. Y con ello se fue también el
compromiso, el cual se construye dia a dia, asi como también puede
desaparecer en cualquier instante. Los docentes de la institucion educativa el
Buen Pastor no tienen contratos vitalicios ellos cada afio se esfuerzan por

continuar en la institucién los que los hace competentes en el area educativa.
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En suma, podemos afirmar que el clima social si tiene relacion
significativa con compromiso organizacional en su dimension de continuidad

en los docentes de la institucion educativa particular El Buen Pastor.

Hipotesis general: Clima laboral en relacion a compromiso organizacional

de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen Pastor

En el analisis de resultados para la hipotesis general es el siguiente:

Ho: No existen relaciones significativas entre el clima laboral y el compromiso
organizacional de los docentes de la institucion educativa particular “El

Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

Ha: Existen relaciones significativas entre el clima laboral y el compromiso
organizacional de los docentes de la institucion educativa particular “El

Buen Pastor” de la ciudad de Puno.

De la tabla 1 se interpreta lo siguiente teniendo un nivel de significancia del 5%
con grados de libertad de 5 segun la tabla de valores de chi cuadrado tiene como
resultado 11,075 siendo menor a 13.012 resultado de chi cuadrada, asi mismo de
estos podemos concluir que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alterna resultado asintético es .0462 < a 0,5 aceptable para la investigacion.

A un nivel de significacion del 5% Xcal. - 13,012 cae en la region de rechazo, debemos
rechazar la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna y concluimos que el clima laboral
tiene una relacion significativa en el compromiso organizacional de la institucién educativa

privada El Buen Pastor de la ciudad de Puno 2017.

El clima social se refiere a la percepcion que los individuos tienen de los distintos
aspectos del ambiente en el cual se desarrollan sus actividades habituales, en este
caso el colegio. Es la percepcidn que una persona tiene a partir de sus experiencias
en el sistema escolar de como es la institucion en la que esta inserto, que incluye la
percepcion que tienen los individuos que forman parte del sistema escolar sobre las
normas y creencias que caracterizan el clima escolar, tipo de convivencia y

caracteristicas de los vinculos existentes.
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Para los autores, Meyer y Allen (1991) definen el compromiso como un estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o

dejarla.

Los resultados afirman que tener un buen clima social es importante, pero es
mucho mejor si también se tiene un alto compromiso de parte del empleado hacia su
organizacion, el climay el compromiso organizacional juegan un rol preponderante
ya que es la percepcion del trabajador frente a las tareas que realiza, teniendo en
cuenta factores motivacionales y otros factores externos al hombre que ejercen gran

influencia entre ambos.

De acuerdo con Chiavenato y Colbs (2001) “El clima organizacional es la cualidad
0 propiedad del ambiente percibido o experimentado por los miembros de su

organizacion en su comportamiento”.

Por otro lado, Robbins (1998) define “El compromiso organizacional como un
estado en el cual un empleado se identifica con una organizacién en particular, sus
metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion. Un alto compromiso
en el trabajo significa equipararse con un area especifica, en tanto el compromiso

organizacional significa identificarse con la organizacion propia”.

Entonces, consideramos importante el clima laboral en relacion al compromiso
organizacional, como aspectos fundamentales en el desarrollo estratégico de
cualquier institucién, ya que el capital humano es el arma competitiva de la
organizacion y en los tiempos actuales es muy importante valorarlo y prestarle la
debida atencidn. Un clima positivo propicia una mayor motivacion y de esta manera
poder tener un mayor rendimiento por parte de los docentes; cabe resaltar que, al
mantener un clima laboral estable, se va a generar en los docentes un aumento en el
compromiso de lealtad hacia la institucion y asi crear un vinculo con sentido de

pertenencia institucion-docente y viceversa.
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CONCLUSIONES

El grado de clima social y compromiso organizacional de la Institucion Educativa
Particular El Buen Pastor segun los resultados estadisticos se encuentra en un nivel

promedio con tendencia a buena.

Se concluye que a un nivel de significancia del 5%, se rechaza la hipotesis nula
porque existe correlacion directa y significativa entre el clima social y compromiso
organizacional, es decir a mayor clima social mayor compromiso organizacional de
los docentes de la institucion educativa privada EI Buen Pastor.

Se concluye que a un nivel de significancia del 5%, existe correlacion directa y
significativa entre el clima social y compromiso organizacional en su dimension

afectiva de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen Pastor, Puno.

Se concluye que a un nivel de significancia del 5%, existe correlacion directa y
significativa entre el clima social y compromiso organizacional en su dimension

normativa de los docentes de la institucion educativa particular EI Buen Pastor, Puno.

Se concluye gue a un nivel de significancia del 5%, existe correlacion significativa
entre el clima social y compromiso organizacional en su dimension continua de los

docentes de la institucién educativa particular EI Buen Pastor, Puno.
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RECOMENDACIONES
En funcion a los resultados encontrados en el presente estudio. Se recomienda lo

siguiente:

1. Ladireccion de la institucion educativa El Buen Pastor, debe difundir los resultados

obtenidos del presente estudio a todo el personal de dicha institucion.

2. A través de La administracion de la institucion fomentar la mejora del clima laboral

para elevar el grado de compromiso organizacional de los docentes.

3. Implementar con &rea de psicologia para poder realizar un plan de intervencion
referida en la dimension de relacion en temas de trabajo en equipo, apoyo mutuo en

aras de mejorar el clima laboral.

4. En base a los estudios realizados la institucion educativa podria realizar una
evaluacion de clima social y compromiso organizacional anualmente teniendo como

una linea de base los resultados de la presente investigacion.

5. Considerar como parte de la formacion docente aspectos relacionados con el
desarrollo personal ofreciéndoles programas de autoestima, manejo de emociones y
del estrés, programas para el entrenamiento de habilidades sociales, asertividad,

solucidén de problemas y programas orientados al crecimiento laboral del maestro.
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Anexo n°01 Prueba de confiabilidad

Cuadro de datos de confiabilidad de clima social y compromiso
organizacional

Clima laboral 081 3

Compromiso organizacional 075 3

Fuente: En base encuesta escala Clima social y Compromiso organizacional, Junio - 2017.



Anexo n°02: Carta de presentacion

Puno 03 de abril del 2017

Juan Gualberto Trelles Yenque

Decano de la Facultad de Medicina Humana y Ciencias de la Salud

Universidad Alas Peruanas

Asunto: Carta presentacion del proyecto titulado “CLIMA LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
PARTICULAR “EL BUEN PASTOR” DE PUNO 2017.

Respetado Doctor Trelles.

Mediante la presente presento mi trabajo de Investigacion para su Aprobacion e Inscripcion y
Autorizacion de Ejecucién del Desarrollo de Tesis.

Para lo cual me comprometo a:

1.

Realizar la investigacion en el tiempo estipulado en el Reglamento de Grados y Titulos de
la Universidad, asi como cumplir con la entrega de los informes de avance (parcial y final)
para su revision por el comité evaluador.

Autorizar la publicacion del producto o procesos de investigacion/creacion terminados,
en espacios pertinentes para su valoracion, asi como en el Repositorio de la Universidad.
Anexar a esta investigacion el acta o las cartas de participacion de las instituciones
vinculadas al proyecto. )

Cumplir con las consideraciones Eticas de Helsinki y Niremberg, asi como garantizar las
normas éticas exigidas por la aplicacion de formatos de Consentimiento y/o Asentimiento
Informado que requiera la investigacion.

Ademas, declaro:

N =

ounk

Que es un trabajo de investigacion es original.

Que son titulares exclusivos de los derechos patrimoniales y morales de autor.

Que los derechos sobre el manuscrito se encuentran libres de embargo, gravamenes,
limitaciones o condiciones (resolutorias o de cualquier otro tipo), asi como de cualquier
circunstancia que afecte la libre disposicion de los mismos.

Que no ha sido previamente publicado en otro medio.

Que no ha sido remitido simultdneamente a otra publicacion.

Que todos los colaboradores han contribuido intelectualmente en su elaboracion.

Cordialmente.

MARLENE CONDORI CONDORI
Investigador

Cod. 2012105779

Facultad MHyCS

EP. De Psicologia Humana
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Anexo n° 03 Asentimiento informado

ASENTIMIENTO INFORMADO

YO,

___, identificado con el DNI , estoy de acuerdo a
participar en la investigacion titulada “CLIMA LABORAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
PARTICULAR “EL BUEN PASTOR” DE PUNO 2017~

La informacion obtenida a partir de sus respuestas en los cuestionarios tendra un
caracter eminentemente confidencial, de tal manera que su nombre no hara publico por

ningun medio.
Se me ha explicado que:

La investigacion ha realizarse es sobre la relacion entre clima laboral y compromiso
organizacional de los docentes de la institucién educativa particular que se encuentra en

la ciudad de Puno.

Mi i participacion es voluntaria ya que se me ha explicado minuciosamente los

objetivos de estudio para lo cual firmo este consentimiento informado.

A los dias del mes de del afio 2017

Firma del participante
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Anexo n°4 escala clima social

ESCALA DE CLIMA SOCIAL EN EL TRABAJO DE MOOS

(WES)
1. Ficha Técnica
Nombre : Escala de Clima Social en el Trabajo (WES)
Autora : R.H. Moos, B.S. Moos y E.J. Trickelt
Propdsito : Mide el clima laboral existente en diversos tipos y centros
de trabajo.
Administracion > Individual o colectiva
Aplicacion : Adolescentes y adultos
Significacion : Evaluacion de la asercion y habilidades sociales.
Adaptacion : Fernandez Ballesteros, R. y Sierra, B. Ediciones TEA S.A.

2. Caracteristicas basicas

El instrumento en mencion forma parte de un conjunto de escalas que miden
el clima social tanto a nivel familiar, de trabajo, de instituciones penitenciarias y
clima social en la clase, estas escalas fueron disefiadas y elaboradas en el
laboratorio de Ecologia Social de la universidad de Stanford bajo la direccién de
Moos e Insel (1974). Segun el mencionado autor existen tres formas de aplicacién
empleando el mismo material, aunque se piden que den las respuestas desde

enfoques diferentes:

La dimension relaciones esta integrada por las subescalas implicacion,
cohesidn y apoyo, que evaluan el grado en que los empleados estan interesados y
comprometidos en su trabajo y el grado en que la direccién apoya a sus empleados

y les anima apoyarse unos a otros.

La dimension autorrealizacion u orientacion hacia unos objetivos se aprecia
por medio de las subescalas autonomia, que evalta el grado en que se estimula a
los empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones, organizacion
que mide la buena planificacion, eficiencia y terminacion de las tareas y presion

que ve el grado de urgencia que dominan el ambiente laboral.
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La dimensidn estabilidad/ cambio es la dimension apreciada por las subescalas
claridad, control, innovacion y comodidad. Estas subescalas evaltan el grado en
que los empleados conocen lo que se espera de su tarea diaria y como se les explica
las normas y planes de trabajo; el grado en que la direccion utiliza las normas y la
presion para controlar a los empleados; la importancia que se da a la variedad, al
cambio y a las nuevas propuestas y, por ultimo, el grado en que el entorno fisico
contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.

Confiabilidad

En los estudios originales de las cuatro escalas se han empleado tres
procedimientos (Moos elnsel, 1974): Confiabilidad por el método test — retest (r t
t) es decir calculando la correlacion entre la primera y la segunda aplicacién con

un tiempo entre ambas aplicaciones.

En la escala de ambiente social en el trabajo (WES), el tiempo utilizado para
este procedimiento fue con un intervalo de un mes, con una muestra de 75
empleados de diferentes empresas. Los resultados encontrados en las subescalas
de la dimension autorrealizacion fueron: 0.77. Para autonomia (AU), 0.73 para

organizacion (OR) y para presion (PR) 0.76.

Mediante la formula del coeficiente de la fiabilidad de Kuder Richardson (KR
20) (r x x) se obtuvo 0.73 en AU, 0.76 en OR y 0.80 en PR, la muestra utilizada
fue de 1,045 empleados y, por dltimo bajo el procedimiento del indice de
homogeneidad que se obtiene calculando el promedio de las relaciones de todos
los elementos con su escala (rx €) se determin6 para AU 0.39, 0.42 para OR y 0.47

para PR, aqui también se empled una muestra de 1,045 empleados.

Validez

Para obtener la validez en su version original (Moos e Insel, 1974) los rasgos
medidos se agrupan en tres dimensiones: Relaciones, desarrollo/autorrealizacion
de los miembros de grupo y estabilidad/cambio en el sistema social del mismo.

En las distintas fases de la adaptacion espafiola (Moos, Moos y Trickett1984), se
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analizado la estructura interna de los rasgos medidos con las siguientes muestras
espafolas: 534 empleados tomados independientemente de su empresa y 61
empresas tomadas como unidades, estas han sido sometidas a diversos analisis
factoriales, principalmente con soluciones oblicuas de factores principales a través

del método MLFA de maxima verosimilitud.

Los hallazgos indican que existe un solo factor que permiten explicar el
43.55% de la varianza total, es decir que los tres componentes miden un solo

factor comun de forma consistente.

Los resultados permiten concluir que el cuestionario WES presenta validez de

constructo.

Instrucciones especifica

Se puede comenzar la aplicacion dando a los sujetos aln breve explicacion del
motivo por el que se aplica o prueba y el interés que tiene contéstala bien, de modo
que se consiga una disposicion adecuada para su realizacion. Es conveniente
advertir que los resultados de la prueba no influiran en la relacién con el centro

escolar, de trabajo o institucidn en gue se encuentran.

Al empezar se disminuyen los lapiceros, las hojas de respuestas y los
ejemplares de la prueba, advirtiendo que si se les estropea el lapicero deberan

levantar la mano y se les entregara otro inmediatamente.

Luego se les pide que anoten en la hoja de respuestas y los ejemplares de la
prueba, advirtiendo que si se les estropea el lapicero deberan levantar la mano y

se les entregara otro inmediatamente.

Luego se les pide que anoten en la hoja de respuestas los datos que en ella se
solicitan.
- en la escala WES: el puesto de trabajo que desempefia el sujeto.

Luego se dice:
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“A continuacion encontrarda Ud. frases relacionadas con el centro
educativo donde labora, si cree que la frase aplicada a su lugar de trabajo
es verdadera o casi siempre verdadera, anote una X en la columna de la V,
si cree que la frase es falsa o casi siempre falsa marque una X en el espacio
correspondiente a la columna de la F. Siga el orden de la numeracién que

tiene las frases para evitar equivocaciones y no deje de contentar ninguna”.

6. Correccidn y puntuacion

La correccion se realizo en base a los 90 items correspondientes a la dimension
de autorrealizacion distribuidas en las correspondientes escalas: Autonomia (AU),

organizacion (OR) y presion (PR).

Para calcular la puntuacion directa primero se identifico a través de las siglas
AU, OR, y PR los items correspondientes, para después contar las marcas
realizadas en la columna V (verdadero) obteniéndose de esta manera la PD
(puntuacién directa) en el lugar correspondiente a la subescala que se estuvo
valorando (Moos e Insel, 1974). La puntuacién maxima es de 9 puntos en cada

una de las 3 subescalas.
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ESCALA DE CLIMA SOCIAL EN EL TRABAJO DE MOOS
INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontrara unas frases relacionadas con el trabajo. Aunque estan
pensadas para muy distintos ambientes laborales, es posible que algunas no se ajusten del
todo al lugar donde ud. trabaja. Trate de acomodarlas a su propio caso y decida si son
verdaderas o falsas en relacion con su centro de trabajo.

En las frases, el jefe es la persona de autoridad (capataz, encargado, supervisor, Director,
etc.) Con quien UD. se relaciona. La palabra empleado se utiliza en sentido general,
aplicado a todos los que forman parte del personal del centro o empresa.

Anote las contestaciones en la hoja de respuestas. Si cree que la frase, aplicada a su
lugar de trabajo, es verdadera o casi siempre verdadera, anote una x en el espacio
correspondiente a la V (verdadero). Si cree que la frase es falsa o casi siempre falsa,
anote una x en el espacio correspondiente a la F (falso). Siga el orden de la numeracion
que tienen las frases, aqui y en la hoja, para evitar equivocaciones. La flecha le recordara

que tiene gque pasar a la linea siguiente en la hoja.

N° Criterio \Y
1 El trabajo es realmente estimulante
2 La gente se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén a
gusto.
3 Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario
4 Son pocos los empleados responsabilidades algo importantes.
5 El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo.
6 Existe una continua presion para que no se deje trabajar.
7 Las cosas estan a veces bastante desorganizados.
8 Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas.
9 Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente.
10 A veces hace demasiado calor en el trabajo.
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11 No existe mucho espiritu de grupo.

12 El ambiente es bastante impersonal.

13 Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien.

14 Los empleados poseen bastante libertad para actuar como crean mejor.
15 Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

16 | Aqui parece que las cosas siempre son urgentes.

17 Las actividades estan bien planificadas.

18 En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se quiere.

19 Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes

20 La iluminacién es muy buena.

21 Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para dejar el trabajo.
22 La gente se ocupa personalmente por los demas.

23 Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados.

24 Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones.

25 Muy pocas veces las cosas se dejan para otro dia.

26 La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse)

27 Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas.

28 Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas.
29 Esta empresa seria una de las primeras en ensayar nuevas ideas.

30 El lugar de trabajo esta terriblemente abarrotado de gente.

31 La gente parece estar orgullosa de la organizacion.

32 Los empleados raramente participan juntos en otras actividades fuera del

trabajo.
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33 Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas po los empleados.

34 La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas.

35 Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico.

36 Aqui nadie trabaja duramente.

37 Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas.

38 Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los empleados.

39 La variedad y el cambio no son especialmente importantes aqui.

40 El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno.

41 Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen.

42 En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa.

43 A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca
importancia.

44 Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos cuando
surgen problemas.

45 Aqui es importante realizar mucho trabajo.

46 No se meten “prisas” para cumplir tareas.

47 Normalmente se explican al empelado los detalles de las tareas
encomendadas.

48 Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas.

49 Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo.

50 Seria necesaria una decoracion nueva en el lugar de trabajo.

51 Aqui hay pocos voluntarios para hacer algo.

52 A menudo los empleados comen juntos al medio dia.

53 Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento de

sueldo.

99




54 Generalmente los empleados no intentan ser especiales o independientes.

55 Se toma en serio la frase “el trabajo antes que el juego”

56 Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el trabajo.

57 Muchas veces los empelados tiene dudas porque no saben exactamente lo
que tiene que hacer.

58 Los jefes estdn siempre controlando al personal y lo supervisan muy
estrechamente.

59 En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas.

60 Aqui los colores y la decoracion hacen alegre y agradable el lugar de
trabajo.

61 En general, aqui se trabaja con entusiasmo.

62 Los empleados con tareas muy distintas en esta organizacion no se llevan
entre si.

63 Los jefes esperan demasiado de los empleados.

64 Se animan a los empleados a que aprendan cosas, aunque no sean
directamente aplicables a su trabajo.

65 Los empleados trabajan muy intensamente.

66 Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizar un buen
trabajo.

67 Se informa totalmente al personal de los beneficios obtenidos.

68 Los jefes no suelen ceder a las presiones de los empleados.

69 Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo.

70 A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo.

71 Es dificil conseguir que el personal haga un trabajo extraordinario.

72 Frecuentemente los empleados hablan entre si de sus problemas
personales.

73 Los empleados comentan con los jefes sus problemas personales.
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74 Los empleados acttian con gran independencia de los jefes.

75 El personal parece ser muy poco eficiente.

76 Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera para hacer algo.

77 Las normas y los criterios cambian constantemente.

78 Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las reglas y
costumbres.

79 El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

80 El mobiliario esta normalmente bien colocado.

81 De ordinario, el trabajo es muy interesante.

82 A menudo, la gente crea problemas hablando de otros a sus espaldas.

83 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

84 Los jefes se reunen regularmente con sus subordinados para discutir
proyectos futuros.

85 Los empleados suelen llegar tarde al trabajo.

86 Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer horas
extraordinarias.

87 Los jefes estimulan a los empleados para que sean precisos y ordenados.

88 Si un empelado llega tarde, puede compensarlo saliendo también mas
tarde.

89 Los ambientes estan siempre bien ventilados.

90 Los ambientes estan siempre bien ventilados.
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BAREMOS (WES)

ESTABILID
i AUTOREALIZA
PUNTA RELACION CION AD/CAMBI | CATEGORIA
@)
JE
70a80 |26a+ 24 a + 25a+ Excelente
61a69 |21a25 19a23 20a24 Buena
56a60 |16a20 15a18 16a19 Tiende a
buena
41ab5 |11a15 10a 14 14 a15 Promedio
31a40 |6al0 5a9 7al3 Mala
0a30 0a5 0Oa4 0Oab Deficiente
BAREMOS POR SUB ESCALAS WES
PD | IM | CO | AP | AU | OR | PR | CL | CN IN | CF | PD CATEA\GOR
9 82 87 82 91 88 | 97 - 86 - 83 9 Excelente
8 76 80 76 84 81 88 95 78 96 76 8 Buena
7 1717270 77| 73|79 |6 | 70|88 |69 | 7 | Tiendea
buena
6 65 64 64 71 66 69 76 62 80 62 6 Promedio
5 59 | 57 | 58 | 64 | 59 | 60 | 66 | 54 | 73 | 55 5 Promedio
4 53 | 49 | 52 | 57 | 51 | 51 | 56 | 46 | 65 | 48 4 Mala
3 48 | 41 46 | 50 | 44 | 41 | 47 38 | 58 | 41 3 Deficiente
2 42 34 40 | 43 36 32 37 30 50 34 2 Deficiente
1 36 | 26 | 34 | 36 | 29 | 23 | 27 | 21 | 43 | 27 1 Deficiente
0 30 | 18 | 28 | 29 | 21 | 13 18 | 13 | 35 | 20 0 Deficiente
CLAVE DE RESPUESTAS
RELACION AUTORRELAIZACION ESTABILIDAD - CAMBIO
Implic | Cohesi Auton | Organ | Presio | Clarid | Contr | Innova | Como
g . Apoyo . e . .
acion on omia | izacion n ad ol cion didad
1-v 2-V 3-F 4-F 5-V 6-V 7-F 8-V 9-V 10-F
11-F 12-F 13-V 14-V 15-F 16-V 17-V 18-F 19-V 20-V
21-F 22-\V 23-F 24-V 25-V 26-F 27-F 28-V 29-V 30-F
31-V 32-F 33-V 34-V 35-V 36-F 37-V 38-V 39-F 40-V
41-V 42-\/ 43-F 44-\ 45-V 46-F 47-\ 48-V 49-F 50-F
51-F 52-V 53-V 54-F 55-V 56-V 57-F 58-V 59-F 60-V
61-V 62-F 63-F 64-V 65-V 66-F 67-V 68-V 69-F 70-F
71-F 72-V 73-V 74-V 75-F 76-V 77-F 78-V 79-V 80-V
81-V 82-F 83-V 84-V 85-F 86-V 87-V 88-F 89-V 90-V

RESPUESTA CORRECTA =1 PUNTO
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Matiz de instrumento clima social.

Dimensiones Indicadores Items Escala
- Estimulo de trabajo 4, 14, 24, 34, 44, 54, | Excelente
autosuficiente. 64 ,74 .84, 5,15 ,25, | (70 a 80)
Autorrealizaci | - Urgencias que dominen el 35, 45, 55, 65, 75, 85,
on ambiente laboral. 6, 16, 26, 26, 36, 46, | Buena
- Planificacion, eficiencia y 56, 66, 76, 86 (61 a69)
terminacion de tareas.
Tiende a
- Preocupacion por las 1,2,3,11, 12, 13, buena
actividades y entrega al 21,21, 22,23, 31, (56 a 60)
trabajo. 32, 33,41, 42, 43,
Relacién - Ayuda mutua y amabilidad | 51, 52, 53, 61, 62, Promedio
entre colegas. 63,71,72,73, 81, (41 a55)
- Ayuda a los administradores | 82, 83
para crear un buen clima Mala
laboral. (31a40)
- Existen expectativas en el 7,17, 27,37, 47, 57,
trabajo, se aplican las reglas | 67, 77, 87, 8, 18, 28, | Deficiente
y planes en el trabajo. 38, 48, 58, 68, 78, (0 a 30)

Estabilidad/C
ambio

- Lo administradores utilizan
las reglas y presionan a los
docentes para tener un buen
control.

- El ambiente fisico
contribuye a crear un
ambiente laboral agradable.

88, 9, 19, 29, 39, 49,
59, 69, 79, 89, 10,
20, 30, 50, 60, 70,
80, 90

103




Anexo n°05 Escala compromiso organizacional

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL MEYER Y ALLEN
Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990), revisada y traducida
por Aleméan y Gonzalez (1997).
Ficha Técnica
Nombre del Test: Cuestionario de Compromiso Organizacional.

Nombre / Autores: Meyer y Allen

Procedencia: Estados Unidos
Particularidad: Instrumento de Informacién Psicoldgico
Objetivo: Conocer el Tipo de compromiso Organizacional que

presentan los individuos con su organizacion.

Estructuracion: 3 componentes (Consta de 18 items)

Componente Afectivo =6 items

Componente de Continuidad =6 items

Componente Normativo =6 items

Escala tipo: Likert

Respuestas: No existen respuestas buenas ni malas

Administracion: Individual o colectiva

Tiempo: Aproximadamente 15 min.

Utilidad: Elaboracion de planes de intervencion a nivel

organizacional.
Edad: 17 en adelante

Descripcion de las normas de calificacion

Se obtendra el puntaje final al sumar los puntajes alcanzados en la respuesta de
cada item.

1 = Fuertemente en desacuerdo

2 =Moderadamente en desacuerdo

3 =Débilmente en desacuerdo

4 =Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

5 =Deébilmente de acuerdo

6 =Moderadamente de acuerdo

7 =Fuertemente de acuerdo
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Existen items inversos, cuyos puntajes hay que invertir, estos son: 1, 3, 10, 14,15
y 18.

Descripcion de componentes

Componte afectivo, que tienen como determinantes: el grado en el que el trabajo
resulta desafiante; la claridad del rol del empelado y de los objetivos; la
receptividad de la gerencia a sus sugerencias la cohesiona entre los empleados; la
legitimidad y la confiabilidad de la organizacién; el trato justo a los empleados; la
participacion en decisiones del propio trabajo y la retroalimentacion sobre el

desempefio.

Componente de continuidad, que se relaciona con las aportaciones que los
individuos han recibido de la organizacion, con la falta percibida de alternativas

de empleo y con la decision del trabajador de continuar en la organizacion.

Componente normativo, que es un compromiso surgido de los principios de
intercambio y de socializacion. El principio de intercambio parte de la relacion
trabajador- organizacién en donde se dan contribuciones y retribuciones las cuales

desembocan en una situacion laboral equitativa o inequitativa.

Matriz de instrumento compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escala
Identificacion con la 6,12,18 Alto
: organizacion (126 a

Afectivo Involucramiento con la 9,14,15 mas)
organizacion

Normativo Lealtad 2,8,13 Promedio
Sentido de obligacion 7,10,11 (19a125)
Percepcion de alternativas 45,16
Inversiones en la organizacion 1,3,17 Bajo

Continuidad (18

puntos)
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Descripcion de la aplicacion

Al momento de la aplicacion se les presentara a los evaluados algunos enunciados
cerrados, los cuales tendran que responder indicando la alternativa que mejor se
adecue a su sentimiento hacia la institucion.

Interpretacion de puntajes

El andlisis de la interpretacion de los datos de la variable y sus dimensiones se
basara en una tabla de 3 niveles de compromiso organizacional, que utilizaros en
la tesis de grado de Lorca (2010)

Los niveles fueron concretados tomando en cuenta que se trabajaria con medias
aritméticas y con una escala de 1 a 7, considerando como valores positivos
aquellos que van desde 5,5 hasta 7; ya que este rango se encuentra ubicado la cola
del méximo valor. Para el nivel medio se consideraron los valores desde 2,5 a 5,4
que representan la tendencia central de la escala. El nivel bajo esta definido por
puntuaciones de 1 a 2,4 que representan la menor valoracion de la escala. La
media de las 6 preguntas presenta el grado de compromiso de cada dimension de
los empleados con la organizacion. Asi cuanto mas proximo de siete, mayor es el
grado de compromiso con la institucion vy, al revés, cuanto mas préximo de uno

menor es el grado.

Nivel

Descripcion

Intervalo

BAJO

Relacion poco intensa entre el trabajador y su organizacion,
donde no hay identificacion, obligacidn, ni se perciben costos

asociados a dejar la empresa

1-2,4

MEDIO

Relacién intensa entre el trabajador y su organizacién, con una
moderada identificacion y obligacién, donde el trabajador

percibe algln costo asociado a dejar la empresa.

25-54

ALTO

Relacion fuertemente intensa entre el trabajador y su
organizacion, con un alto grado de identificacion y obligacion,
donde el trabajador percibe un alto costo asociado a dejar la

empresa.

5,5, -7
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Instrucciones

A continuacion, se le presenta este instrumento que tiene como finalidad obtener una
descripcion acerca del compromiso del individuo con su organizacion, caracterizada por
la union emocional e identificacion, el costo que este asocia con dejarla y los sentimientos
de obligacion del individuo de permanecer en ella.

En cada una de las preguntas que se le presentan encierre en un circulo sélo una de las
siete categorias de respuesta que usted considere mas acorde a su sentimiento hacia la
organizacion.

La veracidad de su respuesta es lo méas importante. No es un test para medir
conocimientos ni capacidades, por lo tanto, no existen respuestas buenas ni malas.
Recuerda que la informacion recolectada es totalmente confidencial. Agradecemos

profundamente su colaboracion y sinceridad.

Ejemplo:
Si usted se siente altamente identificado con su organizacion y no esta de acuerdo con

dejarla, en este caso encerraria en un circulo la categoria numero 7

Categorias:

1 = Fuertemente en desacuerdo

2 =Moderadamente en desacuerdo
3 =Débilmente en desacuerdo

4 =Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
5 =Débilmente de acuerdo

6 =Moderadamente de acuerdo

7 =Fuertemente de acuerdo
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1 | Si yo no hubiera invertido tanto de mi
mismo (a) en esta institucion yo | 7 6 5 4 3 2 1
consideraria trabajar en otra parte.

2 | Aunque fuera ventajoso para mi, yo no
siente que sea correcto renunciar a mi | 1 2 3 4 5 6 !
institucién ahora.

3 | Si deseara renunciar a la institucion en
este momento muchas cosas de mi vida | 7 6 5 4 3 2 1
se verian interrumpidas.

4 | Permanecer en  mi institucion
actualmente es un asunto tanto de| 1 2 3 4 5 6 !
necesidad como de deseo.

5 | Si renunciara a esta institucion pienso
que tendria muy pocas opciones | 1 2 3 4 5 6 !
alternativas.

6 | Seriamuy feliz si trabajara el resto de mi 7

) o 1 2 3 4 | 5|6
vida en esta institucion.

7 Me sentiria culpable si renunciara a mi 7
o 1 2 3 4 | 5|6
institucion en este momento.

8 Esta institucion merece mi lealtad. 1 2 3 4 5 6 7
9 | Realmente siento los problemas de mi 7
o ) 1 2 3 4 | 5|6

institucion como propios.

10 | No siento ninguna obligacion de 1

) 7 6 5 4 | 3 2
permanecer con mi empleador actual.

11 | Yo no renunciaria a mi institucion ahora
porque me siento obligado con la gente | 1 2 3 4 5 6 !

en ella.
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12

Esta institucion tiene para mi un alto

5
grado de significacion personal

13 | Le debo muchisimo a mi institucion. 7

14 | No me siento como “parte de la familia” 1
en mi institucion.

15 | No tengo un fuerte sentimiento de 1
pertenencia hacia mi institucion.

16 | Una de las pocas consecuencias
importantes de renunciar a esta 7
organizacion  seria  escasez  de
alternativas.

17 | Seria muy dificil para mi en este
momento dejar mi institucion incluso si !
lo deseara.

18 | No me siento “emocionalmente 1

vinculado” con esta institucion.
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Anexo n°6 Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipo6tesis General TIPO:
¢ Qué relacion existe entre el Existen relaciones sianificativas Cuantitativo
clima laboral y el compromiso | Determinar la relacion existente entre el clima Iab%ral o| | Variable de
organizacional de los docentes | entre el clima laboral vy el Y Estudio

de la institucibn educativa
particular EI Buen Pastor de la
ciudad de Puno?

Problemas Especificos

e ;Qué relacion existe entre
clima laboral y el compromiso
afectivo de los docentes de la
institucion educativa particular
El Buen Pastor de la ciudad de
Puno?

¢, Qué relacion existe entre
clima laboral y el compromiso
de continuacion de los
docentes de la institucion
educativa particular ElI Buen
Pastor de la ciudad de Puno?
¢ Qué relacion existe entre
clima laboral y el compromiso
de los docentes de la
institucion educativa particular
El Buen Pastor de la ciudad de
Puno?

compromiso organizacional de los
docentes de la institucién educativa
particular EI Buen Pastor de la
ciudad de Puno

Objetivos Especificos

Identificar la relacién existente
entre clima laboral y el
compromiso afectivo de los
docentes de la institucién
educativa particular ElI Buen
Pastor de la ciudad de Puno

Describir la relacién existente
entre clima laboral vy el
compromiso de continuacion de
los docentes de la institucion
educativa particular ElI Buen
Pastor de la ciudad de Puno

Describir la relacién existente
entre clima laboral vy el
compromiso normativo de los
docentes de la institucién
educativa particular ElI Buen
Pastor de la ciudad de Puno

compromiso organizacional de
los docentes de la institucion
educativa particular El Buen
Pastor de la ciudad de Puno

Hipotesis Especificas

o Existe relacién positiva entre
clima laboral y el compromiso
afectivo de los docentes de la
institucién educativa particular
El Buen Pastor de la ciudad de
Puno

o Existe relacién significativa
entre clima laboral y el
compromiso de continuacion
de los docentes de la
institucion educativa particular
El Buen Pastor de la ciudad de
Puno.

o Existe relacién significativa
entre clima laboral y el
compromiso de los docentes
de la institucion educativa
particular El Buen Pastor de la
ciudad de Puno

Clima laboral

Autorrealizacion

Relacion

Estabilidad

Cambio

Variable
interviniente

Compromiso
organizacional

Afectivo

Continuacion

Normativo

NIVEL: Correlacional

DISENO:
No experimental

METODO: Deductivo.

POBLACION:
89 docentes

MUESTRA:
72 docentes

TECNICAS:
Encuesta

INSTRUMENTOS:2
¢ Escala de Clima
Social en el Trabajo

(WES) de R.H.
Moos, B.S. Moos y
E.J. Trickelt

e Escala de

Compromiso
Organizacional de
Allen 'y  Meyer
(1990)
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= Institucion Educativa
)
il Privada

MINISTERIO DE EDUCACION “EI Buen Pas tor”

REPUBLICA DEL PERU

Inicial-Primaria-Secundaria

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE: DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA
“EL BUEN PASTOR"” DE LA CIUDAD DE PUNO.

HACE CONSTAR:

Que la Sra. MARLENE CONDORI CONDORI identificada con n° de DNI 42642299,
ha realizado la aplicaciéon de pruebas de clima laboral y compromiso organizacional
como parte de la ejecucion del proyecto de investigacion “CLIMA LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
PARTICULAR “EL BUEN PASTOR” DE PUNO — 2017”, habiendo completado las pruebas

de forma satisfactoria con buena participacién de los docentes.

Se le expide la presente Constancia a solicitud del interesado para los

fines que estime por conveniente.
Atentamente,

Puno, 20 de Julio del 2017
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