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RESUMEN

El propésito de esta investigacion es establecer la influencia del clima laboral en el
compromiso organizacional del personal que labora en la Unidad Educativa “Técnico
Salesiano” de Cuenca - Ecuador, que se ha visto afectada por una constante desvinculacién
de personal en los Ultimos afios. Este estudio se realiza con una muestra de 34 docentes, es
una investigacién de tipo mixto que maneja informacion cualitativa en la descripcién de la
informacién y cuantitativa porque maneja datos estadisticos, utiliza el método explicativo, es
de caracter inductivo y analitico que usa la técnica de la encuesta con dos cuestionarios para
la recoleccion de datos: encuesta de Clima Laboral (ECL) de Ricardo Valenzuela y encuesta
de Compromiso Organizacional (ECO) de Meyer y Allen. Luego del analisis comparativo
realizado los resultados son: clima laboral de 80,2%, compromiso afectivo del 84,4%, 70,2%
de compromiso normativo y 61% de compromiso de continuidad, con estos datos se concluye
que el clima laboral si influye en el compromiso organizacional de sus docentes, por lo tanto,
para un mayor compromiso se deben elegir estrategias que potencien el clima laboral

existente.

PALABRAS CLAVE: clima laboral, compromiso organizacional, unidad educativa, influencia.



ABSTRACT

The purpose of this research is to establish the influence of the work environment in the
organizational commitment of the teaching staff that works in the UETS (Unidad Educativa
Tecnico Salesiano) located in Cuenca, Azuay, Ecuador, which has been affected by a constant
separation of teachers during recent years. This study was carried out with a sample of 34
teachers. It is mixed because it manages qualitative and quantitative information and in
addition, it uses the explanatory method. Also, its nature is inductive and analytical because it
uses the survey technigue with two questionnaires for the collection of data: Survey of Labor
Climate (ECL) of Ricardo Valenzuela and survey of Organizational Commitment (ECO) of
Meyer and Allen. After the comparative analysis carried out, the results are: a work
environment of 80.2%, with 84.4% of an affective commitment, 70.2% of a normative
commitment and a 61% commitment of continuity. With these data, it is concluded that the
work environment does influence the organizational commitment of its teachers; therefore, to
generate a greater commitment, strategies that will enhance the existing work environment

must be chosen.

KEY WORDS: work environment, organizational commitment, educational institution,

influence.



INTRODUCCION

Una educacion asertiva y proactiva, es de vital importancia, para a futuro entregar a la
sociedad personas de bien, comprometidas con la cultura y la academia, es decir, personas
de excelencia que enfrenten con total competitividad los desafios que presenta su entorno.
Por lo tanto quienes hacen de su labor profesional la preparacion de estos jovenes tienen que
ser personas comprometidas con su noble labor, preparadas y sobre todo felices, para que a
través del intercambio de saberes en las aulas, puedan acompafiar este proceso educativo
de la mejor manera.

Las organizaciones cuyo fin es la preparacion académica de nifios, adolescentes y jovenes
tienen que propender a una vivencia interna arménica de todos quienes la conforman y en
este contexto deben existir procesos de evaluacién para medir lo que se llama el clima laboral
que permitirda un mejor desempefio del personal y por ende el cumplimiento de los objetivos,
mision y vision institucionales.

Esta investigacion pretende establecer la influencia del clima laboral en el compromiso
organizacional de una unidad educativa que durante los Ultimos afios ha experimentado una
desvinculacién constante de personal que se acoge a un nombramiento fiscal. Para cumplir
este proposito se establecen relaciones entre las dimensiones del clima laboral y los tipos de
vinculos existentes dentro del compromiso organizacional como son el compromiso afectivo,
normativo y de continuidad.

En el pais existen varios tipos de evaluacion de organizaciones y desde hace varios afos se
ha puesto mucho énfasis en la evaluacion educativa, con la finalidad de garantizar el
cumplimiento de estandares de calidad que establecen los rangos de excelencia educativa.
Sin embargo, en cuanto a este tema son pocos los estudios en el pais, mientras que en otros
paises como México (Martinez M. , 2009), existe una constante inquietud y por eso se
pretende hacer de este estudio una base para un mejoramiento continuo de esta institucion
especificamente y a futuro de otras instituciones.

Este tema es importante en el ejercicio de la institucion educativa seleccionada porque
superando el renombre y el tiempo de servicio, se debe garantizar de forma real el
compromiso de los docentes, con la propuesta e identidad propia, para que el trabajo
realizado sea afectivo, efectivo y eficaz ya que sélo un personal con verdadero sentido de
pertenencia, sera capaz de transmitir la identidad y los valores institucionales a toda la
Comunidad Educativa.

A través de la realizacion de las encuestas y su posterior andlisis y comparacion entre los
instrumentos se pudo dar respuesta al problema planteado, estableciendo la dependencia

existente entre las dimensiones del clima laboral con el nivel de compromiso que existe en la



organizacion. Los objetivos establecidos al inicio del estudio se cumplieron en su totalidad, se
realizd la medicion del clima laboral desde las 10 dimensiones que presenta la encuesta
planteada y se logré identificar con claridad los niveles de compromiso del personal docente;
ademas, se establecieron estrategias para mejorar las relaciones existentes entre los dos
instrumentos utilizados.

Este estudio se realizé sin inconvenientes, ya que la unidad educativa siempre estuvo abierta
a colaborar en este trabajo, se contd con el apoyo de las autoridades y del personal docente.
Esta investigacion conté con un método explicativo ya que describe la realidad y establece
relaciones entre la informacién recopilada, es de caracter inductivo y analitico, pues se basa
en los resultados obtenidos y datos concretos.

En el primer capitulo se clarifican las definiciones de clima laboral y compromiso
organizacional, identificando las principales caracteristicas de cada uno y comparando las
apreciaciones de varios autores de cada variable planteada.

En el segundo capitulo se presenta la metodologia a partir de un disefio y método de
investigacion con las técnicas e instrumentos de investigacion que se van a emplear, los
recursos gque se necesitan y el procedimiento empleado para la consecucién de los datos.

En el tercer capitulo se presentan tablas y graficos estadisticos que establezcan el analisis
realizado de los datos obtenidos y se discuten los resultados a nivel comparativo de los dos
instrumentos empleados.

En el cuarto y quinto capitulo respectivamente se anotan las conclusiones a las que se ha
llegado luego del estudio y las recomendaciones que se plantean para que los indices que se
encontraron mas bajos se superen y en caso de realizarse estudios posteriores éste sea su
base.

De todo el trabajo realizado se puede concluir que estudios de esta indole deben realizarse
en todas las instituciones ya que permite mayor cercania a las percepciones de todos los
colaboradores en aspectos fundamentales de su entorno laboral y que son la base para un
compromiso laboral que permita un mejor desempefio y una entrega total a la mision

educativa, que exige excelencia en el cumplimiento de los estandares de calidad.



1. MARCO TEORICO



1.1. Clima Laboral

Hablar de clima laboral es entrar en el entorno en el que un trabajador se desempeiia, el
espacio fisico y de relaciones donde ejecuta sus labores desde la contratacion; este entorno
es el que garantiza un trabajo bien realizado y que el que le da al empleado un contexto
adecuado para su desarrollo y profesionalizacion.

Hablar de clima laboral implica conceptualizar este término segun el parecer de varios autores

gue se han especializado en este campo.

Para Irondo citado por Pilar Ortiz y Lirios Cruz (Ortiz & Cruz, 2008) afirma:
Por clima laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion empresatrial
y que influyen sobre su conducta. Frecuentemente este concepto se confunde con el de
Cultura Empresarial, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo aunque

comparta una connotacién de continuidad. (p. 3)

Para Elena Rubio (Rubio Navarro, 2006):
El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado
con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las personas, con su
manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la empresa, con las

maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno. (p. 1)

Para Valenzuela citado por Grissel Mata (Mata Martinez, 2009)
El clima laboral es el indicador del estado de animo de los trabajadores, su nivel de
satisfaccion con la Institucion, de la presencia o ausencia de situaciones conflictivas, del
grado de cohesion de los equipos de trabajo y en general, de la motivacion para hacer

su trabajo con excelentes estandares de calidad. (p. 13)

En las diferentes definiciones citadas se denota que el clima laboral es un conjunto de distintos
factores, una organizacion con buenas estrategias que tiene un entorno favorable tendra éxito.
El buen clima laboral aunque no garantice por si solo la consecucion de los objetivos

empresariales es un factor necesario para lograrlo.



A decir de Fernando Toro y Alejandro Sanin (Toro & Sanin, 2013) este buen clima:
Se caracteriza porque las personas perciben favorablemente realidades laborales como
el apoyo que reciben por parte de sus jefes y compafieros, la calidad del trato entre las
personas, la claridad con que cuentan sobre lo que hacen, la disposicién de
herramientas y recursos para realizar un trabajo, la estabilidad, la coherencia entre
otras. (p. 11)

Un clima laboral adecuado hace que el trabajo en una institucién sea de calidad, Grissel Mata
(Mata Martinez, 2009) dice que un trabajo efectivo es:
Donde los maestros y los administradores se comprometen conjuntamente en la
resolucion de problemas, en la toma de decisiones y en la implementacién de los
cambios que se requieren, por lo gue todo ser humano merece un ambiente de trabajo

que use sus talentos y desarrolle sus capacidades profesionales. (p. 13)

Se suele decir que un trabajo deja de ser algo obligatorio y pesado cuando se encuentra un
espacio de desarrollo personal, buenas relaciones y cuando se convierte en un compartir de
experiencias y crecimiento mutuo. Es decir, cuando un trabajo se convierte en una pasion

personal es un eje de mejoramiento personal y no s6lo un modo de sustento.

1.1.1 Dimensiones del Clima Laboral.

El clima laboral como se ha descrito en las definiciones anteriores es un conglomerado de
dimensiones. La descripcién de estas dimensiones permitirdn profundizar los aspectos que
conforman el clima laboral, algunos autores presentan sus aportes en este campo, sin
embargo en este trabajo se van a desarrollar las propuestas por Lucia Soberanes y Abel De
la Fuente (Soberanes Rivas & De la Fuente, 2009) y son:

e Valores colectivos.

e Posibilidades de superacion y desarrollo.

¢ Recursos materiales y ambiente fisico.

e Retribucion material y moral.

e Estilos de direccion.

e Sentimiento de pertenencia.

e Motivacion y compromiso.

¢ Resolucion de quejas y conflictos.

e Relaciones humanas.

o Relaciones jefe-subalternos.



e Control y regulaciones.

e Estructura organizativa y disefio del trabajo.
e  Fluctuacion laboral potencial.

e Liderazgo. (p. 123)

1.1.1.1. Valores colectivos.

Como valores colectivos definimos a todo aquello que la empresa maneja como el ideario que

debe enmarcar las relaciones de su personal.

Uno de los grandes valores que debe ser base en la institucion es la coherencia que debe ser
caracteristica personal y colectiva. “Dado que la conducta de los lideres condiciona
enormemente la cultura de la organizacion puede esperarse que el grado de coherencia que
se aprecia en un equipo de trabajo 0 en una empresa se relacione estrechamente con el que

exhiben sus lideres” (Toro & Sanin, 2013).

A decir del Diccionario de la RAE (Real Academia Espafiola) la coherencia es una “actitud

l6gica y consecuente con los principios que se profesan”. (Real Academia Espafiola, 2017)

Hoy en dia se habla mucho de valores, sobre todo de la falta de ellos, en una organizacién
que pretende ser sélida en una sociedad tan competitiva como la actual es necesario tener un
ideario muy claro y que sea conocido y reconocido tanto dentro de la empresa por sus

directivos y empleados; como fuera de ella por sus clientes, vecinos, familiares, etc.

1.1.1.2. Posibilidades de superacién y desarrollo.

Las posibilidades de superacién y crecimiento permiten que el personal se desarrolle en su
campo académico y por ende en su profesionalizacion; ademas, esto genera interés por el
aprendizaje organizacional, la puesta en practica o modificacion de la conducta en algunos

casos.

En un entorno competitivo garantizar la mejora continua del personal, de sus productos,
servicios 0 desempefio laboral es vital. Ante esta realidad es indispensable asegurar que los
empleados tengan las competencias necesarias, esto implica que la formacién debe ser
continua en el campo en el que cada persona se desempenia; “la practica hace al maestro” es

un adagio muy conocido, sin embargo con los avances cientificos y tecnolédgicos actuales
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incluso para el uso de una maquina se necesita preparacion y precisamente este aspecto es
el de la preparacion continua o formacién permanente en un mismo puesto de trabajo y mucho

mas si se trata de un ascenso.

La formacién del personal debe constituirse un eje transversal del Departamento de Gestion
de Talento Humano porque genera un indice mayor de rentabilidad y mejora la conducta de
los empleados, las relaciones entre pares y entre jefes y subordinados se vuelve mas cercana
y confiable, se promueve una mejor comunicacion en toda la organizacién, se reduce la

tensién y se permite el manejo de areas donde se den conflictos.

1.1.1.3. Recursos materiales y ambiente fisico

Los Recursos materiales y el ambiente fisico estan constituidos por el entorno material que

permite una estabilidad emocional del personal.

Para el correcto cumplimiento de las labores encargadas, un trabajador debe tener el material
justo para realizarlo dependiendo de sus funciones especificas. Estos recursos podrian ir
desde elementos tecnoldgicos como: computador de escritorio o portatil, celular, aparatos
especializados, etc.; material de papeleria, equipos de seguridad laboral, de acuerdo a las
necesidades, “como: tapones auditivos u orejeras, mascarillas, gafas de proteccion, chalecos,
cascos, botas, uniforme especial; herramientas y la sefializacion correcta en sus lugares de
trabajo. De modo que se mantengan las condiciones Optimas de proteccion, salud y
seguridad”. (Marin, 2017)

Segun Toro (Toro & Sanin, 2013) a esta cuenta de recursos y materiales se deben agregar
“los datos, reportes, indicadores, decisiones, politicas o instrucciones especificas necesarios

para la correcta ejecucion del trabajo de una persona”.

Hay que tener en cuenta que los recursos que se mencionan pueden estar a cargo del
departamento del empleado o pueden depender de alguien mas, si se diera la segunda
realidad, este aspecto dependera de la disponibilidad que se tenga del material como de su
estado, ya que tener recursos obsoletos o dificiles de conseguir seria contraproducente para

una buena calificacion de esta dimension del clima laboral.



1.1.1.4. Retribucién material y moral

Se puede definir retribucion material y moral como el sueldo o salario fijado en el contrato por
los servicios especificados en el mismo y la valoracion permanente o la correccién, de ser

necesaria, del trabajo realizado.

Para Maria Eugenia Londofio (Toro & Sanin, 2013) “la retribucion es el grado de equidad

percibida en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo”.

Davis y Newstrom citados por (Méndez, 2012) aportan que:
Entre las aportaciones se distinguen: El esfuerzo en el trabajo, los estudios académicos
del sujeto, la antigiedad, el rendimiento, la dificultad de la tarea, lealtad y dedicacion,
tiempo y voluntad, creatividad, rendimiento laboral, entre otras aportaciones. Por su
parte, entre los resultados se destacan: El sueldo, bonos, las prestaciones reales
pecuniarias, seguridad en el trabajo, las recompensas sociales, los estimulos

psicolégicos. (p. 3)

Este aspecto no se refiere solo al caracter monetario del cargo, sino también a las
percepciones que tienen los trabajadores sobre la imparcialidad en el manejo de todos los
beneficios a los que se pueden acceder. En algunas ocasiones los directivos olvidan que una
felicitacion a tiempo, constituye un estimulo importante en la realizacion del trabajo de una
persona, la retribucién va mas alla de lo econdmico, una motivacion constante de lo bien

hecho permite que el trabajador se esmere mas en su labor.

Se debe tener en cuenta que cuando una persona tiene un contrato por un corto tiempo
percibe a la empresa de modo mas optimista que los que tienen contrato por tiempo indefinido.
Una razon de esta percepcion diferente es que los que tienen mas afos de labor en una
misma organizacion se acostumbran a los beneficios y pueden parecer poco ante su tiempo

de servicio o el desempefio en su trabajo (Toro & Sanin, 2013).

1.1.1.5. Estilos de direccidon

Esta dimension del clima laborar puede ir desde un estilo vertical hasta uno horizontal
dependiendo de la finalidad de la organizacion y del tipo de liderazgo que se maneje en ella.
Este aspecto muy importante porque las incoherencias sobre todo de los superiores pueden

causar inestabilidad en los subordinados.
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La informacion adecuada sobre el trabajo que debe realizar el empleado es fundamental,
conocer detalles de las tareas encomendadas, las reglas y principios en el trabajo y lo que se
espera de él; ademas con un conocimiento previo la persona puede orientar sus esfuerzos

hacia la mision de la empresa y de su departamento en particular.

El trabajador debe saber lo que se espera de él, escuchar las instrucciones dadas por su jefe
inmediato o por otras personas con autoridad, e incluso atender algun encargo o una tarea

delegada.

Se puede definir este aspecto como el grado en que el personal percibe que ha recibido
informacién apropiada sobre su trabajo y “sobre el funcionamiento de la empresa, los objetivos
institucionales, los planes estratégicos, la misién y vision, las realidades contextuales que
afectan la empresa como la economia, la competencia o las caracteristicas de mercado entre
muchas otras realidades” (Toro & Sanin, 2013). Esta informacién genera en los empleados

diferentes modos de reaccionar y actitudes frente a sus jefes.

Si la empresa maneja adecuados canales de informacién y comunicacién para todo el
personal genera una apreciacién de claridad organizacional, de lo contrario se crearan

rumores y desconfianza y como consecuencia una falta de compromiso.

1.1.1.6. Sentimiento de pertenencia

Ménica Montafio (Montafio Navia, 2012) define el sentido de pertenencia como:
Un vinculo significativo entre la organizacion y su talento humano, el cual ademés de
generar ganancias en ambas partes, también hace que se estrechen lazos, donde
sentimientos como el arraigo, el compromiso, la identidad, etc., permiten que el
trabajador quiera pertenecer a un grupo social, apropiarlo y hacerlo parte de su vida

laboral y personal. (p. 4)

Esta dimension esté relacionada directamente con la motivacion y por ende en el desempefio
del trabajo. Esta variable es definida por Toro y citado por Alejandro Sanin (Toro & Sanin,
2013) como “la percepcion del grado de orgullo derivado de la vinculacion a la empresa.
Sentido de compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas” y esta

integrado por dos aspectos: el compromiso y la responsabilidad.
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El compromiso, para cada empleado, involucra esfuerzo y constancia en el trabajo y la
responsabilidad es conciencia en la realizacion de sus actividades personales y en el equipo
al que pertenece.

Dentro de este estudio el sentido de pertenencia es el compromiso organizacional que tienen
los trabajadores para con su institucién de modo que se sienta identificado y orgulloso de ella.
Este aspecto en particular constituye la segunda variable del estudio que se realiza en este

trabajo de investigacion.

1.1.1.7. Motivacion y compromiso

Cuando el trabajador se siente cémodo en su entorno es garantia de esfuerzo, dedicacion y
concentracion en las actividades porque se siente motivado a realizar las labores a él

encargadas y es capaz de apasionarse por su institucién.

La motivacion es un elemento importante que canaliza esfuerzos, energia y la conducta en
general, de este modo el trabajador se siente bien en su entorno y en las labores que realiza

y es capaz de hacer incluso, aquello que intuye, y no esta dentro de sus obligaciones.

Una motivacion asertiva procura que los trabajadores de una empresa se vuelvan proactivos
y propositivos en su entorno, frente a las pequefas o grandes dificultades que puedan existir,

permite que estén prestos a buscar soluciones a las diferentes situaciones.

El tener claros los objetivos organizacionales a mas de las especificidades de su propio trabajo
constituyen una motivacion, y si a estos factores sumamos una percepcion de justicia y
equidad respecto de las recompensas con su rendimiento, la formacién y desarrollo y unas

condiciones adecuadas de trabajo permitird una motivacion esencial para el trabajador.
1.1.1.8. Resolucién de quejas y conflictos

El trabajador debe sentirse en un entorno de confianza y valoracion personal para poder

pronunciarse respecto de aquello que considera negativo o aceptar las correcciones

necesarias para superar conflictos que puedan estarse dando dentro del departamento, sector

de la organizacion.
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Factores como salarios, horarios o condiciones de trabajo pueden ser utilizados como quejas,
algunas pueden ser mas graves que otras por el tiempo de resolucion, podemos poner en
cabeza de lista a los casos de disciplina, promociones, transferencias y despidos; siempre
van a existir descontentos en torno a estos aspectos y quienes estan a cargo de la resolucién
de conflictos deben conciliar mediante una comunicacion abierta y argumentos solidos para

dejar a las partes implicadas, satisfechas.

Una queja puede ser un sintoma de un problema existente: malas relaciones entre jefes y

subordinados, falta de comunicacion, etc.

Esta dimension es muy importante y para una correcta resolucion de quejas y conflictos “se
debe reconocer, diagnosticar y corregir las causas de potencial insatisfaccién de los empleado

antes de que se conviertan en quejas formales”. (RRHH-WEB.COM, 2017)

1.1.1.9. Relaciones humanas

La organizacién debe propender a que las relaciones entre sus trabajadores sean de madurez
y calidez para crear entornos comunicacionales y de confianza porque la calidad en las

relaciones es lo que se percibe por los clientes.

En las relaciones interpersonales se necesitan dos actitudes: cooperacion que implica
colaboracion, apoyo y ayuda mutua entre el personal; y el respeto que se describe en

consideracion y cortesia o0 amabilidad en las relaciones interpersonales.

Las relaciones humanas afectan de manera directa el clima laboral. Valencia (Toro & Sanin,
2013) menciona que esto: “Permite asumir que las percepciones que las personas tienen del
respeto y la ayuda mutua en el trato entre comparieros de trabajo tienen alta incidencia en la

calidad del clima en general”.

Las percepciones positivas en la calidad de trato garantizan tolerancia a inconvenientes con
el apoyo que brinda la empresa a sus colaboradores en la escucha, retroalimentacion y apoyo,
la claridad organizacional y la disponibilidad de recursos. Esta dimension se vuelve vital con
la cantidad de conflictos que se pueden dar en torno a las relaciones humanas y que estan
muy de moda: acoso sexual o laboral, abuso de poder de directivos, trafico de influencias,

etc.; crear un clima de respeto y confianza es muy importante.
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1.1.1.10. Relaciones jefe-subalternos

Este tipo de relaciones deben ser de respeto y cercania para poder sentir que la organizacion
es un entorno de crecimiento y desarrollo donde el trabajador se siente encaminado al éxito

personal y organizacional.

Para Toro citado por Monica Valencia (Toro & Sanin, 2013):
La variable Apoyo del Jefe esta definida como la percepcion del respaldo, el estimulo y
las posibilidades de participacion que el jefe otorga a sus colaboradores (...) es quien
representa las decisiones y las caracteristicas de la empresa en el puesto de la persona
y, ademas, tiene las mayores oportunidades de intervenir en el desarrollo del

colaborador. (p. 93)

En este tipo de relaciones Valencia (Toro & Sanin, 2013) afirma que se necesitan los

siguientes aspectos:

Apoyo: se refiere a la orientacién, el acompafiamiento y el respaldo que el jefe da a sus
colaboradores en relacion con su trabajo. Un buen jefe es un buen instructor o un mentor
que promueve la lealtad, el compromiso afectivo y la satisfaccién con el trabajo y

disminuye el porcentaje de rotacion del personal.

Estimulo: es la percepcion del trabajador en el reconocimiento que recibe de su jefe en
su quehacer, por lo tanto, un adecuado desempefio y un mejoramiento continuo, un

comportamiento ético y responsable genera confianza.

Posibilidades de participacion: la disponibilidad del jefe para escuchar ideas, propuestas
y opiniones de sus subalternos es importante, influye en la calidad del clima laboral y

puede fomentar el aprendizaje y la gestion del conocimiento en la organizacion.

La relacion jefe — subalternos debe que ser arménica ya que la persona que esta cargo de un
grupo o departamento tiene que formar un equipo de trabajo con quienes le han sido
confiados, so6lo de este modo se podrdn conseguir los objetivos propuestos; para esto se
deben dejar de lado favoritismos, intereses personales y otros aspectos que puedan

menoscabar la confianza del grupo en torno al jefe.
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Esta relacion es de “ida y vuelta” porque a mayor cordialidad y confianza depositada en el
equipo, las personas que lo conforman, contaran con un lider y no solamente un directivo a

cargo.

1.1.1.11. Control y regulaciones

Esta dimensién consta de un marco legal que mientras mas claro sea puede delimitar las
funciones, derechos y deberes de los trabajadores. Este marco legal debe ser manejado por
todo el personal y de modo particular por las personas que estan a cargo de la supervision y

seguimiento de los empleados.

Dentro de este marco legal, en nuestro pais, esta en primera instancia “la Constitucién de la
Republica del Ecuador del 2008, Normas Comunitarias Andinas, Convenios Internaciones de
la OIT, el Cbdigo de Trabajo, el Reglamento de Seguridad y Salud de los trabajadores y
mejoramiento del medio ambiente de trabajo y Acuerdos Ministeriales”. (Prevencionar.com.ec,
2016)

Ademas estara el Reglamento Interno de la Organizaciéon y el Manual de Funciones que

debera tener cada Departamento y Dependencia de la empresa.

Cuando las normas se conocen por todo el personal, se aplican con rectitud y justicia, el
entorno laboral se vuelve equitativo, existe una base de confiabilidad de parte de los
empleados que sienten que las reglas y normas estan para respaldar sus funciones y no sélo

para sancionar sus equivocaciones.

1.1.1.12. Estructura organizativay disefio del trabajo

En este punto se tratan los métodos operativos establecidos en la organizacion del trabajo, se

delimitan los procesos productivos, proyectos y modelos de gestion que se aplican.

Todo el entorno de un trabajador se puede medir por lo que vive en su dia a dia. Para Toro
mencionado por Elena Margarita Cortina (Toro & Sanin, 2013) se define esta realidad colectiva
como “el grado en que se percibe que existe en la empresa un modo organizado de trabajar

en equipo y que tal modo de trabajo es conveniente para el empleado y para la empresa”.
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Un equipo esta formado por un conjunto de personas llenas de habilidades, formacion
académica y un potencial que tiene que ser bien empleado en la consecucion de los objetivos
de la organizacién. Cuando un equipo cuenta con un buen lider, éste es capaz de aprovechar
de sus compafieros todo el potencial en el trabajo en que se desenvuelven manteniendo un

enfoque claro y unas buenas relaciones, una motivacion constante haré de su grupo, el mejor.

Basados en estos preceptos, las relaciones humanas y el trabajo en equipo son
fundamentales dentro de la calidad laboral que perciben los trabajadores en una organizacion,
tanto asi, que si el empleado se siente en un clima de familiaridad y confianza podra rendir

efectiva y afectivamente en sus labores.

La comunicacién y la ausencia de conflictos son otros dos aspectos en los que se basan unas
buenas relaciones. La calidad de sus tareas, las normas y politicas de la institucion, las metas
comunes mantienen relaciones de cordialidad, respeto y cooperacion con los demas

miembros del grupo y esto trae como consecuencia un ambiente propicio de trabajo.

1.1.1.13. Fluctuacion laboral potencial

En esta dimension de la organizacién se deben delimitar de modo claro cémo se realiza el
movimiento del personal dentro de la empresa, misma que puede ser ante un despido,

renuncia o promocion de los trabajadores.

Para Maria Eugenia Londofio (Toro & Sanin, 2013) “este es uno de los atributos que se
relaciona con la medida de lo positivo 0 negativo de la impresion general que una persona se
ha formado de la organizacién a la que esta vinculada”. Ademas cabe recalcar que la
seguridad laboral constituye la segunda escala en la piramide de necesidades de Maslow que

hace que la persona se sienta segura y protegida dentro de su entorno laboral.

Para David y Newstrom citados por Martinez (Martinez, 2016):
La teoria de las expectativas sefiala que la motivacion de las personas para hacer algo
estard determinada por el valor que asignen al resultado de su esfuerzo, multiplicado
por la confianza que tienen de que sus esfuerzos, sumados a la respuesta del medio,

contribuirdn materialmente a la consecucion de la meta. (p. 1)
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Con esta teoria podemos afirmar que no sélo la retribuciébn econémica es importante sino
también la moral, el sentido de confianza que recibe el trabajador por parte de sus inmediatos
superiores es importante en el desemperio eficaz y eficiente de su trabajo.

1.1.1.14. Liderazgo

Este factor es indispensable porque no se refiere solo a quienes desempefian cargos
directivos sino a todos los trabajadores que deben tener capacidades “de articular,
conceptualizar, crear y promover espacios y posibilidades para un cambio critico y efectivo de

las condiciones que inhiben el mejoramiento de todos y para todos”. (Grinberg, 2007).

El liderazgo se manifiesta mediante un estilo de toma de decisiones que asume, impulsa y
desarrolla una nueva cultura en las Instituciones. Como parte de este liderazgo se necesita
una persona gue tenga visién, elocuencia y consistencia; es decir, que sabe hacia donde va,
sus objetivos estan totalmente claros y tiene una vision sélida de lo que se busca en la
Institucion educativa, su forma de comunicarse y llegar a los demas e influenciarlos es muy

eficaz.

El compromiso del lider se demuestra en lo que realiza, en la manera de involucrarse en lo
gue emprende, se mantiene bien informado de lo que sucede en la Instituciéon porque sabe
crear redes de comunicacion entre todos los que conforman la organizacion.

Un lider esta consciente de que una de las maneras de motivar a los demas es delegar
responsabilidades porque asi nacen lazos de confianza y se incentiva la creatividad en los
demas. “Los buenos lideres son delegadores habilidosos. Ellos son conscientes de que si no
delegan rapidamente se pueden ver sobrecargados de responsabilidad. También reconocen
gue dar poder a los subordinados para que tomen decisiones es una buena herramienta de

motivacion.”. (Arcia, 2011)

Para estos lideres es importante lograr consensuar las ideas que se trabajan, no cerrarse en
planificaciones realizadas ya que con las contingencias inesperadas se requieren una

adaptacion inmediata y un reajuste de las estrategias a emplearse en el trabajo.

Luego de revisar conceptos y dimensiones del clima laboral se puede empezar a determinar
la influencia que tiene el entorno de un trabajador en su comportamiento y sobre todo en su
desempeinio laboral, en la percepcién que tiene de la calidad de su institucién y de lo que esta

dispuesto a hacer para comprometerse realmente con la organizacion.
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1.2. Compromiso Organizacional

Con un sistema econdmico cambiante se manejan temores en el personal de una empresa:
el recorte de personal, contratos de prueba, el empleo de maquinaria robotizada en lugar de
mano de obra, etc. se vuelve un reto mantener un compromiso organizacional del cuerpo de
trabajo y ante esto existen desafios para los lideres como generar un ambiente de trabajo

motivador, unas prestaciones representativas y sobre todo crear una identidad institucional.

Doug y Fred mencionados por Oscar Rivera (Rivera Carrascal, 2010) sefalan que:
El éxito personal y organizacional requiere de competencias de orden moral, que es la
aplicacion activa de la inteligencia moral, la cual es la capacidad mental para determinar
cémo los principios humanos universales deben aplicarse a los valores personales,
objetivos y acciones. Posteriormente los autores concluyen en que una organizacion
inteligente cuenta con una moral cuya cultura estd impregnada de valores que valen la

penay cuyos miembros actlian de manera constante en consonancia con esos valores.
(p. 21)

Para Meyer y Allen citados por Grissel Mata (Mata Martinez, 2009) “el compromiso

organizacional es, en sentido general, el apego psicoldgico del empleado a la organizacion”.

Para Norma Betanzos y Francisco Paz (Betanzos Diaz & Paz Rodriguez, 2007):
Desde la perspectiva de los empleados, el compromiso organizacional permite
estabilidad laboral, que impacta en prestaciones, jubilacion, beneficios sociales, y
garantiza cubrir necesidades tanto materiales como psicologicas (reconocimiento,
desarrollo de habilidades, socializacion, estatus) beneficiando a las familias y economia
del pais. (p. 207)

Para Alvarez de Mon citado por Maria Claudia Peralta, Ana Maria Santofimio y Viviana Segura

(Peralta, Santofimio, & Segura, 2007):
El concepto de “compromiso laboral” se identifica en las empresas como el vinculo de
lealtad o membresia por el cual el trabajador desea permanecer en la organizacion,
debido a su motivacién implicita. Compromiso como proceso de identificacion y de
creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones
gue realiza en el trabajo. (...) EI compromiso ocurre cuando los individuos estan
emocionalmente conectados a otros y cognitivamente vigilantes; situacion en la cual los

empleados saben qué se espera de ellos, tienen lo que necesitan para hacer su trabajo
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y sienten que pueden lograr impacto y cumplimiento en el mismo; por otra parte,
perciben que son significativos para sus compafieros, en quienes confian, y consideran

tener oportunidades para mejorar y desarrollarse. (p. 89 - 90)

Para Mowday, Steers y Porter citados por Carla Hidrovo y Katia Naranjo (Hidrovo Guzman &

Naranjo Espin, 2016)
En la perspectiva psicolégica el compromiso con la organizacion es “la fuerza relativa a
la identificacion individual e implicacién con una organizacion en particular”, y puede ser
caracterizado por a) un fuerte deseo de permanecer como miembro de una organizacion
en particular, b) un acuerdo de mantener altos niveles de esfuerzo en beneficio de la
organizacién y c¢) una creencia definitiva y aceptacion de los valores y metas de la
organizacion, que resulta de la orientacién individual hacia la organizacién como un fin

en si mismo. (p. 27)

Fernando Arias (Arias Galicia, Academia.edu, 2003) manifiesta que:
El compromiso es un tema que ha interesado desde hace mas de dos décadas a los
directivos y estudiosos del comportamiento humano en las organizaciones. Asi, en 1977,
Steers lo definié como “... la fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un

individuo con una organizacion”. (p. 6)

Existen tres componentes del modelo de compromiso, que pueden caracterizar un

compromiso del empleado con la organizacion:

En este sentido se puede decir sin temor a equivocarse que existe un compromiso afectivo en
el que se crean lazos emocionales que las personas forman con su empresa, sus metas y
valores propios cuando ven resueltas sus necesidades y expectativas y de esa manera
disfrutan su estabilidad en la organizacién. A decir de un adagio popular el trabajador que

tiene un compromiso es el que tiene la camiseta bien puesta.

El compromiso afectivo para Fernando Arias, Daniel Varela, Alejandro Loli y Maria Quintana
(Arias Galicia, Varela Sosa, & Loli Pineda, El compromiso organizacional y su relacién con

algunos factores demograficos y Psicoldgicos, 2003) incluye estas caracteristicas:

- Caracteristicas personales: auto-estima, necesidad de logro y de poder, edad,
escolaridad, estrés, satisfaccion con la vida, etc.; en resumen, se trata de la

Personalidad y de los aspectos demogréficos relativos.
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- Caracteristicas del trabajo: sentir el trabajo como un reto, identidad con la tarea,
interaccion con otros a discrecion, retroinformacién, etc. También aqui juega un
papel importante la Personalidad.

- 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 recompensas, confianza en la organizacion, etc.
(p. 13)

Para Margarita Chiang, Antonio Nufiez, Maria José Martin, Mauricio Salazar (Chiang, Nufez,

Martin, & Salazar, 2010) en el compromiso de continuidad:
Es muy posible que la persona evalué las inversiones en tiempo y esfuerzo que perderia
en caso de dejar la organizacién, o sea, los costos (Financieros, fisicos, psicol6gicos)
en los cuales se incurriria al retirarse, o de las pocas posibilidades para encontrar otro
empleo. Se refleja aqui una faceta calculadora, pues se refiere a la prosecucién de
inversiones (planes de pensiones, prima de antigliedad, aprendizaje, etc.) acumuladas
y resultantes de la pertenencias a la organizacién y que dejarla resulta cada vez mas

costoso. (p. 91)

Sosteniendo este compromiso de continuidad para Cristina Bayona, Salomé Gofii y Cristina
Madorran (Bayona, Gofii, Salomé, & Madorran, 2000) estéa:
La teoria del “site-bet” de Becker de la década de los 60. Los “site-bets” son las
inversiones valoradas por el individuo que serian perdidas si éste dejara la organizacion.
Este tipo de compromiso es una formulacion mas reciente del compromiso calculativo
incorporando la idea de facilidad de movimiento del trabajador de una organizacion a
otra. Este compromiso de continuidad se refiere a que el individuo es consciente de que

existen unos costes asociados a dejar la organizacion en la que trabaja. (p. 5)

En el compromiso normativo para Grissel Mata (Mata Martinez, 2009) se encuentra la lealtad
a la organizacion, es decir un sentido moral:
De mantenerse o permanecer trabajando con una determinada empresa, por las normas
culturales generalizadas de que un hombre no debe cambiar su trabajo con demasiada
frecuencia, es un sentimiento de lealtad hacia la empresa por haberle dado alguna
oportunidad y/o recompensa que ha sido muy valorada por el trabajador, se le conoce

también como “un colaborador incondicional”. (p. 15)
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Randall citado por Fernando Arias (Arias Galicia, Varela Sosa, & Loli Pineda, El compromiso
organizacional y su relacién con algunos factores demogréficos y Psicoldgicos, 2003)
manifiesta que en “el lado negativo, un compromiso muy elevado puede significar la
inflexibilidad de los miembros de la organizacion respecto a las transformaciones en la misma,

asi como rechazo a las innovaciones y, por ende, falta de adaptabilidad”.

El factor del compromiso organizacional tendria que ser un eje estratégico del Departamento
de Gestidn de Talento Humano para analizar la lealtad y la vinculacién de los empleados con

la organizacion.

Mowday citado por Grissel Mata (Mata Martinez, 2009) menciona que:
El estudio del compromiso organizacional cuenta con una larga historia, o que ha
permitido que gran parte de la literatura se enfoque a todos aquellos factores que de
alguna manera se ven involucrados en el desarrollo y la formacién de los empleados
con un gran espiritu de pertenencia y fidelidad a la empresa. EI compromiso
organizacional se constituye en base de una serie de valores, creencias y patrones de

comportamiento que identifican y diferencian a una organizacion de otra.

Para Hellriegel el compromiso institucional es la intensidad de la participacion de un empleado
y su identificacion con la Institucion, este compromiso se caracteriza por:

- Creenciay aceptacién de las metas y los valores de la organizacion.

- Disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion.

- El deseo de pertenecer a la organizacion. (p. 15-16)

Cuando los empleados han desarrollado altos niveles de compromiso son innovadores, tienen
propuestas y proyectos frente a los retos o dificultades que se presentan, son capaces de
mejorar la empresa desde sus propias responsabilidades e incluso desde otros campos, se

preparan y representan un engranaje de competencia.

Para Lucia Soberanes y Abel De la Fuente (Soberanes Rivas & De la Fuente, 2009):
El que los empleados no se comprometan con la organizacion trae consigo la reduccién
de la eficacia de la organizacion, unos empleados comprometidos tienen una menor
probabilidad de renunciar y aceptar contratarse con otra empresa. Por ello la
organizacion no invierte en costos de rotacion. Los empleados comprometidos y

calificados no requieren ser supervisados, ya que conocen la importancia y valor de
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integrar sus metas con las de la organizacién, porque piensan en ambas a nivel
personal. (p. 124)

Teniendo como base las caracteristicas de los diferentes estudios realizados sobre el
compromiso organizacional se deduce que la identidad del empleado con su organizacion
depende de muchos factores, para lograr un verdadero apasionamiento y un apego a la
organizacion se deben fortalecer lazos de confianza, un ambiente propicio, una justa
remuneracion y una recompensa moral junto con fuertes vinculos de comunicacién y reglas
claras.

El compromiso laboral es un conjunto de factores que permitira que los empleados de una
organizacion sientan como propia la empresa y sus objetivos y por lo tanto su nivel de
desempenfo serd mayor y su trabajo por la promocién de la organizacién siempre ird en aras

de un cumplimento de la mision y visién planteados.
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2. METODOLOGIA
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2.1. Disefio y métodos de investigacion

Para la realizacion de este trabajo se tomd en cuenta en primer lugar la estrategia de
investigacion. El interés de este proyecto fue medir las variables presentadas a partir de una
recopilacion de datos objetivos que se analizaron a partir de la estadistica y la matematica y
de los resultados objetivos se plantearon conclusiones del estudio y recomendaciones de ser
el caso.

Este proyecto se realizé en la Provincia del Azuay, ciudad de Cuenca, en el Distrito 01D02,
Circuito 01D02C02_03, en la Unidad Educativa “Técnico Salesiano” durante el mes de enero
de 2018. Para empezar el proceso de estudio, se pidié las autorizaciones necesarias a las
autoridades de la institucion que se estudié (Véase Anexo 2). Contando con los permisos, se
procedié a seleccionar la muestra de entre el personal docente, teniendo en cuenta que haya
variedad en cuanto a: tiempo de labores, sexo, area de trabajo, edad de los docentes, por

ende se empled un “muestreo aleatorio estratificado” (Real Deus, 2016).

La recopilacion de datos se realiz6 través de dos encuestas que se entregaron en fisico a los
docentes (Véase Anexo 3) que representan la muestra, mismos que en un espacio adecuado
de la institucion, proporcionaron la informacion que fue tabulada y analizada en el presente

estudio.

Este proyecto de investigacion es un estudio explicativo ya que a través de la informacién
recopilada se describe la realidad existente en torno al tema planteado en la unidad educativa
estudiada y se establecen relaciones entre las variables analizadas: clima laboral y
compromiso organizacional y por ende se puede determinar el fendmeno causa-efecto que

existe entre ellas.

Ademas es un estudio inductivo porque parte de una realidad concreta y lo compara con un
universo existente. Es un estudio descriptivo y analitico porque describe un entorno especifico
a partir de informacion proporcionada por los encuestados. La informacion obtenida y
codificada en una base de datos permite un andlisis de los resultados y posterior comparacion
de variables a partir de su causalidad, de este andlisis se desprenden las conclusiones que
daran respuesta a las preguntas planteadas en este proceso de investigacion.

Para la codificacion de datos, la tabulacién de informacion y graficacion estadistica se emple6

el programa Excel.
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2.2. Técnicas e instrumentos de investigacion

Para la recoleccion de informacion se utilizo la técnica de la encuesta y para ello se tuvieron

como instrumentos de investigacion dos cuestionarios:

El primero de autoria del Dr. Jaime Ricardo Valenzuela Gonzalez que consta de una primera
parte con 3 preguntas abiertas y de una segunda parte con 10 dimensiones de clima laboral
y en cada una de ellas 8 preguntas. El segundo cuestionario es de Mayer y Allen que tiene 19
preguntas agrupadas en 4 dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, normativo,

de continuidad y de apoyo percibido en la organizacion.

Estos dos instrumentos han sido validados por su respectivos autores y se tomaron de un
estudio realizado en México por Grissel Mata (Mata Martinez, 2009). En el proceso de disefio

se verificd que estos dos cuestionarios respondian a la realidad que se estudi.

2.3. Recursos

Para la realizacion de este estudio se emplearon como recursos:

2.3.1. Humanos
- 34 docentes patrticipantes en el estudio.
- Maestrante.
- Departamento GTH (Gestion de Talento Humano) de la Institucion.
- Tutora del trabajo de fin de titulacion.

2.3.2. Materiales
- Copia de las encuestas para aplicar.
- Programa Excell para andlisis de datos.
- Equipo informético: laptop, internet.

- Material Bibliografico referente al tema de estudio.

2.3.3. Institucionales
- Autorizacion para realizar el estudio.
- Lugar para la realizacion de encuestas.

- Tiempo asignado a los docentes que intervendran en el estudio.
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2.3.4. Econdémicos

No. DETALLE VALOR VALOR
UNITARIO TOTAL
340 | Copias de las encuestas 0.03 10.20
34 | Esferogréaficos para encuestas 0.35 11.90
1 | Contrato de Internet durante dos meses 15.00 30.00
34 | Refrigerios para participantes 2.00 68.00
2 | Compra de material bibliografico 20.00 40.00
TOTAL DE GASTOS 160.10

2.4. Procedimiento

El procedimiento para la recoleccién de datos y analisis de la informacién ha sido el siguiente:

Presentacion de un oficio al Rector pidiendo la Autorizacién para proceder a realizar el
estudio.

Preparacion de los materiales y espacio fisico para la recoleccién de datos.

Firma de consentimiento de los participantes.

Aplicacién de los cuestionarios el dia 22 de enero de 2018 en los predios de la unidad
educativa, durante aproximadamente 60 minutos.

Elaboracion de una base de datos en el programa Excel.

Codificacion y analisis estadistico de los datos obtenidos con la media, mediana, moda y
desviacion estdndar de la sumatoria de los datos en cada dimension y pregunta de los
cuestionarios.

Elaboracion del analisis comparativo en base a los resultados obtenidos del analisis
estadistico y de lo revisado en el marco tedrico.

Analisis de las respuestas a las preguntas abiertas planteadas en el primer cuestionario
y representarlas a través de una matriz de frecuencia.

Busqueda de relaciones entre las variables analizadas para medir el nivel de influencia

existente y responder a las preguntas planteadas en el estudio.
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3. DIAGNOSTICO, ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
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Actualmente, se conjugan varios aspectos en el quehacer educativo en nuestro pais. En la
ltima década, la educacion fiscal o publica presenta un mejoramiento en la infraestructura,
también en exigencia de preparacion a los docentes, ademas del alza de sueldos de
profesores fiscales y la contratacion de docentes a nivel general.

El proposito de esta investigacion es establecer la influencia del clima laboral en el
compromiso organizacional del personal que labora en una unidad educativa fiscomisional

para lo cual se cuenta con la autorizacion de las autoridades respectivas.

En esta unidad educativa durante los ultimos cuatro afios ha habido una desvinculacion del
14% del personal docente por acogerse al nombramiento fiscal. Teniendo en cuenta este
indice se plantea el presente trabajo de investigacion que pretende analizar las principales
caracteristicas del clima laboral que ofrece la institucion como el nivel de compromiso
organizacional que tiene el personal docente con ella. Para el estudio se trabaja con una
muestra de 34 docentes de las diferentes areas académicas del campus mas grande con

el que cuenta la unidad educativa.

La muestra se describe a continuacion, tomando como primer dato de analisis el sexo de
los docentes que aceptaron colaborar en el estudio. Como se puede observar, tanto en la
matriz como en el gréafico, existe un porcentaje alto, 74% de varones que se mostraron mas

receptivos para el aporte y apenas un 9% de mujeres que aceptaron participar.
En un dialogo posterior, algunas docentes se mostraban inquietas por la confidencialidad
de los datos proporcionados ya que un estudio como el que se realiza en este proyecto no

es comun en la institucion en cuestion y por ende existe un cierto nivel de desconfianza.

Tabla 1. Sexo del personal de muestra

SEXO CANTIDAD PORCENTAJE
HOMBRES 25 74%
MUJERES 9 26%

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

28



SEXO DEL PERSONAL ENCUESTADO

OHOMBRES
B MUJERES

Figura 1: Gréfica del sexo del personal de muestra
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

En la muestra se registran docentes de todas las edades, teniendo en cuenta que los intereses
laborales pueden variar segun la edad, una persona que recién empieza su periodo laboral

mira la realidad diferente de una persona que esta mas cerca de una jubilacion.

Tabla 2. Rangos de afios de edad

RANGO DE EDADES No. de encuestados
ENTRE 20 - 30 9
ENTRE 31 -40 13
ENTRE 41 - 50 8
ENTRE 51 - 60

DE 60 EN ADELANTE

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

RANGOS DE ANOS DE EDAD
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NN

ENTRE20- ENTRE31- ENTRE41- ENTRES51- DEG6OEN
30 40 50 60 ADELANTE

Figura 2: Rangos de afios de edad del personal de muestra
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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El tiempo de permanencia en la institucion también es un factor determinante a la hora de
evaluar el trabajo en que se desempefia un docente, ya que, la percepcion de una instituciéon
se va autentificando a lo largo del tiempo, cuando se siente la institucién como propia y se
conoce todo el entorno en el que se desarrolla y la identidad de la misma contenidos en la
misidn, visién, valores e ideario. Asi mismo, se puede decir que a mas tiempo de antigiiedad
el personal tiende a acostumbrarse a ciertos factores que se encuentran tipificados en los
instrumentos utilizados en este trabajo de investigacion y que se mostraran en la fase de

analisis de resultados.

Tabla 3. Tiempo de antigliedad en la Institucion

RANGOS DE ANTIGUEDAD TIEMPO
MENOS DE 1 ANO 6
ENTRE1Y 5ANOS 10
ENTRE 6 Y 10 ANOS 3

ENTRE 11 Y 20 ANOS 12
MAS DE 21 ANOS 3

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

TIEMPO DE ANTIGUEDAD DEN LA INSTITUCION
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Figura 3: Tempo de antigliedad en la institucion
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

Al realizar el andlisis de la muestra se observa una variedad de personal haciendo que este
trabajo tenga un radio expandido de la poblacién que se estudia, es un “muestreo aleatorio
estratificado” (Real Deus, 2016), mismo que permite una vision global de la percepcién del
personal docente desde cada una de las areas académicas a las que pertenecen los

encuestados.
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3.1. ClimaLaboral

El andlisis inicial del instrumento se realiza en base a las respuestas abiertas presentadas por

los docentes en el cuestionario de clima laboral que consta de tres preguntas:

- ¢Cuales son las tres cosas que mas te agradan del clima laboral que hay en la

institucion?

- ¢Cuales son las tres cosas que mas te desagradan del clima laboral que hay en la

institucion?

- ¢Cuales son las tres sugerencias que permitirian mejorar el clima laboral en la

Institucion?

Los resultados cualitativos obtenidos se presentan en la Tabla 4:

Tabla 4. Resultados cualitativos de preguntas abiertas

PREGUNTAS RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAIE
Companerismo 24 70,59 %
Familiaridad 16 47,06 %
Cordialidad y respeto 11 32,35%
Infraestructura y equipamiento 6 17,65 %
Cosas que le agradan - -
Buen ambiente de trabajo 24 70,59 %
Accesibilidad de autoridades 7 20,59 %
Capacitacién docente 5 14,71 %
Jévenes y pensamiento juvenil 3 8,82 %
Falta de comunicacion 13 38,24 %
Falta de motivacion 26 76,47 %
Eventos fuera de horario de trabajo 10 29,41 %
Remuneracion baja 6 17,65 %
Cosas que no le agradan
Favoritismo y discriminacidn 9 26,47 %
Ambientes de mejorar 2 5,88 %
Habladurias y rumores 6 17,65 %
Pocas oportunidades de ascenso 7 20,59 %
Mejorar el ambiente 25 73,53 %
Mejorar la comunicacién 17 50,00 %
Mejorar los horarios de trabajo 9 26,47 %
Sugerencias Mejorar los salarios 10 29,41 %
Mayor capacitacion 11 32,35%
Proporcionar Uniforme y materiales 4 11,76 %
Sistema de promocién 5 14,71 %

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Para este analisis inicial se tomaran en cuenta solo los dos valores de mayor frecuencia

porque son lo que mas indicen en el clima laboral institucional.

Entre las cosas que mas les agradan a los docentes existe una coincidencia entre
comparerismo y buen ambiente de trabajo con un 70,59%. Los docentes se sienten a gusto

en la institucion y la calidad de relaciones es muy buena.

Entre las cosas que no les agradan estan: la falta de motivaciéon con un 76,47% vy la falta de
comunicacion con un 38,24%. Estos dos aspectos son fundamentales dentro de un buen
ambiente laboral ya que la motivacion que recibe el trabajador se conjuga con el nivel de
desempefio en su cargo y funciones. En lo que se refiere a la comunicacion, este aspecto
fundamenta empatia y trabajo mancomunado entre los equipos, departamentos y en la

institucion en general y previene de habladurias y rumores entre el personal.

En las sugerencias que presentan los profesores estan: mejorar el ambiente con un 73,53%
y mejorar la comunicacién con un 50%. Estos dos factores son totalmente correlacionales con
los presentados en los aspectos que no les agradan. El mejorar el ambiente y por ende la
comunicacion esta en actividades que mejoren la integracion y convivencia del personal, que
se cree un ambiente de familiaridad y cercania. Algunos docentes sugieren ademas el respeto
a los horarios establecidos, ya que en varias circunstancias se debe acudir a la institucién por

jornadas especiales de capacitacion y otras.

Este andlisis inicial permite un acercamiento al panorama general en el que basa el resultado
de la investigacion, se pueden ver de cerca las inconformidades de los docentes en lo que
menos les agrada y ellos mismo presentan sugerencias que se deben tomar en cuenta para
una mejora del ambiente laboral y por ende una mayor motivacion del personal en la

organizacion estudiada.
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En el andlisis cuantitativo de resultados se plantea desde cada una de las 10 dimensiones
presentadas por el Dr. Jaime Ricardo Valenzuela Gonzélez (Mata Martinez, 2009).

3.1.1. Trabajo personal.

Cada persona cuando empieza un trabajo siempre tiene las expectativas mas altas respecto
de como debe desenvolverse, lo que tiene que hacer e también centra su atencion en todo lo

que puede dar.

Dentro de la estructura organizativa y disefio del trabajo se tiene que viabilizar el conocimiento
del puesto de trabajo y las potencialidades que el empleado posee, de modo que en torno al
trabajo personal se sienta identificado y manifieste que su aporte es valido dentro de la

organizacion a la que se pertenece.

En la unidad educativa estudiada existe una media de 4,97/5 en cuanto a que la persona se
siente capaz para realizar las funciones que tiene a su cargo, este puntaje obtenido es muestra
clara de que el proceso de seleccion del personal y la productividad que siente el docente
desde su cargo son correctas; este aspecto contrastado en un minimo por un 4,29/5 en que
existen factores externos que pueden limitar la eficiencia del trabajo s6lo son muestra de que
en la actualidad existe un cierto temor a actuar por las disposiciones legales y sobre todo
porque frente a un rendimiento bajo de los estudiantes se mira sélo el actuar del docente y no
se realiza un acompafiamiento conjunto que muestre que en algunas circunstancias aunque

haya un esfuerzo docente el estudiante no aprovecha las oportunidades.

Tabla 5. Trabajo Personal

PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA  poraNDAR
No.1 Objetivos claros 4,62 5 5 0,79
No. 2 Trabajo interesante 4,62 5 5 0,67
No. 3 Tranquilidad en el trabajo 4,47 5 5 0,56
No. 4 Libertad en el trabajo 4,38 5 5 0,61
No.5 Trabajo trascendente 4,71 5 5 0,40
No. 6 Competencia en el trabajo 4,97 5 5 0,03
No. 7 Eficiencia por factores externos 4,29 4 4 0,58
No. 8 Sentimiento de productividad 4,68 5 5 0,59

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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externos  productividad

Figura 4: Trabajo Personal
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.1.2. Supervision.

En este campo se conjugan varios aspectos que se analizaron en el marco teérico como son:
relaciones jefe-subalternos y control y regulaciones. Estos dos aspectos se consolidan en el
area de Supervision.

Para que un empleado se sienta a gusto en su trabajo debe haber una relacién de cercania
con su inmediato superior ya que para él representa “las decisiones y las caracteristicas de la
empresa” (Toro & Sanin, 2013) asi como sera el encargado de aprovechar las posibilidades
laborales que ofrece cada persona. Ademas se considera que “dar poder a los subordinados
para que tomen decisiones es una buena herramienta de motivacion” (Arcia, 2011). En el
aspecto de control y regulaciones son los jefes departamentales o directores los encargados
de velar en primera instancia por un seguimiento adecuado de los empleados segun la
reglamentacion nacional, en el caso especifico de este estudio por el Marco Legal Educativo

vigente en el Ecuador.

En el andlisis realizado existe un valor medio de 4,82/5 en cuanto a que los docentes sienten
confianza por parte de sus directores de &rea, que representan su inmediato superior, en
cuanto a la delegacion de las responsabilidades contrastado por un 3.59/5 en lo que se refiere
a la felicitacion de un trabajo bien hecho. Llama la atencion que los directores de area puedan
delegar funciones en vistas de confianza y responsabilidad de los docentes pero no se llegue
a un “estimulo” con una felicitacion cuando se realicen bien las labores confiadas, siendo este
“estimulo” uno de los aspectos que se necesitan en la relacion jefe-subalterno para que el

empleado sienta el respaldo en lo que hace.
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Tabla 6. Supervision

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
No.1 Delegacion de 4,82 5 5 0,15
responsabilidades
No. 2 Orientacién sobre el trabajo 4,56 5 5 0,56
No. 3 Valoracién del trabajo realizado 4,30 5 5 1,41
No. 4 Critica constructiva 4,29 5 5 1,37
Felicitacion del trabajo bien
No. 5 hecho 3,59 4 4 1,83
No. 6 Trato respetuoso 4,59 5 5 1,16
No. 7 Asignacion de tareas adecuadas 4,59 5 5 0,98
No. 8 Capacidad de trabajo y voluntad 4,50 5 5 0,98
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
SUPERVISION
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Figura 5: Supervisién
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.1.3. Trabajo en equipo y relacion.

Este aspecto “trabajo en equipo y relacion” se puede decir que es uno de los aspectos

primordiales dentro del clima laboral ya que afianza el vinculo del empleado con su

departamento, con la vision general de la organizacion y con el objetivo que se persigue. Esto

lo manifiesta de modo muy claro Ménica Valencia (Toro & Sanin, 2013) al decir que “las

percepciones que las personas tienen del respeto y la ayuda mutua en el trato entre

comparieros de trabajo tienen alta incidencia en la calidad del clima en general”
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En este aspecto analizado en la unidad educativa existe un valor medio de 4,65/5 en que
existe espiritu de cordialidad y respeto entre los trabajadores. Una de las caracteristicas que
llama la atencién al ingreso a dicha institucion es la cercania en el trato, ya que a pesar del
contraste de titulos que existe entre el personal, el trato para todos es por el nombre, esto
genera vinculos de familiaridad y por lo tanto una percepcion positiva del ambiente de trabajo.

El aspecto con puntuacibn mas baja es de 3,88/5 en cuanto a la comunicacion
interdepartamental o entre areas que llega a dificultar el trabajo cooperativo. Cuando existe
un numero demasiado alto en cuanto a personal se tiene que mejorar las redes de

comunicacion para que las dificultades que hayan sido encontradas se superen.

Tabla 7. Trabajo en equipo y relacion entre comparieros

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
No.1 Comunicacion entre areas 3,88 4 4 0,77
No. 2 Cultura de ayuda y servicio 4,00 4 4 0,79
No.3 Metas en comun 4,29 4 4 0,40
No. 4 Se sabe trabajar en equipo 4,24 4 4 0,43
No.5 Espiritu comunitario 4,21 4 5 0,65
No. 6 Cordialidad y respeto 4,65 5 5 0,36
No.7 Amistad 4,41 5 5 1,22
No. 8 Excelentes relaciones 4,53 5 5 0,38
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
TRABAJO EN EQUIPO Y RELACION
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Figura 6: Trabajo en equipo y relacion entre comparieros
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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3.1.4. Administracion.

Estilos de direccion y liderazgo se conjugan en esta dimension de la encuesta realizada.
Recibir la informacién apropiada en cuanto a “los planes estratégicos, mision y vision” (Toro
& Sanin, 2013) de la empresa precisan un trabajo direccionado en ese sentido. Cuando un
empleado no conoce estas circunstancias laborales por mas que se esfuerce en su trabajo no
lograr&4 consolidarse con la organizacién porque desconoce los lineamientos base de la
misma. En cuanto al liderazgo que se debe manejar desde la administracion tiene que ver
directamente con el estilo de toma de decisiones porque los miembros de la organizacion lo

veran de forma favorable o adversa desde su sitio de trabajo.

En este aspecto se percibe responsabilidad, calidad y deseo de superacién continua en el
desempenio de los trabajadores a nivel general en la unidad educativa con un 4,47/5y un 3,68
que manifiesta que los docentes no estan totalmente de acuerdo con el modo de evaluar su
desempenfo. A nivel general los docentes de la unidad educativa estan de acuerdo con el
desempefo administrativo, conocen los lineamientos y estan de acuerdo con la

reglamentacion que existe.

Tabla 8. Administracion

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
No. 1 Planeacion estratégica y tactica 4,32 5 5 0,65
No. 2 Perfil y funciones especificadas 4,32 5 5 1,01
No. 3 Procedimientos especificos 4,24 4 5 0,79
No. 4 Cantidad apropiada de Normas 4,12 4 5 1,20
No. 5 Responsabilidad, _c,alldad y 4.47 5 5 0.44
deseo de superacion
No. 6 Criterios de evaluacién del 421 4 4 0.59
personal
No. 7 !Evaluacmn precisa, continua y 368 4 4 1,20
justa
No. 8 Sistema administrativo favorable 4,15 4 5 1,04

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 7: Administracion

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.1.5. Comunicacion.

En esta dimension del clima laboral confluyen: valores colectivos, resolucion de quejas y
conflictos, relaciones humanas, relaciones jefe-subalternos e incluso los estilos de direccion
de lo que se habia revisado en el marco teérico de este estudio. El eje comunicacional es
fundamental en cualquier organizacién de la indole que sea, sin una comunicacion adecuada
el trabajo que se realiza puede resultar infructuoso debido a que no es parte de un

conglomerado.

En el aspecto educativo la comunicacion tiene diferentes direcciones: autoridades, docentes,
directores de area, directores departamentales, padres de familia, estudiantes, personal de
mantenimiento, autoridades externas, en fin toda una colectividad donde los canales
comunicacionales deben fluir de modo directo porque son parte activa de una comunidad

educativa.

En el estudio realizado se nota de modo muy claro que el estandar mas alto es de la
comunicacion dentro de un area de trabajo especifica con un 4,35/5, siendo esto el resultado
de una comunicacion clara y precisa entre pocos compafieros. Evidentemente existen dos
puntos bajos en coincidencia con 3.88/5 el primero que los directores no permiten que los
subordinados expresen sus ideas de forma franca y honesta y el segundo que existen muchos

chismes en la comunicacion informal.
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Al ser una institucion con un personal de 200 empleados obviamente pueden darse estos
resultados, sin embargo el trabajo directivo esta en mejorar los canales comunicaciones

directos para mejorar este tipo de indices que causa mucho malestar.

Tabla 9. Comunicacion

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA  MEDIANA MODA ESTANDAR
No. 1 Qomunlcamon clara y precisa en el 435 45 5 0.72
area
No. 2 Comunicacién director a empleado 4,09 4 4 0,75
No. 3 Lainformacion recibida es oportuna 4,12 4 4 0,77
No. 4 Cantldad_ y calidad de la 4.26 5 5 1,05
informacion
No. 5 Ordenes e informacién es 388 4 4 1,20
congruente
No. 6 Se propicia expresién franca y 388 45 5 1,99
honesta
No. 7 Comunicacién informal respetuosa 4,26 5 5 1,23
No. 8 Comunicacion eficiente 4,00 4 4 0,73

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 8: Comunicacion
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.1.6. Ambiente Fisico y Cultural.

En lo que respecta a la dimension de ambiente fisico y cultural debemos contrastarlo con el
aspecto de recursos materiales y ambiente fisico presentado en el marco teorico. Cada
empleado dentro de la organizacion se encontrara en mejor situacion si cuenta con el material
necesario para realizar su trabajo, este aspecto significa: seguridades personales y proteccién

ante riesgos en las labores que desempefia.
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Cbomo se observa en la tabla 10 y en su representacion gréfica (No. 9) existe un minimo de
diferencia entre los aspectos observados, los docentes se sienten bien en su medio fisico,
cuenta con los recursos necesarios para desempefiar sus funciones y sienten que su espacio

es respetado desde el ambiente que tiene a su alrededor.

El indice més alto es de 4.53/5 en cuanto a que no se han escuchado quejas de acoso sexual
dentro del ambiente de trabajo; con todo el aspecto legal que gira en torno a este aspecto se
puede decir que los docentes de la unidad educativa en cuestién laboran en un ambiente sano
y respetuoso. El aspecto con minimo valores es el de los medios de los que se dispone para
el trabajo: equipo y material didactico, los docentes con un 4,15/5 manifiestan que los recursos
de los que disponen no estdn malos pero que es necesario una revision y de ser posible una

modernizacion de los mismos.

Tabla 10. Ambiente fisico y cultural

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
No.1 Elespacio fisico limpio 4,35 4 5 0,54
No. 2 Recursos modernos y en buen 415 4 4 0.49
estado
No. 3 Condiciones seguras 4,47 5 5 0,74
No. 4 Prote_CC|0n personal en el 4,24 5 5 116
trabajo
No. 5 Conductas no discriminatorias 4.47 5 5 0,68
No. 6 Trato equitativo de los directores 4,24 5 5 0,97
No. 7 No existe acoso sexual 4,53 5 5 0,62
No. 8 Buen ambiente fisico y valores 450 5 5 056
culturales
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 9: Ambiente Fisico y Cultural
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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3.1.7. Capacitacién y Desarrollo.

Este aspecto se manejé en el marco tedrico como posibilidades de superacion y desarrollo.
Desde el punto de vista de muchos paises que tienen un indice muy alto en lo que comprende
el ambito educativo se tiene una mentalidad especifica: “mientras mas preparacion haya es
mejor el servicio que se presta”, esto a nivel del Ecuador es un indice que todavia se esta
trabajando desde la base, porque hasta hace una década ser licenciado era el tope maximo
de aspiracion para el trabajo en el campo educativo, sin embargo ahora, se empieza a manejar

la idea de un mejoramiento continuo y una preparacion académica cada vez mas alta.

En la unidad educativa que se estudia existe un niamero alto de docentes que se capacita
continuamente en diferentes areas. El 4,32/5 que explicita que la institucion ofrece una
capacitacion de acuerdo a su misién y objetivos se ve reducido por el 3,32/5 que define que
hay pocos cursos de capacitacion ofrecidos. Estos valores sélo representan una dificultad,
que los cursos gue se ofrecen no estan abiertos a todo el personal o que todo el personal no
aprovecha los cursos que se ofrecen, tal vez, por no ser parte de sus intereses de superacion

personales

Tabla 11. Capacitacion y desarrollo

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
No. 1 Cgpgutacmn congruente con la 4,32 5 5 0,89
mision
No. 2 Capamtamon de acuerdo a los 365 4 4 1,45
intereses
No. 3 Vanedad Qe cursos de 3.32 4 4 1,20
capacitacion
No. 4 Capacitaciéon de vanguardia 3,79 4 4 1,02
No. 5 Capa_C|taC|0n como parte del 3.85 4 4 1.16
trabajo
No. 6 Cursos de desarrollo integral 3,53 4 4 1,47
No. 7 Recurfsos.?ufluentes para 341 3 3 1,40
capacitacion
No. 8 Capacitacién excelente para el 362 4 4 121

desempefio

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 10: Capacitacion y Desarrollo
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.1.8. Promocién y Carrera.

Las posibilidades de superacion y desarrollo se toman desde dos puntos de vista, el revisado
antes de este apartado y el presente; ademas, en este aspecto también tiene mucho de fondo
la motivacion y compromiso de los empleados con la organizacion. Cuando se mira de modo
claro, un futuro floreciente en la institucion, la motivacion del personal por mejorar y superarse
se hace mas fuerte. Un sentido competitivo es sano dentro de una organizacion, ya que cada

empleado se esforzara por hacer mejor su trabajo.

En el campo educativo puablico en nuestro pais lo que corresponde a promocién se manifiesta

claramente en la Ley Organica de Educacién Intercultural (LOEI, 2011) en su Art. 111:

El escalafon del magisterio nacional constituye un sistema de categorizacion de las y
los docentes pertenecientes a la carrera docente publica, segun sus funciones, titulos,
desarrollo profesional, tiempo de servicio y resultados en los procesos de evaluacion,
implementados por el Instituto Nacional de Evaluacién, lo que determina su

remuneracion y los ascensos de categoria. (p. 35).

En la promocion en establecimientos educativos de caracter fiscomisional o privado, como se
maneja en la institucion estudiada, este proceso depende de las autoridades que la regentan,
dentro de un marco legal marcado por el Cédigo de Trabajo sumado a las disposiciones que

se presentan dentro de la institucién.
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Este aspecto estudiado muestra un indice superior de 3,39/5 donde los docentes manifiestan

gue el sistema de la institucién, no promueve del todo, el que los trabajadores hagan una

carrera en ella, si en este indice se diera una constante a la baja seria de mucha preocupacién

ya que existiria una desmotivacion de los empleados frente a una compromiso de continuidad.

Esto se complementa con un 2,58/5 que afirma que los docentes no consideran que los estén

tomando en cuenta para una promocion. En este sentido se demuestra una falta de motivacion

por parte de las autoridades para que el personal docente se sienta mas comprometido.

Tabla 12. Promocion y Carrera

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA ~ MODA  cqTANDAR
No.1 Politicas de promocién claras 3,24 3 4 1,38
No. 2 Oportunidades de promocion 3,09 3 4 1,71
Probabilidades justas y
No. 3 equitativas de promocién 3,03 3 4 L
No. 4 Preparacion para ascender 3,09 3 4 151
No.5 Ascensos significativos 2,94 3 1 2,40
No. 6 Me toman en cuenta para 258 5 1 238
promociones
Futuro halagiiefio en la
No. 7 institucion 3,31 4 4 1,71
No.g Jistema de promocion 3,39 4 4 1,68
institucional
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 11: Promocién y carrera
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Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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3.1.9. Sueldos y Prestaciones.

Esta dimensién se encuentra en el marco de la retribucion material analizada en el marco
tedrico. La percepcion que tiene el trabajador de la retribucion que recibe es importante porque
va ligado a su compromiso de continuidad en el trabajo. Aunque desde el punto de vista de
un trabajador educativo, en el campo laboral no es importante sélo el sueldo recibido sino la
estabilidad emocional que general el ambiente de trabajo en si mismo. En la organizacion
estudiada existe un nivel medio respecto de las prestaciones que reciben los docentes
contando con una media de 3.21/5 en lo que se refiere a la equidad en el sueldo en un cargo
similar aunque la desviacion estandar es alta, 2,11 de diferencia entre las respuestas
obtenidas. El indice menor es del 2.21/5 que indica que no existen incentivos econémicos

cuando el personal realiza un trabajo excepcional.

Incentivos econémicos al personal podrian suscitar una mayor motivacion y por ende un mejor
desempenio del personal. Si es que el poder econdmico institucional permite, se deberia tener
una politica de alza salarial bien establecida de modo que se genere un nivel de estabilidad
econdmica del personal conjuntamente con un nivel de compromiso mayor. El sueldo minimo
de un docente en la unidad educativa estudiada es de $ 600,00 que comparado con $ 817,00
gue ofrece un contrato fiscal o un nombramiento provisional (El Telégrafo, 2017) resulta, ya
interesante respecto de un cambio de trabajo, sobre todo para quienes tienen familia u otro

tipo de aspiraciones personales.

Tabla 13. Sueldos y prestaciones

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
No.1 Sueldo cubre las necesidades 2,79 3 3 1,38
No. 2 Sueldo superior al que ofrecen 2.85 3 3 1,64
otros
No. 3 Sueldo equitativo 3,21 3,5 4 2,11
No. 4 Prestaciones superan lo legal 2,91 3 3 1,96
No. 5 Incrgmen;c,)s salariales mayores 2.41 3 3 1,52
a la inflacién
No. 6 Incentivos econémicos 2,21 25 1 1,56
No. 7 Utilidad de las prestaciones 2,94 3 3 1,75
No. 8 Eficiente sistema de sueldos y 259 3 3 1,28

prestaciones

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 12: Sueldos y prestaciones
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.1.10. Orgullo de Pertenencia.

Para Ménica Montafio (Montafio Navia, 2012) este “vinculo entre la organizacion y el talento
humano (...) permiten que el trabajador quiera pertenecer a un grupo social, apropiarlo y
hacerlo parte de su vida laboral y personal”. Cuando un trabajador se siente 100% parte de la
organizacion trabajara por su mejoramiento continuo, porque siente que lo que hace incide

directamente en la valia de su institucion.

La unidad educativa estudiada tiene una trayectoria de 80 afios en la provincia del Azuay por
lo que tiene una fama que la precede y por ende el personal que entra a trabajar en la
institucion se siente orgulloso de ser parte del personal y eso se evidencia en dos aspectos
que mantienen un 4.82/5 que indican, primero, que el personal cree que la mision que la
institucion tiene es muy trascedente para la sociedad, esto contando con que la institucion
cuenta con 3.838 estudiantes en los 3 campus que tiene, ademas con las 5 especialidades
gue oferta a la sociedad del austro ecuatoriano y manteniendo proyectos de innovacion

escolar desde el asociacionismo escolar y las areas académicas.

Como segundo indice alto, esta que el personal que se siente altamente identificado con los
valores de la institucion e intenta mantener el reconocimiento ganado a través de décadas de
esfuerzo. El indice de 4,5/5 que es el valor menor indica que el personal se siente orgulloso
de trabajar en una institucion que practicamente carece de conflictos internos teniendo en

cuenta la cantidad de personal que labora en la misma.
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Tabla 14. Orgullo de pertenencia

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
No. 1 Imagen positiva frente a la 468 5 5 0.59
sociedad
No. 2 Trabajo en una institucién de 471 5 5 0.64

excelente calidad
No. 3 Misién trascendente 4,82 5 5 0,33
La institucién carece de

No. 4 . : 4,50 5 5 0,56
conflictos internos

No. 5 La fa_rmha apoya el trabajo en 4.65 5 5 0.36
esta institucién

No. 6 Ide_ntlf_lcaq,on con los valores de 4.82 5 5 0.15
la institucion

No. 7 Compromiso con los objetivos 4,74 5 5 0,26

No. 8 'Org.ullo_,de trabajar en esta 471 5 5 0,40
institucion

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 13: Orgullo de Pertenencia
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

A continuacién en la Tabla y Grafico 14 que son una sintesis estadistica, se presenta de modo
global las 10 dimensiones analizadas en este estudio de clima laboral y se puede visualizar
de modo claro el indice mas alto que es el “Orgullo de Pertenencia” con 4,7/5 contrastado con
el indice mas bajo que es “Sueldos y prestaciones” con 2,74/5, estos indices nos indican que
el personal se siente parte de la organizacién y que si hubiese una mayor retribucion
econdmica de su trabajo y un reconocimiento mas efectivo de su desempefio podria lograrse

incluso mas de los resultados que actualmente se tienen.
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En este cuadro resumen se puede observar que 7 de las 10 dimensiones tienen puntuaciones
muy elevadas y Unicamente 3 se deben mejorar para que el clima laboral institucional sea

incluso mejor de lo que se proyecta de modo externo.

Tabla 15. Resumen estadistico de las dimensiones de la encuesta de clima laboral

. DESVIACION
DIMENSION MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
1 Trabajo personal 4,59 5 5 0,05
2 Supervision 4,41 5 5 0,27
3 Trabajo en equipo y relaciones 4,28 4 4 0,09
4 Administracion 4,19 4 5 0,08
5 Comunicacién 4,11 4,25 5 0,19
6 Ambiente Fisico y Cultural 4,37 5 5 0,05
7 Capacitaciéon y Desarrollo 3,69 4 4 0,04
8 Promocidny Carrera 3,09 3 4 0,14
9 Sueldos y prestaciones 2,74 3 3 0,08
10 Orgullo de pertenencia 4,70 5 5 0,03
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 14: Resumen de las Dimensiones de la Encuesta de Clima Laboral

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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3.2. Compromiso organizacional

Alvarez de Mon (Peralta, Santofimio, & Segura, 2007) manifiesta que el compromiso
organizacional “se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad o membresia por el
cual el trabajador desea permanecer en la organizacion”. En algunas ocasiones no es la
remuneracion o las garantias que presente el trabajo sino el ambiente, la confianza, el gusto
por el trabajo que se realiza, las relaciones cercanas lo que hace que la persona quiera

permanecer en un trabajo y en una organizacion.

La encuesta realizada enfoca tres tipos de compromiso y una forma de percibir la
organizacion. En el analisis que se realiza se pretende medir el nivel de compromiso en estos

aspectos.

3.2.1. Compromiso Afectivo.

Al decir compromiso afectivo estamos hablando de la interiorizacién que realiza la persona de
la empresa a la que se pertenece, es decir, de los sentimientos que llega a tener la persona,
la conexién especial que hace que la persona vea mas alla incluso de sus intereses

personales y busque una mejora continua de la organizacion a la que se pertenece.

En la Tabla y Grafico 15 se observa que el 50% de los items tiene el mismo rango y coincide
con el indice mas elevado, 4,32/5 en que el docente percibe a la organizacién como parte de
su familia y lo que la organizacion significa para el docente; incluso el rango menor que es un
4,06/5 en el apego emocional a la institucién sigue siendo un indice elevado en esta conexiéon

emocional del docente con su institucidon educativa.

Tabla 16. Compromiso Afectivo

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA  MODA  cqTANDAR
No.1l Me siento parte de la familia 4,32 5 5 1,07
No. 2 Ir_na: organizacion significa para 4.32 5 5 1,01
No. 3 Me siento emocionalmente 4.06 5 5 1,51
apegado
No. 4 Tengo sentido de pertenencia 4,18 5 5 1,30

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 15: Compromiso Afectivo
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.2.2. Compromiso Normativo.

El compromiso normativo “es un sentimiento de lealtad hacia la empresa por haberle dado
alguna oportunidad y/o recompensa que ha sido muy valorada por el trabajador” (Mata
Martinez, 2009). EI compromiso afectivo es mas cuestién de sentimientos y el compromiso

normativo es mas en sentido moral.

En este aspecto vuelve a haber un indice mayor del 50% de las respuestas obtenidas en dos
items, 3,47/5 en considerar que el estar cambiando constantemente de organizacién no le
parece ético y en que las cosas eran mejores en los dias cuando la gente permanecia en una
misma organizacion la mayor parte de su trayectoria profesional. A pesar de que la sociedad
presenta un sentido competitivo y de busca de mejoras continuamente el hecho de que los
docentes de esta institucién educativa todavia tengan en su ideario la pertenencia a una
organizacion es importante porque en un sentido estrictamente ético la persona se sabe parte

de algo.

Tabla 17. Compromiso Normativo

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
No. 5 Camb_lo fr_e,cuente de 335 4 4 1,60
organizacion
No. 6 Pocas_ opciones si dejo la 3.47 35 5 1,53
organizacion
No. 7 Sentido dg obligacién moral de 374 4 4 111
pertenencia
No. 8 Permanencia en una 3.47 3 3 0,80

organizacién era mejor
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 16: Compromiso Normativo
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Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.2.3. Compromiso de Continuidad.

En la organizacion es importante mantener un personal que se encuentre identificado con la
institucion ya que “los empleados comprometidos y calificados no requieren ser supervisados,

ya que conocen la importancia y valor de integrar sus metas con las de la organizacion, porque

mejor

piensan en ambas a nivel personal”. (Soberanes Rivas & De la Fuente, 2009).

En la institucion educativa estudiada los docentes manifiestan en la encuesta con un 3,24/5
que en el compromiso de continuidad “consideran que una de las pocas causas serias de
dejar la organizacién puede ser la escasez de alternativas de trabajo disponibles” y como
indice menor esta el 2,71/5 que reza que los docentes “sienten que tienen pocas opciones de
trabajo a considerar si dejan la organizacion”. Estas dos calificaciones colocan un indice medio

en cuanto que los docentes se sienten verdaderamente comprometidos con la instituciéon

educativa.

Tabla 18. Compromiso de Continuidad

DESVIACION
PREGUNTA MEDIA MEDIANA MODA ESTANDAR
No. 9 Permanencia por necesidad 3,09 3 2 1,36
No. 10 Pocas opciones en caso de 271 3 5 1,18
dejar la organizacion
No. 11 Permanencia por escasez de 3.24 3 5 1,46
alternativas
No. 12 Es dificil dejar la organizacion 3,18 3 3 1,73

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado

Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 17: Compromiso de Continuidad
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.2.4. Apoyo Percibido en la Organizacion.

Este aspecto del estudio refuerza las ideas del compromiso organizacional desde la
percepcion que tiene el empleado del apoyo que le brinda la institucion. Este apoyo, no son
solamente las seguridades personales a nivel econémico sino sobre todo como percibe su

trabajo cada empleado, el apoyo que recibe y la identificacion que tiene con su organizacion.

El indice mas alto que presentan los docentes es la contribuciéon con su trabajo que tiene un
valor del 3,91/5, los profesionales sienten que si aportan a la organizacion por lo que la
perciben como parte de su vida. El indice menor de 3,38/5 manifiesta que la organizacion trata

de hacer su trabajo mas interesante.

Tabla 19. Apoyo percibido en la organizacion

PREGUNTA MEDIA  MEDIANA MODA porANDAR
No. 13 Valoran mi contribucion 3,91 4 4 1,23
No. 14 Se preocupan por mi bienestar 3,79 4 4 1,14
NO. 15 2 Sfecho con mi abajo. 359 4 4 122
No. 16 Se preocupan por mi persona 3,71 4 4 1,06
No. 17 Valoran mi opinién 3,65 4 4 1,45
No. 18 Reconocen mis logros 3,21 3 3 1,56
No. 19 Tratan de hacer mi trabajo 338 35 4 1,15
interesante

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 18: Apoyo en la organizacion
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado

Elaborado por: Maria Elisa Marin V.

3.2.5. Resumen

interesante

En la tabla resumen que se presenta a continuacion se pueden apreciar los valores a nivel

general, el indice mayor es el compromiso afectivo con 4,22/5 mientras que el indice mas bajo

es el compromiso de continuidad con un 3,05/5.

Tabla 20. Resumen estadistico de las dimensiones de la encuesta de compromiso organizacional

DIMENSION MEDIA  MEDIANA MODA oV lbloN
1 Compromiso Afectivo 4,22 5 5 0,05
2  Compromiso Normativo 3,51 4 4 0,16
3 Compromiso de Continuidad 3,05 3 2 0,05
4  Apoyo percibido en la organizacion 3,61 4 4 0,03

Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado

Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Figura 19: Resumen de las Dimensiones de la Encuesta de Compromiso Organizacional
Fuente: Datos proporcionados por el personal encuestado
Elaborado por: Maria Elisa Marin V.
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Con los resultados que hemos obtenido y a través de un analisis comparativo nos permitira

determinar la influencia del clima laboral en el compromiso organizacional.

Analizando en primera instancia los indices mas altos, el compromiso afectivo con un 4,22/5
que tiene el personal docente con la institucion tiene relacion directa con el orgullo de
pertenencia del clima laboral que alcanza 4,70/5, es decir el personal de la institucion identifica
totalmente y se siente parte de la organizacion en la que labora.

En el compromiso afectivo ubicamos también el indice de 4,28/5 de trabajo en equipo y
relaciones con los companferos, el nivel afectivo de la persona se mide también en las
relaciones que pueda entablar a su alrededor, mientras haya una relacion mas fraterna y

cercanay se sienta en un ambiente de familiaridad mayor sera su compromiso.

En cuanto al compromiso normativo de 3,51/5 tiene dos aspectos que se conjugan de forma
directa que son: el trabajo personal con 4,59/5 y la comunicacion 4,11/5. El aporte que tiene
la motivacion en el puesto o cargo de trabajo conjugado con la correcta comunicacién permiten

del empleado un mayor compromiso a nivel moral.

En lo que se refiere al compromiso de continuidad (3,05/5) son tres los factores que inciden
directamente en él: el ambiente fisico y cultural con 4,37/5, la promocién y carrera con 3,09/5
y los sueldos y prestaciones con 2,74/5. Al hacer una lectura de estos indices y contando con
gue este compromiso es el indice mas bajo en cuando a compromiso organizacional se tiene

gue rever y mejorar las condiciones, sobretodo de promocion y sueldos.

El apoyo que se percibe de la Organizacion (3,61) tiene tres dimensiones del clima laboral
gue se conjugan: supervision con 4,41/5, administracion con 4,19/5 y capacitacion y desarrollo
con 3,69/5. La institucién educativa al tener en cuenta estos promedios debe reformular el
programa de capacitaciones que es el nivel mas bajo comparado con la percepcion que tienen

los docentes de sus jefes y del modo de administracion institucional.
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CONCLUSIONES

En el &mbito educativo estudiado y en base a las encuestas realizadas y su posterior andlisis

se concluye que el clima laboral si influye en el compromiso organizacional de sus docentes.

Al igual que en toda organizacion en una unidad educativa el clima laboral y el compromiso
organizacional tienen las mismas dimensiones que en cualquier otro campo. La bibliografia
en el campo del clima laboral es bastante amplia mientras que existen pocos estudios de

compromiso organizacional realizados.

A través de la encuesta realizada se pudo verificar que el clima laboral de la unidad educativa
estudiada es excelente, ya que tiene indices muy altos respecto de los rangos planteados en
los cuestionarios y los docentes se encuentran en un espacio que permite su realizaciéon

profesional.

Los indices extremos son: el mas alto, orgullo de pertenencia y el mas bajo, sueldos y
prestaciones. Esta lectura arroja el siguiente resultado: los docentes se sienten totalmente
identificados con la institucion a la que se pertenecen, sienten suyos los objetivos, mision y
vision y luchan por engrandecer aun mas el nivel que tiene su organizacion a través de un
trabajo bien hecho, una preparacién constante y una evaluacién permanente. Mientras, en el
otro extremo, esta la inconformidad de los docentes con el sueldo que perciben, existe una
buena diferencia, de $ 640.00 como minimo de un licenciado, son $ 200.00 menos de un
sueldo fiscal de categoria G que son $ 817.00. Sumado a este indice estad también el de
promocioén y carrera en donde los docentes expresan cierta incertidumbre sobre ascensos y
promociones en su carrera docente y en el ambito particular no sucede igual que en lo fiscal.
Al conseguir un nombramiento fiscal el docente tiene diferentes posibilidades, donde incluso

por antigliedad se recibe un beneficio diferente.

El nivel de compromiso organizacional de forma global se encuentra sobre la media, no es
excelente sin embargo es un rango aceptable que se debe subir en base a la mejora de los
referentes del clima laboral que mas han incidido en este indice y se presentan como

recomendaciones.

En cuanto al compromiso afectivo sucede igual que con el orgullo y la pertenencia del clima
laboral, es el indice mas alto, los docentes sienten a la institucién educativa como suya y se

apersonan de lo que sucede.
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El compromiso normativo es un punto medio de la conexiébn moral que existe para con la
institucion educativa. Mientras que en el compromiso de continuidad es el rango mas bajo que
se ve influenciado con factores del clima laborar que se deben ir mejorando poco a poco para

que este nivel de compromiso se profundice para con la organizacion.

De todo lo que se ha revisado tanto en el marco tedrico como en los analisis de resultados de
las dos encuestas realizadas se ha deducido algunas estrategias de mejora para que el clima
laboral de la institucion sea todavia mejor del que se presenta, teniendo en cuenta los indices
mas bajos de cada una de sus dimensiones. Estas estrategias se presentan a modo de

recomendaciones.
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RECOMENDACIONES

Este tipo de estudios se deberia realizar cada 2 afios al menos para medir y evaluar los
procesos que se estan realizando a nivel de clima laboral y compromiso organizacional del
personal, he incluso me atrevo a sugerir que se amplie el rango de muestra al personal
administrativo y de servicios para tener en cuenta un panorama global en cuanto a la

percepcion que los empleados tienen de la organizacion.

El rango obtenido por la unidad educativa estudiada a nivel de clima laborar es alto, sin
embargo existen dimensiones que presentan un rango muy bajo y es lo que se debe tener en

cuenta para mejorar ain mas la organizacion:

En cuanto a sueldos y prestaciones se recomienda a la institucion que se elabore un escalafén
de remuneraciones y de mejoramiento salarial y de prestaciones, de modo que se equipare el
sueldo recibido al del nombramiento fiscal o incluso mas dado el nivel de acogida que tiene la
institucion en cuanto a estudiantes se refiere y también para que se reduzca el porcentaje de
docentes que deben acogerse a nombramientos fiscales fuera de la institucion por la que

sienten un compromiso afectivo profundo.

En cuanto al indice de promocion y carrera se deben establecer unas politicas claras respecto
de ascensos con una preparacion debida para que de este modo los docentes tengan claros
los parametros de mejoramiento de su cargo para que no se genere un ideario de

estancamiento de los trabajadores al quedarse en la institucion.

Asi mismo se debe implementar con urgencia un plan de capacitacién docente que podria
tener una duracion de al menos 3 afios para que se logre de manera continua y global una
preparacion de los docentes a los niveles que la institucion requiera de acuerdo a las

necesidades de las diferentes &reas y proyectos que se emprendan.

Teniendo en cuenta que el indice mas bajo del compromiso laboral es el de continuidad se
debe escuchar més a los docentes a través de las evaluaciones que continuamente se
realizan en la institucion educativa como parte de su “Proyecto de Acompafamiento Docente”
gue no es Unicamente la evaluacion de una clase, sino ademas un apoyo en el trabajo diario.
A veces la inquietudes de los docentes se quedan en meras especulaciones o comentarios y

no llegan a quienes deberian, las autoridades, para viabilizar la ayuda necesaria y urgente de
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modo que el docente se vea estimulado a continuar en pro de la mejora de su trabajo y de su

persona.

Teniendo en cuenta estas recomendaciones y sin temor a equivocaciones, el indice de
compromiso organizacional serd mucho mas alto, ya que de forma directa se ha evidenciado
en este estudio que el clima laboral si influye en el compromiso organizacional, en este caso,

de los docentes de la unidad educativa estudiada.
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ANEXO 1: Plan de Trabajo de Fin de Titulacion

PROYECTO DE TRABAJO DE FIN DE TITULACION

1. TEMA:
“INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL
EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DOCENTE
EN UNA UNIDAD EDUCATIVA DE CUENCA - AZUAY”

2. PROBLEMA DE INVESTIGACION / NECESIDADES ENUNCIAR EL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

El propésito de esta investigacion es establecer la influencia del clima laboral en el
compromiso organizacional del personal que labora en la Unidad Educativa “Técnico
Salesiano”, para lo que se cuenta con la autorizacién del Sr. Rector, Ing. Omar Alvarez

Cisneros.

Hoy en dia, se conjugan varios aspectos en el quehacer educativo en nuestro pais desde hace
una década se ha puesto énfasis en la educacion fiscal con el mejoramiento en la
infraestructura con la construccion de las Unidades del Milenio y también en la preparacion
de los docentes, ademés del alza de sueldos de profesores fiscales y la contratacion de
docentes con experiencia, sobre todo con trayectoria y experiencia en la educacion privada

del pais.

En la Unidad Educativa Técnico Salesiano durante los ultimos cuatro afios ha habido una
desvinculacion del 14% del personal docente por acogerse al nombramiento fiscal. En el pais
no hay muchos estudios sobre el tema que se propone en esta tesis, sin embargo en otros
paises, por ejemplo México (Martinez M. , 2009), existe una constante inquietud con este tema
y por eso se pretende hacer de este estudio una base para un mejoramiento continuo de esta

institucion.

3. JUSTIFICACION Y DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

Este estudio pretende evaluar a la Unidad Educativa “Técnico Salesiano” de Cuenca a nivel

de clima laboral, para determinar la influencia de este factor en el compromiso organizacional
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del personal docente que labora en la misma. La preocupacién de mantener un clima laboral
estable, confortable, afectivo y efectivo lleva a los lideres de las organizaciones a preocuparse
por hacer evaluaciones del personal y de su entorno, siempre en aras de un mejoramiento y

una mayor identidad institucional.

Este tema es muy importante dentro del ejercicio de esta institucion educativa porque mas
alld del reconocimiento que puedan tener o los afios de funcionamiento o la propuesta
académica que se maneje, se tiene que garantizar el compromiso del personal docente con
la Misién, Visién y Propuesta Carismatica que tiene la Institucién para generar una propuesta

sélida. La propuesta carismatica a la que se debe la institucion es la pedagogia salesiana que:

“...tiene como principal misiébn la evangelizacibn y educacion de la juventud,
especialmente la mas marginada de la atencion social. (...) Se ha caracterizado por
ofrecer una educacién de calidad segun los principios de la Iglesia Catdlica y el carisma
salesiano del gran educador del siglo XIX, San Juan Bosco. Los nuevos retos sociales
en educacion, al inicio del tercer milenio, exigen nuevas responsabilidades educativas y
metodoldgicas para acompafar a la juventud en su anhelo de buscar sentido a su vida

y a su vocacion humana.” (Salesianos del Ecuador, Inspectoria, 2017)

Garantizar la estabilidad del personal y un buen clima laboral permite que los miembros se
sientan identificados y trabajen con pasion en sus diferentes labores. S6lo con un personal
comprometido se logran los mejores resultados porque son capaces de transmitir la identidad
y los valores institucionales a estudiantes y padres de familia, es decir, a toda la Comunidad

Educativa.

4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

4.1. General
Determinar la influencia del clima laboral en el compromiso organizacional del personal
docente de una unidad educativa de nivel medio de la ciudad de Cuenca, provincia del Azuay

- Ecuador.

4.2. Especificos

1. Definir de manera clara los términos “clima laboral” y “compromiso organizacional” ya que
en estas variables se basa el estudio propuesto.

2. Medir el clima laboral de la Institucion estudiada en lo que se refiere a interaccion del

personal, administracion, ambiente fisico y cultural, prestaciones y capacitacion.
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3. ldentificar el nivel de compromiso afectivo, normativo y de estabilidad que existe en el
personal docente.
4. Proponer estrategias de mejora a partir del analisis realizado y la relacién existente entre

clima laboral y compromiso organizacional.

5. PREGUNTAS DE INVESTIGACION:

Las preguntas que se pretenden resolver con esta investigacion son:

1. ¢ Qué significa clima laboral y compromiso organizacion dentro de una entidad educativa?

2. ¢Cual es el clima laboral de la Institucion Educativa investigada?

3. ¢Qué nivel de compromiso organizacional existe en la Institucién Educativa estudiada en
los niveles afectivo, normativo y de continuidad?

4. ¢Cudles son las estrategias mas viables para mejorar el clima laboral del personal

docente de ésta Institucion?

6. METODOLOGIA:

6.1. POBLACION Y MUESTRA
La poblacién de esta investigacion esta constituida por 131 docentes de uno de los campus
de la Institucién Educativa seleccionada para el estudio. El personal corresponde al campus
Yanuncay, ya que la institucion estudiada consta de 3 campus: Yanuncay, Maria Auxiliadora

y Carlos Crespi.

La Unidad Educativa “Técnico Salesiano” cuenta con una poblacion de 2.933 estudiantes en
total y en el campus estudiado, que es el mas, grande son 2.463. Se pretende realizar la
investigacion una muestra de 34 personas elegidas de cada una de las areas del personal del
Campus Yanuncay, de modo que se pueda recolectar la informacién pertinente del campus

mas antiguo y mas grande de la Institucion.

6.2. METODOS
Esta investigacion se basa en el método explicativo ya que describira la realidad institucional

en base a la informacién y se estableceran relaciones entre ellas.

Es un estudio de caracter inductivo porque va de lo general hacia lo particular, de un universo
de estudios realizados que se emplea como sustento del marco teérico hacia lo particular
manifestado en los resultados de las encuestas realizadas. Ademas es analitico de una
realidad existente en cuanto al clima laboral de la Unidad Educativa “Técnico Salesiano” —

Cuenca.
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6.3. TECNICAS
En esta investigacion se utilizaran la técnica de la encuesta que consta de dos cuestionarios
y cuyos resultados son cuantitativos, mismos que se analizardn para proporcionar una
valoracion real y proponer estrategias de mejora en el caso de ser necesario.

6.4. INSTRUMENTOS

Para la recoleccion de datos se tienen en cuenta los cuestionarios:

e Encuesta de Clima Laboral (ECL) de Ricardo Valenzuela (2005)
e Encuesta de Compromiso Organizacional (ECO) de Meyer y Allen (1991)

Estos cuestionarios constan de preguntas abiertas y preguntas cerradas. A través de estos
instrumentos se podra obtener la informacion requerida para garantizar la efectividad de la
investigacion.

6.5. RECURSOS

En la investigacion se contara con los siguientes recursos:

6.5.1. Humanos

- 34 docentes participantes en el estudio

Maestrante

Departamento GTH (Gestién de Talento Humano) de la Institucion

Tutora del trabajo de fin de titulacion
6.5.2. Materiales

- Copia de las encuestas para aplicar

- Programa Excell para andlisis de datos

- Equipo informético: laptop, internet

- Material Bibliogréfico referente al tema de estudio.
6.5.3. Institucionales

- Autorizacion para realizar el estudio.

- Lugar para la realizacion de encuestas.

- Tiempo asignado a los docentes que intervendran en el estudio.
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6.5.4. Econdémicos

No. DETALLE VALOR VALOR TOTAL
UNITARIO

340 | Copias de las encuestas 0.03 10.20
34 Esferograficos para encuestas 0.35 11.90
1 Contrato de Internet durante dos meses 15.00 30.00
34 Refrigerios para participantes 2.00 68.00
2 Compra de material bibliografico 20.00 40.00
TOTAL DE GASTOS 160.10

7. ESQUEMA DE CONTENIDOS:
1. INTRODUCCION
2. MARCO TEORICO
2.1. Clima Laboral
2.2.  Compromiso Organizacional
3. METODOLOGIA
3.1. Disefio y métodos de investigacion
3.2.  Técnicas e instrumentos de investigacion
3.3. Recursos
3.4. Procedimiento
. DIAGNOSTICO, ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
. ANEXOS
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ANEXO 2: Autorizacion de la Institucion

UNIDAD EDUCATIVA TECNICO SALESIANO
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ANEXO 3: Formato de Encuesta

FORMA DE CONSENTIMIENTO

“INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA”,
Por medio del presente se le invita a participar de un estudio que se esté realizando sobre la
Influencia del Clima Laboral en el Compromiso Organizacional del personal en esta Institucion
Educativa. Como estudiante de la Maestria de Gerencia y Liderazgo Educacional de la
Universidad Técnica Particular de Loja. Este estudio se esta realizando con el respaldo y
autorizacion del Ing. Omar Alvarez, Rector de tan noble Institucion. En este estudio se aspira
contar con la participacion de 34 profesionales que representan una muestra de la totalidad

del personal docente que aqui labora.

Si decide aceptar esta invitacion, su participacion consistira basicamente en contestar las
encuestas de Clima Laboral y Compromiso Organizacional con el proposito de evaluar la
situacion institucional. Esta encuesta se aplicara el dia lunes 22 de enero y se respondera de
manera andnima, asegurando guardar la confidencialidad los datos expuestos. Al final de la
investigacion se entregara un reporte a los directivos, asegurando que sélo se mostraran
datos estadisticos anénimos. No se permitird que personas ajenas a este proyecto tengan
acceso a la base de datos de las encuestas. Si los resultados de este estudio son publicados,
los resultados contendran unicamente informacion global del conjunto de las personas

participantes.

Si tiene alguna pregunta, hacerla con confianza. Si tiene inquietudes mas adelante, no dude
en consultar, serd un gusto responderlas. Si desea una copia de este documento, me lo
solicita y se lo entregaré. Si decide participar en este estudio, por favor anote su nombre, firma
y fecha en la parte inferior de este documento, como forma de manifestar su aceptacion y
consentimiento a lo aqui estipulado. Recuerde que podra cancelar su participacion en este

estudio en cualquier momento que lo desee, aun cuando haya firmado este documento.

Nombre del participante:

Fecha: - -

Firma

68



FORMATO DE LA ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
Por: Dr. Jaime Ricardo Valenzuela Gonzalez

Instrucciones:

El propdsito de este instrumento es proporcionar informacién acerca del clima laboral que
prima en una institucion educativa, destacando fortalezas y debilidades que afectan la
productividad del factor humano y la efectividad y eficiencia de la institucion. Este
instrumento puede ser usado por los directores de una institucion para diagnosticar las
causas posibles de una baja productividad y para definir planes estratégicos que
promuevan el 6ptimo desempefio del factor humano en la misma.

Este instrumento es una encuesta de opinién. Su propdsito es recoger el pensar y sentir
de los trabajadores para hacerlo llegar al personal directivo con el poder y la voluntad de
hacer cambios para el beneficio de la institucion y de sus colaboradores.

Este instrumento consta de dos partes: La primera plantea tres preguntas de respuesta
abierta; y la segunda que consta de un cuestionario de 80 preguntas de respuesta cerrada
sobre el clima laboral, agrupadas éstas en 10 escalas o categorias.

En su primera parte, esta encuesta involucra tres preguntas de respuesta abierta. Esto
significa que la persona entrevistada debera responderlas libre, franca y espontaneamente,
procurando escribirlas de manera clara (legible) y buscando ser conciso e informativo a la
vez.

En su segunda parte, esta encuesta pide al trabajador evaluar diversas caracteristicas de
la institucion en una escala de 1 a 5, dependiendo de la situacién que prevalece en ella
corresponde mas a una caracteristica “negativa” o a una “positiva”, respectivamente. Los
valores de en medio sirven para indicar varios grados de presencia o ausencia de cada
caracteristica. Trate de responder cada reactivo rapidamente pero en forma cuidadosa,
poniendo una “X” en la posicion en la que, segun su opinion, la institucion se encuentra en
el presente.

Conforme usted lea los enunciados, trate de responder de acuerdo a su opinién actual de
la institucion y no en términos de lo que usted piensa que deberia ser o en términos de lo
que otros contestarian. Para que este instrumento cumpla con su propdsito, es importante
gue sus respuestas sean totalmente honestas. Para promover que esto se cumpla, se le
garantiza al trabajador que las respuestas que proporcione en lo particular seran
manejadas de manera estrictamente confidencial y que sélo se reportaran los resultados
globales de las diversas areas. Si un entrevistado no desea responder algo por el deseo
de conservar su privacidad, es preferible que asi lo indique, en lugar de falsear la

informacion.
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PRIMERA PARTE: PREGUNTAS DE RESPUESTA ABIERTA

Puesto que ocupa:

Area en la que trabaja:

Antigliedad en le institucion:

Sexo: M F Edad: Fecha: - -

1. ¢Cuales son las tres cosas que mas te agradan del clima laboral que hay en la institucién?

a)

b)

c)

2. ¢Cudles son las tres cosas que mas te desagradan del clima laboral que hay en la
Institucion?

a)

b)

c)

3. Proporciona tres sugerencias que permitirian mejorar el clima laboral de la Institucién

a)

b)
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SEGUNDA PARTE: PREGUNTAS DE RESPUESTA CERRADA

CARACTERISTICA

ESCALA 1 CARACTERISTICA POSITIVA
NEGATIVA
Los objetivos del trabajo que Los objetivos del trabajo que
tengo que hacer son tengo que hacer estan bien
ambiguos. definidos.
El trabajo es aburrido. El trabajo es interesante.
Me siento estresado y ansioso Me siento tranquilo y a gusto
con las responsabilidades que con las responsabilidades que
tengo a mi cargo. tengo a mi cargo.
No tengo libertad para hacer Si tengo libertad para hacer mi
mi trabajo como deseo. trabajo como yo deseo
TRABAJO Creo que el trabajo que estoy Creo que el trabajo que estoy
PERSONAL _realizando es totalmente realizando es muy
intrascendente. trascendente.

No me siento nada capaz para
realizar las funciones que
tengo a mi cargo.

Me siento muy capaz para
realizar las funciones que tengo
a mi cargo.

Creo que muchos factores
externos provocan que mi
trabajo sea deficiente.

Creo que muchos factores
externos ayudan a que mi
trabajo sea eficiente.

En general, siento que soy
muy improductivo para la
institucion.

En general, siento que soy muy
productivo para la institucion.

Supervision

Mi jefe no me tiene confianza
para delegarme
responsabilidades.

Mi jefe si me tiene confianza
para delegarme
responsabilidades.

Mi jefe no sabe orientarme
sobre el trabajo que tengo que
desarrollar.

Ml jefe si sabe orientarme sobre
el trabajo que tengo que
desarrollar.

Mi jefe no valora mi trabajo.

Mi jefe si valora mi trabajo.

Mi jefe es muy dado a criticar,
en forma negativa, mitrabajo o
mi persona.

Mi jefe sabe cémo criticar, en
forma positiva, mi trabajo o mi
persona.

Mi jefe nunca me felicita
cuando realizo bien mi trabajo.

Mi jefe siempre me felicita
cuando realizo bien mi trabajo.

Mi jefe no me trata con
respeto.

Mi jefe me trata con respeto
absoluto.

Mi jefe me pone a hacer cosas
que no son propias del puesto
gue tengo.

Mi jefe me pone a hacer cosas
que estan enfocadas al puesto
gue tengo.

En general, creo que mijefe no
tiene la capacidad o la
voluntad para realizar bien las

En general, creo que mi jefe es
muy capaz Yy tiene la voluntad
para realizar bien las funciones

funciones que le que le corresponden.
corresponden.
) No hay comunicacion entre las Si hay comunicacion entre las
Trabajo en diversas areas o diversas areas o departamentos
equipo y departamentos de la de la institucion, lo que favorece
] Institucion, por lo  que un trabajo cooperativo.
relaciones con | tendemos a funcionar

compafieros de

trabajo

aisladamente.

No hay una cultura de ayuda
mutua y servicio entre los
trabajadores de la Institucién.

Existe una cultura de ayuda
mutua y servicio entre los
trabajadores de la institucion.

71




No tenemos metas en comun
que tratemos de alcanzar en
forma coordinada.

Si tenemos metas en comun
que tratamos de alcanzar en
forma coordinada.

No sabemos cémo trabajar en
equipo, por lo que preferimos
trabajar de manera individual.

Sabemos cO6mo trabajar en
equipo y aplicamos estrategias
para lograr nuestras metas en
forma conjunta.

Hay mucha competitividad
entre los trabajadores de la
Institucién, que hace que no
gqueramos trabajar en equipo.

Existe un espiritu de grupo o
comunidad, que hace que
queramos trabajar en equipo
dentro de la institucion.

No existe un espiritu de
cordialidad y respeto entre los
trabajadores de la Institucién.

Si  existe un espiritu de
cordialidad y respeto entre los
trabajadores de la institucion.

No tengo amistades, entre mis
diversos compafieros, que
trasciendan en el ambito de
trabajo.

Tengo varias amistades, entre
mis diversos compafieros, que
trascienden el éambito de
trabajo.

En general, las relaciones con
los compafieros de trabajo son
pobres y no se favorece el
trabajo en equipo,

En general, las relaciones con
los comparieros de trabajo son
excelentes y si se favorece el
trabajo en equipo para el mejor

Administracion

obstaculizando el logro de las logro de las metas
metas institucionales. institucionales.
Existe una nula planeacién en Existe una planeacion

la institucion o, si existe, dicha
planeacion es desconocida
por la mayoria de los
trabajadores.

estratégica y tactica en una
institucion y dicha planeacion es
compartida con los
trabajadores.

El perfil del titular y las
funciones de cada puesto son
ambiguas 0 no  estan
especificadas.

El perfil del titular y las
funciones de cada puesto estan
claramente especificadas.

Los procedimientos a seguir
son ambiguos o0 no estan
especificados.

Los procedimientos a seguir
estan claramente
especificados.

La institucidn tiene un namero
exagerado de normas a seguir
que hacen que el trabajo sea
muy restringido y burocratico.

Las normas a seguir dentro de
la institucién son, en cantidad,
las apropiadas para ayudar al
buen funcionamiento de ésta.

Existe mucha
irresponsabilidad, mediocridad
y  conformismo en el
desempefio de los
trabajadores.

Existe responsabilidad, calidad
y deseo de superacién continua
en el desempefio de los
trabajadores.

Los criterios de evaluacion del
personal son ambiguos o
inexistentes.

Los criterios de evaluacion del
personal estan claramente
especificados.

La forma de evaluar el
desempefio de los
trabajadores es imprecisa,
esporadica e injusta.

La forma de evaluar el
desempefio de los trabajadores
es precisa, continua y justa.

En general, el sistema
administrativo muestra
deficiencias que traen consigo
un malestar absoluto de los
trabajadores.

En general, el sistema
administrativo  favorece el
funcionamiento de la institucion
y el bienestar de los
trabajadores.

72




Comunicacion

La comunicacion empleada en
el trabajo cotidiano, dentro de
mi area, es ambigua o
inexistente.

La comunicacion empleada en
el trabajo cotidiano, dentro de
mi area, es clara y precisa.

La comunicacion oficial de los
directores a los trabajadores
es ambigua o inexistente.

La comunicacioén oficial de los
directores a los trabajadores es
clara y precisa.

La informacién que solicito me
llega tardiamente.

La informacién que solicito me
llega de manera oportuna.

La informacién que solicito
tiene el problema de ser
excesiva o0 escasa, de tal
forma que no puedo usarla
efectivamente.

La informacién que solicito tiene
la virtud de ser la apropiada, en
cantidad y calidad, para
satisfacer mis necesidades.

Con frecuencia se escuchan
Ordenes e informacion
contradictoria que provoca
duda en los trabajadores.

Las 6rdenes e informacién que
se da a los trabajadores es
congruente 'y no tiene
contradicciones.

Los directores no favorecen
que los subordinados
expresen sus ideas en forma
franca y honesta.

Los directores favorecen que
los subordinados expresen sus
ideas en forma franca vy
honesta.

En la comunicacién informal,
hay muchos chismes en la
Institucion.

En la comunicacion informal, se
procura  ser discreto vy
respetuoso en la institucion.

En general, la comunicacién
que se tiene en la institucion
es deficiente, lo cual crea un
mal ambiente laboral y una
falta de productividad.

En general, la comunicacion
que se tiene en la institucion es
eficiente, lo cual crea un buen
ambiente laboral y un aumento
en la productividad.

Ambiente fisico

y cultural

El espacio fisico en que laboro
nunca esta limpio.

El espacio fisico en que laboro
siempre esta limpio.

Los medios que tengo (equipo,
material didactico) para hacer
mi trabajo son obsoletos y/o
estan en mal estado.

Los medios que tengo (equipo,
material didactico) para hacer
mi trabajo son modernos y/o
estan en buen estado.

No hay condiciones de
seguridad  (contra  fuego,
sismo y otros accidentes) en la
Institucion.

Si  hay condiciones de
seguridad (contra fuego, sismo
y otros accidentes) en la
Institucion.

No cuento con las
protecciones necesarias para
desarrollar mi trabajo en forma
segura y saludable.

Si cuento con las protecciones
necesarias para desarrollar mi
trabajo en forma segura vy
saludable.

Existen conductas
discriminatorias hacia algunas
personas.

No existen conductas
discriminatorias de las
personas.

Es frecuente escuchar quejas
de abuso de poder de algunos
directores.

Nunca he escuchado quejas de
abuso de poder de algunos
directores

Es frecuente escuchar quejas
de acoso sexual.

Nunca he escuchado quejas de
acoso sexual.

En general, el ambiente fisico
y los valores culturales que
predominan en la institucion
crean un mal clima laboral.

En general, el ambiente fisico y
los valores culturales que
predominan en la institucion
promueven un buen clima
laboral.
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Capacitacion y

desarrollo

La capacitacion que la
Institucion ofrece no va de
acuerdo con su mision y
objetivos.

La capacitacion que la
institucion ofrece es congruente
con su mision y objetivos.

La institucion nunca me ha
preguntado mis intereses y
necesidades de capacitacion.

La institucién siempre toma en
cuenta mis intereses Yy
necesidades de capacitacion.

Hay pocos cursos de
capacitacién que se ofrecen al
personal.

Hay una gran cantidad de
cursos de capacitacion que se
ofrecen al personal.

La capacitacién que se ofrece
al personal es obsoleta.

La capacitacién que se ofrece al
personal esta a la vanguardia.

Mis responsabilidades de
trabajo me impiden recibir la
capacitacién que yo requiero.

Como parte de mitrabajo, asisto
a los cursos de capacitacion
que yo requiero.

La institucion solo ofrece
cursos de adiestramiento
basico.

La institucion se preocupa por
ofrecer, ademas de cursos de
adiestramiento, otros orienta-
dos al desarrollo integral de las
personas.

La institucion no destina los
recursos suficientes para
capacitar a su personal.

La institucién si destina los
recursos suficientes para
capacitar a su personal.

En general, la capacitacién
que la institucion ofrece es de
poca calidad y no ayuda a que
mejoremos en el desempefio
de nuestro trabajo.

En general, la capacitacion que
la institucion ofrece es de
excelente calidad y promueve el
mejor desempefio de nuestro
trabajo.

Promociény

carrera

Las politicas sobre como
hacer una carrera y lograr una
promocion en la institucion son
ambiguas o inexistentes.

Las politicas sobre cémo hacer
una carrera y lograr una
promocion en la institucion son
claras y precisas.

Dado el tamafio de la
Instituciébn, hay muy pocas
oportunidades de ser
promovido.

Dado el tamafo de Ila

institucion, hay muchas
oportunidades de ser
promovido.

La probabilidad de ser
promovido en la institucion es
casi nula, ya que Ilas
decisiones que al respecto se
toman son injustas e
inequitativas.

La probabilidad de ser
promovido en la institucién es
alta (si uno es buen trabajador),
ya que las decisiones que al
respecto se toman son justas y
equitativas.

No existe una preparacion
adecuada del trabajador para
que uno vaya ascendiendo en
la institucidn.

Existe una preparacion
adecuada del trabajador para
que uno vaya ascendiendo en la
institucion.

En el tiempo que llevo en la
Institucion nunca he logrado
un ascenso.

En el tiempo que llevo en la
institucion, he logrado ascensos
significativos.

No creo que me estan
tomando en cuenta, en el
presente, para promoverme.

Creo que me estan tomando
muy en cuenta, en el presente,
para promoverme.

No me veo en un futuro
halagliefio dentro de esta
institucion.

Me veo con futuro halagiefio
dentro de esta institucion.

En general, creo que el
sistema de la institucion
promueve el estancamiento de
los trabajadores.

En general, creo que el sistema
de la institucion promueve el
que los trabajadores hagan una
carrera en ella.
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Sueldos y

prestaciones

Mi sueldo es insuficiente para
cubrir mis necesidades y las
de mi familia.

Mi sueldo es mas que suficien-
te para cubrir mis necesidades y
las de mi familia.

Mi sueldo es inferior al que
pagan otras instituciones de la
entidad a personas que
ocupan puestos similares.

Mi sueldo es superior al que
pagan otras instituciones de la
entidad a personas que ocupan
puestos similares.

Mi sueldo es muy inferior al
gue mis compaferos, en
puestos similares, reciben.

Mi sueldo es equitativo al que
mis compafieros, en puestos
similares, reciben.

La institucion no ofrece
siquiera las prestaciones de

ley.

La institucion ofrece
prestaciones que superan por
mucho las que la ley obliga.

Los incrementos salariales
normalmente son inferiores a
los de la inflacion del pais.

Los incrementos salariales
normalmente son superiores a
los de la inflacion del pais.

No existen incentivos
econémicos cuando  uno
realiza un trabajo excepcional.

Existen atractivos incentivos
econdmicos cuando uno realiza
un trabajo excepcional.

Las prestaciones que la insti-
tucibn me ofrece no tienen
significado (utilidad) para mi.

Las prestaciones que la
institucién me ofrece tienen alto
significado (utilidad) para mi.

En general, no existe un
sistema de sueldos vy
prestaciones que motive al
trabajador a mejorar su
productividad en la institucion.

En general, se tiene un eficiente
sistema de sueldos y
prestaciones que motiva al
trabajador a mejorar su
productividad en la Institucion.

Orgullo de

pertenencia

Me da pena decir que trabajo
en esta institucion por la
imagen negativa que ella tiene
en la sociedad.

Me siento orgulloso al decir que
trabajo en esta institucion por la
imagen positiva que ella tiene
en la sociedad.

Me da pena trabajar en una
institucion que, en mi opinién,
ofrece a la sociedad servicios
educativos de pésima calidad.

Me gusta trabajar en una ins-
titucion que, en mi opinién, o-
frece a la sociedad servicios e-
ducativos de excelente calidad.

Creo que la misiébn que la
Institucion tiene es totalmente
intrascendente para la
sociedad.

Creo que la misién que la
institucion  tiene es  muy
trascendente para la sociedad.

Me siento muy apenado de
trabajar en una institucion que
tiene muchos conflictos
internos.

Me siento muy orgulloso de
trabajar en una institucion que
practicamente carece de
conflictos internos.

Mi familia no se encuentra a
gusto con que yo trabaje en
esta institucién.

Mi familia se encuentra a gusto
con que yo trabajo en esta
institucion.

No me siento identificado con
los valores de la institucion.

Me siento altamente identifica-
do con los valores de la
Institucion.

No me siento coparticipe en la
tarea de lograr los objetivos de
la institucion.

Me siento altamente
identificado con los valores de la
institucion.

En general, no me siento
orgulloso de trabajar en esta
institucion.

En general, me siento muy
orgulloso de trabajar en esta
institucion.

Tomado de Mata Martinez, H. G. (1 de Septiembre de 2009). Infuencia del Clima Laboral sobre el
Compromiso Organizacional del Personal en una Institucion Educativa. Obtenido de RITEC:
https://repositorio.itesm.mx/ortec/handle/11285/569605

75



ENCUESTA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Por: Mayer y Allen

NO ESCRIBA SU NOMBRE. (Sus respuestas son confidenciales y quedaran en el anonimato).

A continuacion encontrara una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se solicita su opinién
sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente, marque con un X el nilmero que corresponda a

Su opinion.

CLAVE: 1=Estoy totalmente en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Neutral, 4=De acuerdo y 5= Estoy

totalmente de acuerdo.

a) Me siento como “parte de la familia” en la organizacién.

b) La organizacién tiene un gran significado personal para mi.
¢) Me siento emocionalmente apegado a la organizacion.

d) Tengo un gran sentido de pertenencia a la organizacion.

e) En estos dias, creo que la gente se cambia de una organizacion a otra
con mucha frecuencia.

f) Estar cambiando constantemente de organizacion en organizacion no
me parece ético.

g) Una de las principales razones por las que contindo trabajando para
la organizacién es que creo que la lealtad es importante y por lo tanto
tengo un sentimiento de obligacién moral de permanencia.

h) Las cosas eran mejores en los dias cuando la gente permanecia en
una misma organizacion la mayor parte de su trayectoria profesional.

i) En este momento, permanecer en la organizaciéon es cuestion de
necesidad, mas que de deseo.

j) Siento que tengo pocas opciones de trabajo a considerar si dejo la
organizacion.

k) Considero que una de las pocas causas serias de dejar la
organizacién puede ser la escasez de alternativas de trabajo
disponibles.

[) Va a ser muy dificil para mi dejar la organizacién en este momento,
aun asi quisiera hacerlo.

m) En la organizacidn valoran la contribucién que realizo a través de mi
trabajo.

n) En la organizacién se preocupan por mi bienestar.

0) En la organizacibn se preocupan porque esté satisfecho con mi
trabajo.

p) En la organizacién se preocupan por mi persona.

g) Enla organizacion valoran mi opinion.

r) En la organizacién reconocen mis logros.

s) En la organizacion tratan de hacer mi trabajo lo mas interesante
posible.

GRACIAS POR SU COLABORACION

Tomado de Mata Martinez, H. G. (1 de Septiembre de 2009). Infuencia del Clima Laboral sobre el Compromiso Organizacional
del Personal en una Institucion Educativa. Obtenido de RITEC: https://repositorio.itesm.mx/ortec/handle/11285/569605
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