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Resumen

Esta investigacion titulada Clima y Compromiso organizacional en docentes de
nivel secundario de instituciones educativas publicas, Chimbote. Tiene como
objetivo determinar la relacion del Clima y el Compromiso organizacional en
docentes de instituciones publicas de Chimbote, en relacién ala metodologia es
de tipo basico con un disefio no experimental transversal, asi mismo la muestra
estuvo conformadacon 289 docentesde nivel secundario,aquienesselesaplico
como instrumento la Escala Multidimensional de Clima organizacional con una
confiabilidad global de 0.925 obtenido por medio del alfa de cronbach y una
validez de constructo de 0.941 y el cuestionario de Compromiso Organizacional
con una confiabilidad de 0.87 de Alpha de Cronbach y unavalidez de constructo
de 0.910. Como resultado se obtuvounacorrelacién significativa baja, brindando
unainterpretacion de afirmacion de que el clima laboral esta relacionado con el
compromiso organizacional, pero se tiene que mejorar la percepcion que se
tienen entre trabajador y empresa.

Palabras Clave: Compromiso, ambiente, organizacion, educacion, clima.



Abstract

This research entitled Organizational Climate and Commitment in secondary
level teachers of public educational institutions, Chimbote. Its objective is to
determine the relationship of the Climate and the organizational Commitment in
teachers of public institutions of Chimbote, in relation to the methodology it is of
a basic type with a non-experimental cross-sectional design, likewise the sample
consisted of 289 secondary level teachers, through who were applied as an
instrument the Multidimensional Scale of Organizational Climate with a global
reliability of 0.925 obtained through Cronbach's alpha and a construct validity of
0.941 and the Organizational Commitment questionnaire with a reliability of 0.87
of Cronbach's Alpha and a validity of construct of 0.910. As a result, a low
significant correlation was obtained, providing an interpretation of the affirmation
that the work environment is related to organizational commitment, but the

perception between the worker and the company must be improved.

Keywords: Commitment, environment, organization, education and climate.



. INTRODUCCION

La educacion es uno de los elementos mas notables dentro de la
sociedad, puesto que, busca fomentar el desarrollo de valores y
conocimientos necesarios para el alumno que se insertard a una nueva
forma de vida luego de salir del centro educativo, sin embargo, Espinoza,
Tinoco y Sanchez (2017) hacen hincapié que en la actualidad la educacion
ya no es centralizada unicamente en el alumno, se ha vuelto integral,
considerando las capacidades de los pedagogos como partes necesarias de
la educaciéon, aumentando la magnitud de competencia para los docentes
gue aspiran a ingresar a los centros educativos, comenzando por la
formacion académica, el compromiso percibido a través de las importantes
demandas que predominan en su carga de trabajo.

La Organizacion delas nacionesunidas, cienciasy cultura(UNESCO)(2021)
a nivel de Latinoamérica manifiestaque alrededor de 33 paises, 1.4 millones
de docentes tomaron la decision de suspender sus clases presenciales, lo
gue ocasion0 el aumento del trabajo virtual para los educadores, implicando
un proceso de adaptacién hacia la nueva forma de realizar sus clases,
produciendo un impacto negativo del pedagogico, que se sentia abrumado
por el reajuste educativo, este cese de actividad presencial también se
convirtié en una amenaza por el riesgo de la pérdida del vinculo presencial,
ya que dificulto el ambiente laboral y sus conexiones afectivas entre

docentes, asi mismo, como las mediaciones con sus padres.

A nivel nacional, Quispe y Pucar (2019), evaluaron a 256 docentes del
Amazonas, dando a conocer que el 70.2% no mantiene un compromiso de
continuidad, donde sus razones son la falta de promocion o nombramiento,
las remuneraciones, la inconformidad de reconocimiento y las faltas de
oportunidades de crecer. Asi mismo, Bada et at (2020), refieren que se
evalu6a 104 docentes de dos distintasinstitucionesde Lima, donde el 78,6%
manifestoé un nivel alto en su clima, si bien es cierto el docente se encuentra
comprometido con su puesto de trabajo, pese a ser un grupo de personas
con pensamientosy comportamiento distintos tratan de basar sus relaciones

interpersonales mediante el respeto mutuo. Donde el Ministerio de



Educacion ingresa a tallar con capacitaciones, brinda posibilidades para
ascendera escalaremunerativas y maneja una motivacion constante.

Asi mismo, Vergara et al. (2021) hacen hincapié a lo poco que se hablade
este tema en los centros académicos estatales, estimando que como
consecuencia existe poco conocimiento de la problematica y escasa
importancia en el deficiente rendimiento laboral que se refleja en las
entidades estatales, asi como, el poco valor que le otorgan al trabajo del
docente, ya que, como realza Chuquilin (2014) el docente de nivel
secundariano solo tiene el peso de llevar a cabo el trabajo impuesto por el
estado, sino, también oscila su tiempo en ingeniar estrategias que ayuden al
proceso de ensefianza del estudiante que se encuentra en su etapa de
descubrimiento, y socializacion, por ende, la nueva curricula del Ministerio
de Educacion (MINEDU, 2021) compromete a los pedagdgicos a otorgarles
ensefianzas basadas en el bienestar y desarrollo de competencias del
estudiante, no obstante, sigue sin brindarles herramientas para adecuarse y
adaptarse a su nueva responsabilidad con sus alumnos, es asi, que el
Instituto de analitica social e inteligencia estratégica (2021) recalcd que
existe poca preocupacion por parte de la MINEDU vy falta de capacitacion
hacialos docentes, aumentando los factores de riesgos como el cansancio
por la carga de trabajo, el bajo sueldo que les otorga y la preocupacion por
su responsabilidad familiar, es por esta razén, que se buscé implementar el
proyecto educativo nacional 2036 la promocion del bienestar socioemocional
BSE como una prioridad educativa, para hacer énfasis al cuidado y atencion

a la salud fisionGmicay psicoemocional de los pedagogicos.

Es por ello que este trabajo mantiene una importancia que reside a nivel
tedrico, asi mismo, la siguiente investigacion servira para ampliar el
conocimiento con respecto al estudio de la problematica en un contexto de
post pandemia, a nivel metodoldgico, se aprovechara como referente para
futuras investigaciones de la comunidad cientifica en los estudiantes de
pregrado, a nivel practico, los datos obtenidos en la investigacién podran ser
usados para la implementacion de programas en base a la relevancia del
climay como afecta el probable vinculo de los educadoresy a nivel social se
busca indagar en informacién relevante para conectar ambas variables y

brindar un aporte de conocimiento dentro del objetivo.



De esta manera analizando lo encontrado por medio de la indagacion de la
realidad vemos pertinente realizar un proyecto de investigaciéon dando razén
al vinculoentre Climay compromiso en educadores de categoria secundana
de instituciones estatales de Chimbote, manteniendo como objetivo general,
determinarlarelacién del Climay el Compromiso organizacional en docentes
de instituciones educativas publicas de Chimbote, planteando asi los
siguientes objetivos especificos; Identificar los niveles de Clima
organizacionalen docentes de nivel secundario de instituciones educativas
publicas de Chimbote, Identificar los niveles de Compromiso Organizacional
en docentes de nivel secundario de instituciones educativas publicas de
Chimbote, Determinar la relacion entre los factores de Clima organizacional
y las dimensiones de Compromiso Organizacional en docentes de nivel
secundario de instituciones educativas publicas de Chimbote y Determinar
la relacion entre las dimensiones de Compromiso Organizacional y los
factores de Clima organizacional en docentes de nivel secundario de
instituciones educativas publicas de Chimbote. Por otro lado, planteamos
nuestra hipoétesis general: Existe relacion entre el clima y el compromiso
organizacional en docentes de instituciones educativas publicas de
Chimbote, por otra parte nuestras hipotesis especificas son; Existe relacion
entre los factores de Clima organizacional ylas dimensiones de Compromiso
Organizacional en docentes de instituciones educativas publicas de
Chimbote. Existe relacion entre las dimensiones de Compromiso
Organizacional y los factores de Clima organizacional en docentes de
instituciones educativas publicas de Chimbote.



Il. MARCO TEORICO
A nivel internacional, Chung (2020) desarrollé un proyecto de indagacion,
obteniendo un propdsito de conocer la correlacion de clima organizacional
sobre el compromiso de los pedagogos, manejando un disefio descriptivo
transversal, manteniendo un ejemplar de 375 docentes y 167 escuelas
secundarias de Sarawak Malasia, se utilizé dos instrumentos el clima
organizacional (OCIl)y el compromiso organizacional (OCQ), finalmente se
obtuvo como respuesta que hay un vinculo muy significativo entre ambas

variables.

Marin (2018) realiz6 una investigacion acerca del influjo del clima
organizacional en el Compromiso, obteniendo como objetivo principal el
constituir un dominio de la variable dependiente sobre la independiente en
los asalariados que labora en el &rea formativa, su disefio es mixto con un
estudio explicativo, su muestra estd conformada por 34 docentes, la cual, se
utilizé dos cuestionario para su recoleccion de informacién siendo la bateria
de Clima Laboral de Ricardo Valenzuelay Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen, como resultado presenta una puntuacion dentro del clima
laboral un 80,2% y en las dimensiones del compromiso se obtuvo que en la
primera dimension un 84,4%; en la segundavariable un 70,2% y la tercera
dimension 61% donde se puede observar que el clima organizacional si
predominaen el compromiso organizacional dela plana docente, por lo cual,
se debe implementar y potenciar estrategias para un buen clima laboral.

A nivel nacional tenemos a Cornelio (2021) que desarroll6 una investigacion
enfocada al clima laboral y compromiso organizacional en pedagogos en
Puerto Maldonado, buscando definir el vinculo existente entre las variables
en los pedagogicos, su disefio es no experimental transversal correlacional
no causal con un muestrario de 100 educadores de ambos sexos y de
edades entre los 40 y 69, para la recopilacion de informacion se empleo la
bateria de clima laboral de Palmay la Escala de compromiso organizacional
de Meyer y Allen, obteniendo como resultado que las correlaciones
estadisticamente significativa mantienen un efecto es débil, donde el clima
laboral es de 6.1% a diferencia del compromiso organizacional brindando

una correlacion baja.



Jiménez (2018) llevé a cabo unainvestigacion centrado en el clima laboral y
compromiso organizacional de pedagoégicos de Piura en Perl, buscando
principalmente conocer si existe un vinculo significativo entre las variables
establecidas, su disefio es no experimental de tipo descriptivo correlacional
transversal, su muestra estuvo compuesta por 40 pedagogos, para la
evaluaciéon se uso la escala de clima laboral y la escala de compromiso
organizacional, finalmente se apreciéo un vinculo positivo entre el clima
organizacional con 62.5% y compromiso organizacional con 52.5% siendo
una relacion significativa para ambas variables.

Burgos (2018) efectu6 un estudio sobre la existencia de un vinculo
significativo en el clima organizacional sobre compromiso en pedagdgicos
del distrito de la Victoria, mediante una perspectiva cuantitativa correlacional
de disefio no experimental de corte transversal, la cual tuvo como muestreo
103 docentes seleccionados de manera aleatoria, que fueron evaluados con
la escala de climaorganizacional de SoniaPalmay la escala de compromiso
de Meyer y Allen, finalmente se obtuvo como resultado que un 46% de
pedagogicos presentan un clima organizacional medianamente favorable y
un 61% presentan un escaso compromiso organizacional, concluyendo, que

la relacion de las variables que se da de manera directa y moderada.

A nivel local encontramos a Tejada (2016) realizé una investigacion
enfocada en las variables de clima y compromiso, buscando principalmente
precisar la existenciade un vinculo entre las variables, mediante un disefio
descriptivo correlacional lacualtuvoun muestreo de 200 empleados del sexo
masculino, que fueron evaluados con la escala de clima laboral de Sonia
Palma y el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Aller,
obteniendo como resultado una relacion positiva pero fragil entre las
variables, asi mismo, se hallaron nivel de clima laboral con un 36.5% y un
69% en compromiso organizacional, indicando que los empleados

mantienen un buen clima laboral generara un mayor compromiso en la
organizacion.

Segun Jaureguiy Lauffat (2019) bajo sus criterio establece que el clima
organizacional estd compuesto por tres perspectivas, siendo la primera
psicoldgica,la que hace referenciaala maneraen que el colaborador percibe

su entornolaboraly va acorde a su personalidad, edad, capacidad cognitivas
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entre otros, lo que indica que como los individuos son diferentes, una
empresa mantendrd percepciones distintas, también la expectativa
organizacional, ostenta que el clima es el punto de vista del colaborador
debido a la gestion y administracion que se da en su lugar de trabajo, como
la estructura, los procesos y sus politicas, y la perspectiva integradora, que
es la combinacién de ambas perspectivas mencionadas anteriormente, es
decir, la percepcion del ambiente de trabajo acorde a la empresa.

De hecho existen diversos tipos de clima organizacional mencionados por
Jaureguiy Lauffat (2019), en los que se encuentran, clima de innovacion y
creatividad, en esta se halla al lider transformacional que de forma
democratica y realista toma en cuenta las ideas de los colaboradores para
innovar la empresa, el clima de seguridad, hace referencia al conocimiento
del colaborador a los riesgos y su salud ocupacional en la organizacion la
cual se rige por normas establecidas, el clima ético, la percepcion del
colaborador se inclina hacia las adecuadas practicas y procedimiento
empresariales pulcros que se esperan de la organizacion, el clima de alta
efectividad, en este caso lo divide en cuatro tipos, el clima humanitaro
orientado la confianzay libertad de las personas que se genera mediante la
escucha, el clima de equidad, donde el lider sigue adecuadamente los
procedimientos y reglas, el clima orientado al desafio, que se enfoca en el
trabajo en equipo, el objetivo y su compromiso junto con la empresa, y por
altimo el clima orientado a la productividad, que se centra en el proceso de
producciény la alta energia del colaborador, por otro lado dentro de los tipos
mencionados inicialmente continuamos con el clima de baja efectividad, que
al igual que el anterior, es divido en cuatro tipos, el clima de sumisién, que
es cuando el lider suele ser amable, pasivo preocupandose mas por
actividades sociales dejando de lado su preocupacion por los resultado, el
clima estancado, se rige por reglas estrictas sin tomar en cuenta los criterios
niideas de los colaboradoresy la baja preocupacion por errores y calidad, el
clima ambiguo, es ambivalente con sus propésitos, tiene metas poco claras,
no hay evaluacion ni seguimiento y por ualtimo el clima utilitario, la
productividad se da a corto plazo, sus jefes sueles ser criticos y
amenazantes, siguiendo con los tipos de clima centrales, tenemos los dos
altimos tipos de climas, el clima favorable y desfavorable, el cual se estudia

en medida de la causay efecto, y el clima comunicativo, que se enfocaen la
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recepciéon de los mensajes que son la principal fuente de confianzade los
colaboradores y su filtro de percepcion.

Ademas Jaureguiy Lauffat (2019), mencionan que de acuerdo a diversos
instrumentos usados las dimensiones del clima organizacional son
principalmente centradas en la autonomia, recompensa, el soporte, la
comunicacién motivacion, la estructura, las relaciones, el trabajo en equipo,

la recompensay los estandares.

Por otra parte, Venegas (2015) mantiene que el clima organizacional se rige
bajo cinco principios, los cuales son, que el clima es un enlace, asi mismo
como lo es su gestidn, lo que es visto con facilidad no es necesariamente lo
mas complejo, para la gestién del clima organizacional es necesario
diferentes papeles, si los vinculos maduran, la gestion del climaigual, Existe
un top de categorias en las dimensiones de trabajo del clima, estos son los

principios establecidos, es asi, que el autor define que el clima es, entender
el vinculo del contexto laboral, quienes lo componen y como afectan.

Venegas (2015), también plantea que el modelo evolutivo tiene sus raices
fundamentales en la definicion de lainteligencia emocional, lo que hace que
la persona mantenga multiples procesos en cuenta para establecer el clima,
es por ello que se proponen tres dimensiones para el modelo, la primera es
la dimensién de negocio,agrupandolas variables enlazadas al management
o administracion, la dimensién grupal, acd se enfoca en que las personas
entiendan su rol en la empresa y como esta es de ayuda para la
organizacion, la dimension individual, esta se centra en las percepciones
individuales, las actitudes de la personay su compromiso, asimismo, el autor
comparte que si estas tres dimensiones y los individuos estan
completamente comprometidos a cumplirlas el clima llegara a mejorar y ser
sostenible para la organizacion.

Garcia et al. (2020), manifiesta que el clima organizacional, también Ilamado
ambiente laboral, es percibido como un fendmeno que es visto como una
experienciavividapor el colaborador de la organizacion, sin embargo no solo
es notado de manera subijetiva, tampoco se enfoca solo en caracteristicas

objetivas, se refiere a la forma de trabajo de las empresas, que se genera



del vinculo del ser humanoy su medio, de este modo, todo depende de la
accion reciproca del contexto y la percepcién del individuo.

Deigualmanera, Patlany Flores (2013) plantean que el clima organizacional
es el modo en el cual la persona se da cuenta de su ambiente y comparte
socialmente su perspectiva sobre su lugar de trabajo dentro de la
organizacion, destacando entre ellos tres niveles que consideran los
individuos tienen presente para su juicio de valor que contribuyan en su

actuary funcién en la organizacion.

Por ende existen niveles definidos por los autores Patlan y Flores (2013), los
cuales fueron encontrados como el nivel individual: Aquel que tiene en
consideracion los atributos personales del individuo, define el placer de los
colaboradoresy su libertad en su labor, nivel Interpersonal: Son los atributos
gue se mantiene entre la interaccion del trabajador y el entorno laboral y el
nivel Organizacional: Por ultimo tenemos el atributo de la organizacién que
interrelaciona el trabajo y el ambiente.

Por ello existen ocho factores que fueron explicados y son parte de la
evaluaciéon de la conceptualizacion de clima organizacional, comenzando
por; satisfaccion de los trabajadores que es la forma de percibir el
reconocimiento por sus labores y su agrado por el logro de sus metas /
libertad en el trabajo es el valor que los colaboradores le estipulan a su
independencia y voluntad de seleccionar la manera mas comoda de
desarrollar sus funciones/ conexion entre los miembros de la organizacion
es la condicién que percibe el asalariado de sus colegas en un espacio
amigable con una comunicacion fluida para establecer tareas en conjunto/
conexion y soporte entre los colaboradores, es la condicion de un buen
dialogo, deber e incorporacion donde se encuentraen los asalariados, asi
como su percepcion al recibir ayuda y apoyo de sus colegas / atencion de
directivos es el grado en que perciben a su supervisory el apoyo, sise dirigen
con respeto y amabilidad hacia sus subordinados, brindandoles un trato
adecuado / bonificaciobn y remuneracion es la condicion donde los
asalariados distinguen sila empresa se centra en retribuirles por medio de
recompensas como el salario, incentivos, premios, y reconocimientos por
sus labores / motivo y valor es la condiciéon donde los asalariados son

estimulados positivamente, este aspecto se ve en el compromiso y
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responsabilidad del trabajador preocupado por la calidad de sus tareas
buscando esforzarse por sus labores y por altimo tenemos a la autoridad
directiva que busca que los empleados perciban una guia reconfortante de
parte de sus directivos, como la aptitud de tomar decisionesy dirigir sobre la

ejecucion de las tareas de los colaboradores.

Por otro lado, de lainvestigacion se analizara el compromiso organizacional,
dando a conocer las distintas conceptualizaciones que se hallaron y las

cuales se presentaran a continuacion.

Arciniegay Gonzéles (2006), refieren que el compromiso organizacional es
una condicién psicoldgica que precisa el nexo entre la persona y la
organizacion, donde la aparicién de dicha relacion influye en el proceso de

eleccién sobre su continuidad en su lugar de trabajo.

Pefiaet al (2016) manifiestan que el compromiso dentro de unaorganizacion
tiene respuestas positivas acorde a las experiencias, la mejora de sus
actitudes laborales, el valor econdmico, que puede determinar la fidelidad y
unarelacion adecuada entre el trabajador y la organizacion, obteniendo una
institucion de prestigio.

Benitez y Aguila (2015) refieren que la consistencia interior y homogénea
gue brinda el instrumento de Meyer y Allen puede conseguir efectos dentro
del compromiso organizacional donde la sensacion del trabajador se basa
en la relacién que tiene con la organizacién, manejando su productividad

laboral con altos grados de entusiasmo, energiay concentracion, llegando a
sumar a su valor de cumplimiento de metas.

Vilcarromero et al. (2020) explica que el compromiso laboral es referente de
personalizacion quetiene eltrabajador en su organizacion,donde centra sus
vinculosy desarrolla sus impresiones personales para obtener la lealtad, y
asi, desarrollar su orientacion haciasusobjetivos y éxitos de la organizacion.
Asi mismo, maneja tres dimensiones: el primer compromiso afectivo es su
identificacion y participacion del trabajador en su organizacién, donde los
empleados manejan un fuerte vinculo afectivo donde contintan laborando
por voluntad propia, el segundo escompromiso de continuidad es el conflicto
del individuo al dar por terminado su vinculo con laempresa por el efecto del

alto costo brindado por la variacién de la organizacién, continuando su labor



porque sienten que necesitan hacerlo y el tercer compromiso normativo se
llegaa plasmar un sentimiento de obligacién de seguircon el trabajo llegando
a sentir que deben permanecer si o si en el empleo. Si se busca profundizar
sera en base teorica que abarque las tres dimensiones del instrumento.

Vazquez, Casal y Pérez (2016) manifiestan que los empleados que
presentan compromiso afectivo manejan un bajo intento de abandonoy se
comprometen a ejecutar esfuerzos para mejorar su productividad y
supervivenciaen su organizacion, se tiene el concepto que la organizacion
se centra en el bienestar del consumidor manejando sus conocimientos y

competencias.

Ramirez (2017) refiere que el compromiso de continuidad es un registro de
los trabajadores con un costo fisico, econdmicoy psicoldgico, se manifiesta
cuando el trabajador labora por un buen tiempo trabajando y tiene pocas

oportunidades de conseguir otro empleo, si él se decide por renunciar
llegaria a perder todo lo que consiguié en su momento de labor.

Arboleda (2016) sefiala que el compromiso normativo es una sensacion de
obligacion que nota la persona hacia su organizacién, una recompensa o

gratitud con lealtad y valor moral en base a lo que se le hadado a conocer.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacién: El vigente estudio se ejecutd en base a la
investigacion basica, referida por Muntané (2010) donde se dirige a
una revision teérica con la finalidad de reforzar los saberes

cientificos sin manejar alguna manipulacién o intervencion.

Disefio de Investigacion: Se centra en un disefio no experimental
transversal donde la variable es estudiada en un solo tiempo,
descriptivo correlacional ya que busca formalizar la asociacion y

descripcion de una variable con otra (Naupas, 2019).

3.2. Variablesy operacionalizacion: matriz de operacionalizacion

Variable: Clima organizacional

Definicidon conceptual: Patlan y Flores (2013) plantean que el clima
organizacional es el modo en el cual las personas perciben su
ambiente y comparten socialmente su perspectiva sobre su lugarde
trabajo dentro de la organizacion,destacando entre ellos tres niveles
que consideran los individuos tienen presente para su juicio de valor

que influyen en su comportamiento y desempefio en la institucion.

Definicién operacional: Para el cuestionario usé una escala likert,
lo que permite ubicar las respuestas en cinco categorias, desde uno
que equivale a nunca hasta cinco que equivale a casi siempre.

Indicadores: (Anexo. 1)
Escala de medicién: Ordinal
Variable: Compromiso Organizacional

Definicion Conceptual: Vilcarromero et al. (2020) explica que la
variable es un referente de personalizacion que tiene el trabajador
en su organizacion, donde centra sus vinculos y desarrolla sus
impresiones personales para obtener la lealtad, y asi, desarrollar su

orientacién hacia sus objetivos y éxitos de la organizacion.
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Definicion Operacional: Para la escala fue utilizado una escala
likert, ubicando las respuestas en siete puntos, siendo el uno el

fuerte desacuerdoy siete un fuerte acuerdo.
Indicadores: (Anexo. 1)

Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: Es aquella unidad completa que va a formar parte de la

investigacion y fue formada por una cantidad correspondiente a 1173
docentes de instituciones publicas de Chimbote.

Tablal
Distribucion de la poblacién de los educadores de nivel secundario
Secundaria Varones Mujeres Total
[ I I I
15 586 586 1173

Fuente: UGEL (2022)

Criterios de Inclusion: Docentes de instituciones publicas, ambos
sexos, docentes nombrados, una edad entre los 25 a 60 afios,
personas que cuenten con capacidad cognitiva y escritura
desarrollada.

Criterios de exclusién: Docentes de instituciones privadas,
docentes con discapacidad cognitivay de escritura.

Muestra: Es una porcion representativa de toda la unidad manteniendo
las propiedades y caracteristicas de la poblacion cumpliendo con los
criterios de inclusion, para Fernandezy Baptista (2014 p.175), por lo que
en esta ocasion, estaba concordada por 289 pedagogos de instituciones
publicas por medio de unafdrmula finita previa, asimismo, se mantuvo
presente los datos estadisticos del nivel de confianza con un 95%
(z=1.96) con el margen de error del 5% y una posibilidad de ocurrencia
de p=50%, se utilizala siguiente formula finita:

B Nz*p(1-p)
"TW-De + 22 p(1-p)
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Usando la formula obtenemos:

1173 1.962 0.5(1 — 0.5)
n=
(1173 — 1) 0.052 + 1.96% 0.5(1 —0.5)
Asi tenemos una muestra formada por 289 docentes de nivel

secundario entre masculino y femenino que oscilan entre 25 y 60 afios.

Muestreo: Segun Fernandezy Baptista el muestreo es no probabilistico,
(2014 p, 176) encontrando elementos que mantienen unarelacion con
sus factores vinculados a sus cualidades y objetivos proyectados por los

investigadores.

3.4. Técnicas e instrumentos
El método utilizado para este estudiofue la encuestaya que nospermite
recolectar informacion de forma directa sin ser personalizado
otorgadndoles una mayor libertad de respuesta a la muestra y
manteniendo la objetividad por parte del investigador (Nifio, 2019), es
asi, que las evaluaciones empleadas con el fin de recopilar informacion
fueron laEscalaMultidimensional de Climaorganizacional delosautores
Patlan y Flores (2013) que mantiene una confiabilidad global de 0.925
obtenido por medio del alfade cronbach y unavalidez de constructo de
0.941, confirmando la estructura factorial del instrumento, para la
segunda variable se aplico el cuestionario de Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer, guardando una confiabilidad de 0.87

de Alphade Cronbach y unavalidez de constructo de 0.910.

3.5. Procedimientos:

ler paso: Para el trabajo de investigacion se decreto si se trabajara con
unao dos variables, para asi determinar si la poblacién es utilizable.

2do paso: Se ordenaron ambas variables para el trabajo de
investigacion, se indaga respecto al tema que se va a trabajar para

encontrarinformacion cientificay pruebas estadisticas.

3er paso: Para definiry justificar el problema de investigacién se reunira

informacién mediante la base de datos, basandonos en investigaciones
pasadas para conectar con nuestra investigaciony resultados a futuro.

4to paso: Se sustentara ambas variables con base tedrica.
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5to paso: Definir los objetivos e hipétesis, proyectando con claridad y
ansia para adquirir nuestros resultados.

6to paso: Los instrumentos de recoleccion de datos seleccionados, se
aplicaran en la poblacion fija.

7mo paso: Se contactd y se concibe el permiso para entregar a los

autores y acceder al uso de susinstrumentos en el estudio.

8vo paso: Asimismo formulamos el permiso mediante un escrito de esta

manera efectuar la aplicacion del instrumento en las Instituciones
Educativas correspondientes.

9no paso: Para la recolecciéon de datos, conllevareunirlos resultados y
tenerlo listo con el programa SPSS con el que se trabajara.

10mo paso: El procedimiento estadistico, se elabora el vaciado de datos
y el aplicativo brindara los resultados adquiridos.

11vo paso: La documentacién de resultados, se elaborara de forma
cualitativa para determinar si existe o0 no unarelacion significativa con el

objetivo planteado a un inicioy final de lainvestigacion.

3.6. Método de analisis de datos:

Se utilizé unabase de datos elaborada en Excel donde fue traslada la
informacién para ser ordenaday posteriormente tabulada a través del
programa estadistico SPSS, estableciendo los rangos de cada variable,
ademas se realizé la prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov ya
que, la muestra supera las 50 personas, por esa razén, se determiné el
estadistico de correlacion Spearman para apreciar la relacion de las
variables.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion conté como objetivo el aprendizaje del area sobre la
ética de investigacién, donde se conoce los tres principios
fundamentales, la enumeracién y las poblaciones vulnerables y la

respuesta a las interrogantes de los estudios. (Alvarez 2018).
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a)

b)

El respeto por las personas, es conocer los derechos y
capacidades de cada persona para tomar sus propias decisiones;
brindando proteccion a los mas vulnerables mediante el
consentimiento informado, donde deciden de forma voluntaria.
Beneficencia, es alcanzar y asegurar el bienestar de cada
participante para disminuirlas causas de exposicién que pueda
desencadenar en la investigacion, donde la proteccién del
participante es responsabilidad de los investigadores.

La justicia, se evallay trata a cada participante de la misma forma

para no realizar distintivos entre ellos.

15



IV. RESULTADOS:

Tabla 1.

Estructura de frecuencias y porcentajes del variable clima organizacional y sus
factores en docentes de nivel secundario de instituciones educativas

publicas, Chimbote.

Variable Bajo Alto Total
f % f % f %

Clima organizacional 289 100,0 289 100,0
Satisfaccién de los trabajadores 289 100,0 289 100,0
Autonomia en el Trabajo 289 100,0 289 100,0
Relaciones sociales 1 03 288 99,7 289 100,0
Union y apoyo entre los 289 1000 289 1000
compaferos de trabajo

Consideracion de directivos 289 100,0 289 100,0
Beneficios y recompensas 289 100,0 289 100,0
Motivaciéon y esfuerzo 1 03 288 99,7 289 100,0
Liderazgo de directivos 289 100,0 289 100,0

En la tabla 1 se considera la distribucion de frecuenciasy porcentajes de la

variable clima organizacional, de la cual se estima que en la variable general

predomina el nivel alto (100%), del mismo modo se aprecia que en las

dimensiones de la variable clima organizacional el mayor porcentaje se

distribuye en el nivel alto (100%) y nivel bajo (0,3%) solo en las dimensiones de

relaciones sociales y motivacion y esfuerzo. Lo que significa que hay ambiente

agradable dentro de la entidad.
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Tabla 2.

Distribucién de frecuencias y porcentajes del

variable compromiso
organizacionales y sus dimensiones en docentes de nivel secundario de
instituciones educativas publicas, Chimbote.

Variable Bajo Promedio Alto Total
f % f % f % f %
Compromiso 0 0.0 28 100,0 O 0.0 28 100,0
organizacional 0 9 0 9
Compromiso 0 0.0 289 100, 0 0.0 28 100,0
afectivo 0 0 0 9
Compromiso de 3 13, 250 86,5 0 0.0 28 100,0
continuidad 9 5 0 9
Compromiso 2 76 267 92,4 0 0.0 28 100,0
normativo 2 0 9

En latabla 2, se evallala asignacion de frecuencias y porcentajes de la variable

compromiso organizacional, de la cual se valora que en la variable general

prevalezca el nivel promedio (100%), del mismo modo se aprecia que en las

dimensiones de la variable compromiso organizacional el mayor porcentaje se

distribuye en el nivel promedio (100%) y nivel bajo (13,5% y 7,6%) solo en las

dimensiones de compromiso de continuidad y compromiso normativo

respectivamente. Lo que significa que los trabajadores no estan comprometidos

en su totalidad.
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Tabla 3.

Correlacion entre el clima organizacional y las dimensiones del compromiso
organizacional en docentes de nivel secundario de instituciones educativas
publicas, Chimbote.

Variable | Rho P
Clima Compromiso afectivo ,299** ,000
organizacional Compromiso de continuidad ,261** ,000
Compromiso normativo 279** ,000

Nota: rho=coeficiente de correlacion de Spearman, p=valor de significancia
estadistica, p<.05= igual arelacion significativa, p<.01 relacion muy significativa
Enlatabla 3, se estima quela variante climaorganizacional se enlazade manera
significativa compromiso afectivo (0.299, p<0.01), lo que significa que el
trabajador se encuentraidentificado con la entidad, ademas se relaciona con el
compromiso normativo (0.279, p<0.01), lo que manifiesta el buen trato hacia el
trabajador por parte de la entidad y por ultimo se relaciona con el compromiso
de continuidad (0.261, p<0.01), lo que significaquelos trabajadores cuentan con

un puesto de trabajo de manera permanente.
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Tabla 4.

Correlacion entre las dimensiones del compromiso organizacional y los factores
del clima organizacional en docentes de nivel secundario de instituciones
educativas publicas, Chimbote.

Variable Rho P

Satisfaccién de los trabajadores ,221%* ,000

Autonomia en el Trabajo ,144%* ,007

Relaciones sociales ,257** ,000

. Unién y apoyo entre los compafieros de ,276** ,000
Compromiso .

afectivo trabajp . .

Consideracion de directivos ,162** ,003

Beneficios y recompensas ,242** ,000

Motivacion y esfuerzo ,281** ,000

Liderazgo de directivos ,098* ,049

Satisfaccién de los trabajadores ,2T9%* ,000

Autonomia en el Trabajo ,083 ,080

Relaciones sociales ,130* ,014

Compromiso Unidn y apoyo entre los comparieros de ,069 ,120

de trabajo

continuidad Consideracion de directivos ,219%* ,000

Beneficios y recompensas ,282** ,000

Motivacién y esfuerzo ,054 ,179

Liderazgo de directivos ,267** ,000

Satisfaccién de los trabajadores ,285** ,000

Autonomia en el Trabajo ,073 ,107

Relaciones sociales ,130* ,014

. Unidén y apoyo entre los compafieros de ,088 ,069
Compromiso .

normativo trabap . o

Consideracion de directivos ,171%* ,002

Beneficiosy recompensas ,333** ,000

Motivacién y esfuerzo ,180** ,001

Liderazgo de directivos 77 ,001

Nota: rho=coeficiente de correlacion de Spearman, p=valor de significancia
estadistica, p<.05= igual arelacion significativa, p<.01 relacién muy significativa
En la tabla 4, se aprecié que la dimensién compromiso afectivo, se vinculade
manera mas significativa en el factor motivacién y esfuerzo (0.281, p<0.01), lo
quesignificaque el trabajador se encuentramotivado al momento de realizar sus
actividades, ademas se relaciona muy significativamente con el factor uniony
apoyo (0.276, p<0.01), lo que significa que existe una solidaridad entre los
miembros de la entidad y se relaciona significativamente con el liderazgo de los
directivo (0.098, p<0.05), lo que significa que existe poco liderazgo directivo.
Asimismo, la dimension compromiso de continuidad se conecta muy

significativamente con el factor beneficios y recompensas, satisfaccion de los
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trabajadores, liderazgo de directivos y consideracién de directivos (0.282;
0.279;0.276; 0.219; 0, p<0.01), lo que significaquelostrabajadores de la entidad
cuentan con beneficios, reciben un buen trato por parte de los directivos, ademas
se relaciona significativamente con el factor de relaciones sociales (0.130,
p<0.05), lo que significa que existe un vinculo profesional dentro de la entidad y
no se relaciona significativamente con los factores de autonomia en el trabajo,
unién y apoyo entre compareros de trabajo y motivacién y esfuerzo (0.083;
0.069; 0.054; p>0.05), lo que significa que existe unarutina ya establecida entre
los trabajadores. Y, por ultimo, el compromiso normativo se relaciona muy
significativamente con los factores de satisfaccion de trabajadores,
consideracion de directivos, beneficiosy recompensas, motivacion y esfuerzoy
liderazgo de directivos (0.285; 0,171; 0.333; 0.180; 0.177; p<0.05), lo que
significa los trabajadores estan contentos porque sus jefes se preocupan por su
bienestar, ademas, se relaciona significativamente con el factor de relaciones
sociales (0.130, p<0.05), se debe que la relacion laboral es mayormente
profesional, no se relaciona significativamente con los factores de autonomia en
el Trabajo y uniony apoyo entre los compafieros de trabajo (0.073; 0.088;
p>0.05), lo que significa que existe poca solidaridad, mayormente los
trabajadores realizan sus actividades sin ayuda de otro miembro de la entidad.
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V. DISCUSION

Para Torahiko-Takahashi et al. (2019), hace referencia que el lider es el
encargado de generar un ambiente adecuado para favorecer el clima
organizacional, asimismo, su tipo de liderazgo va depender que este sujeto sea
ejemplo a seguir para motivar a los demas compafieros, ya que, si la cabeza
brindaunabuenaimpresidn oaportacion,los trabajadores seguiran con el mismo

ejemplo y habra un mayor desempefio laboral.

De este modo, la tesis tuvo como objetivo fundamental delimitar la correlacion
entre climay compromiso organizacional en docentes de instituciones publicas
de Chimbote. Por ello, al analizar de forma genérica, se determin¢ la presencia
de conexion positiva baja entre las variables. Con base en este hallazgo,
Torahiko-Takahashi et al. (2019) especifica que, si el nivel de relacion es bajo o
regular se debe al mal funcionamiento de solucién de conflictos por parte de los
jefes, de los cuales no optan porresolverlas, ocasionando mayores conflictos en

la empresa.

Con base al primer objetivo especifico, la evaluacion establecié la presencia del
nivel alto (100%) del clima organizacional, interpretando de este modo un
ambiente agradable dentro de las instituciones; sin embargo, esta la presencia
de bajos niveles para los factores relaciones sociales en conjunto con el factor
motivacion y esfuerzo (0.3%). En este sentido, la investigacion que mas se
asemeja con lo obtenido del analisis es el de Marin (2018) el cual evidencid altos
niveles de clima y compromiso organizacional (80.2%), demostrando asi la

predominancia de estas variables.

Estudio contradictorio a estos hallazgos,lo encontramosen el de Cornelio (2021)
realizado en Puerto Maldonado, en donde evidencio bajo nivel para el clima
laboral (6.1%). Asimismo, estudios que regularmente se asimilan estan en, por
ejemplo, Jiménez (2018) en Piura, donde obtuvo puntuacion promedia (62.5%)
para el clima organizacional; como también, Burgos (2018) delimité puntuacion
regular (46%) para el clima laboral. Por ultimo, de manera local, Tejada (2016)

evidencio nivel moderado (36.5%) para el clima laboral.
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Con respecto al segundo objetivo especifico, el andlisis establecid que el
compromiso laboral se encuentraen el rango promedio (100%), como también,
en el factor compromiso afectivo se delimita en puntuacion promedia (100%),
mientras que, los factores compromiso de continuidad / compromiso normativo
se encuentran bajo (13.5% / 7.6%). De este modo, el trabajo con mas similitud
en sus puntuaciones se encuentraen el de Cornelio (2021) que brindo bajo nivel
para el compromiso laboral.

Por otro lado, las investigaciones contradictorias al trabajo actual realizado, se
encuentran en, como, por ejemplo, Marin (2018) demostrando puntuaciones
altas en los factores compromiso afectivo / compromiso normativo (84.4% /
70.2%), mientras que, rango promedio para el factor compromiso de continuidad
(61%). Asimismo, Jiménez (2018) establecié puntuacion promedia (52.5%) para
el compromiso laboral. Como también, se hallaron puntuaciones moderadas
(61% / 69%) para estos trabajos previamente realizados (Burgos, 2018; Tejada,
2016).

En relacion al tercer objetivo especifico, el clima laboral se vincula
significativamente con el factor compromiso afectivo (rho=.299, p<.01), ademas
se relaciona con el compromiso normativo (rho=.279, p<.01), por ultimo, se
relaciona con el compromiso de continuidad (rho=.261, p<.01). En otras
palabras, los trabajadores sienten cierto grado (rango promedio) de compromiso,
ambiente laboral e identidad con su centro laboral. Con base a lo obtenido de la
evaluacion, de manera internacional, similar estudio fue realizado por Chung
(2020) obtuvo relacién muy significativa entre las variables lo que significa que a
mas presencia de un adecuado clima laboral favorecera la motivacion de los
trabajadores facilitandoaun buen desempefio en sus centros laborales. Por esta
razon, el informe que mas se asimila es el de Jiménez (2018) quién delimito un
vinculo positivo significativo para el clima y compromiso laboral. Como también,

Burgos (2018) obtuvo correlacién directa moderada para las variables.
A diferencia de los analisis mostrados en el presente estudio, de modo nacional,

Cornelio (2021) determiné relacién significativa baja, debido a que sus

porcentajes de las variables en conjunto con susfactores también fueron débiles.
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Asimismo, Tejada (2016) establecié un vinculo positivo pero débil entre las
variantes de estudio.

Con base al cuarto objetivo especifico, el factor compromiso afectivo se relaciona
muy significativamente con el factor motivacion y esfuerzo (rho=.281, p<.01),
ademas se relaciona muy significativamente con el factor uniéon y apoyo
(rho=.276, p<.0l1), se relaciona significativamente con el liderazgo de los
directivo (rho=.098, p<.05), asimismo, compromiso de continuidad se relacionan
muy significativamente con los factores beneficios y recompensas/ satisfaccion
de los trabajadores / liderazgo de directivos / consideracién de directivos
(rho=.282 / rh0=.279 / rh0=.276 / rh0=.219; p<.01). Como también, esta la
presencia de relacion significa con el factor de relaciones sociales (rho=.130,
p<.05), pero se relaciona significativamente bajo con los factores de autonomia
en el trabajo / unién yapoyo entre compafieros de trabajo / motivacion y esfuerzo
(rh0=.083 / rh0=.069 / rh0=.054; p>.05). Por ultimo, el compromiso normativo se
relacionamuy significativamente con los factores de satisfaccion de trabajadores
/ consideracion de directivos / beneficios y recompensas / motivacion y esfuerzo
/ liderazgo de directivos (rho=.285 / rh0=.171 / rh0=.333 / rh0=.180 / rh0=.177;
p<.05), ademas, se relaciona significativamente con el factor de relaciones
sociales (rho=.130, p<.05), pero se relaciona significativamente bajo con los
factores de autonomia en el Trabajo / uniény apoyo entre los comparfieros de
trabajo (rho=.073 / rh0=.088; p>.05). Dado a estos hallazgos, se considera que
los factores de compromiso laboral se correlacionan con el clima organizacional,
lo que se puede deducir que los trabajares presentan un adecuado
comportamiento, favoreciendo a su desempefio, ya que la motivacion se vera
influenciado segunelambiente en que opera el sujeto. Asimismo, el clima laboral
es fundamental paratoda empresa, pero cuando existe un nivel bajo o moderado
en este ambito, quiere decir que se debe restablecer las relaciones
interpersonales entre los trabajadores, como también, mejorar la percepcién que
tienen cada empleado en torno a la empresa, que esto dependera el impacto del

desarrollo laboral para cumplir con las metas organizacionales.

Por ultimo, con base a las hipotesis, se establece la correlacion significativa baja,
brindando una interpretacion de afirmacion de que el clima laboral esta

relacionado con el compromiso organizacional, pero se tiene que mejorar la
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percepcién que se tienen entre trabajador y empresa, mejorar la confianza e
identidad con la entidad, para favorecer el crecimiento de las actividades
laborales, ya que el compromiso de cada sujeto con la institucién ayudara al
crecimiento institucional. Finalmente, los factores de cada construccion también
deben ser mejorados porque involucramucho que los trabajadores se sientan
satisfechos con el clima laboral.

Lo obtenido revela lo que en su mayoria reporta la literatura cientifica con base
a las variables y su correlacion. Es decir, los trabajos previos realizados
demostraron en cierto hincapié, de una manera directa o0 positiva, indirecta o
baja, que va depender mucho del clima laboral se vea adecuada para impulsar
la motivacion de los trabajadores (Aguilar, 2019; Aragon y Lépez, 2018; Laime,
2018; Saldana, 2017).

En este sentido, bajo lo mencionado anteriormente,la explicacion tedrica a estos
hallazgos demuestra que el climay compromiso laboral tienden a relacionarse,
pero se debe considerar como factor principal que las organizaciones brinden
mas importancia el mejorar el clima para asi comprometer a los trabajadores a
presentar un mejor desempeio, alcanzar las metas, renovar el crecimiento de la

entidad, y mejorar o aumentar la satisfaccion de su personal laboral.

Con base a las evidencias empiricas, Alarcon (2013) hace referencia a la
explicacion de las diferencias entre los resultados de cada estudio, brindando
una explicacion detallada enfocada simplemente a las caracteristicas
sociodemogréaficas de cada contexto social, ya que la poblacién varia segun los

aspectos culturales, geograficos, lingtisticos.

Partiendo desde un enfoque psicoldgico, Praditya et al. (2018) explican que el
compromiso laboral de cada trabajador se debe al adecuado clima
organizacional de la empresa, por lo que influira en el desempefio al cumplir con
las actividades o metas. Asimismo, Goetendia (2020) menciona sobre los
aspectos personales que presenta cada trabajador que influye mucho con la
audacia de proseguir o no laborando en la empresa, pero es la empresa quién
dependera mucho si mejorar sus estrategias de clima organizacional para que el

trabajador continte laborando.
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Finalmente, con base a las limitaciones dadas en el transcurso del estudio, se
considera como principal tema el tamafio de muestra; el cual, Arancibia (2017)
hace mencion sobre la cantidad aproximada a considerar para una muestra
idénea, detallando que esta cifra debe ser superior a 500 colaboradores.
Continuando,como segundo limite encontrado, se brindaimportanciala escasez
de trabajos locales; por ello, se recomienda ampliar el estudio direccionando al

uso con la misma metodologia.
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VI. CONCLUSIONES

Se delimit6 el vinculo directo entre clima y compromiso laboral en docentes de
nivel secundario de instituciones educativas publicas Chimbote con la presencia
de correlacion positiva baja entre las variables; lo que significa, el clima laboral
se encuentra estable para los docentes, sin embargo, el compromiso

organizacional se ve en decadencia.

Se lograron identificarlos niveles, por lo cual, se establecio la presenciadel nivel
alto (100%) del clima organizacional, interpretando de este modo un ambiente
agradable dentro de las instituciones;sin embargo, esta la presencia de bajos
niveles paralos factores relaciones sociales en conjunto con el factor motivacion

y esfuerzo (0.3%).

Se delimitaron los niveles, el cual, el analisis establecié que el compromiso
laboral se encuentraen el rango promedio (100%), como también, en el factor
compromiso afectivo se determina en puntuacion promedia (100%), mientras
que, los factores compromiso de continuidad / compromiso normativo se
encuentran bajo (13.5% / 7.6%).

Mediante el analisis estadistico de relacion, el clima laboral se relaciona
significativamente con el factor compromiso afectivo (rho=.299, p<.01), ademas
se relaciona con el compromiso normativo (rho=.279, p<.01), por ultimo, se
relaciona con el compromiso de continuidad (rho=.261, p<.01); es decir, los
trabajadores sienten cierto grado (promedio) de compromiso, ambiente laboral e

identidad con su centro laboral.

Finalmente, se determin6 que el factor compromiso afectivo se relaciona muy
significativamente con el factor motivacion y esfuerzo (rho=.281, p<.01), ademas
se relaciona muy significativamente con el factor unién y apoyo (rho=.276,
p<.01), se relaciona significativamente con el liderazgo de los directivo
(rho0=.098, p<.05), asimismo, compromiso de continuidad se relacionan muy
significativamente con los factores beneficios y recompensas / satisfaccion de
los trabajadores / liderazgo de directivos / consideracién de directivos (rho=.282
/ rho=.279 / rho=.276 / rh0=.219; p<.01). Pero, se relaciona significativamente

bajo con los factores de autonomia en el trabajo / unidén y apoyo entre
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companeros de trabajo / motivacion y esfuerzo (rho=.083 / rho=.069 / rh0=.054;
p>.05).
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VIl. RECOMENDACIONES

Ampliar la investigacion enfocadas a generar mas evidencias empiricas
empleando la misma metodologia, para asi también favorecer la concordancia

entre estas variables en el contexto organizacional en laregién Ancash.

Considerar los hallazgos como una evidencia mas para generar un cambio de
plan en las politicas institucionales donde fue aplicado el estudio, para asi

predisponer una cultura eficiente con buenas practicas laborales.

Con base a los hallazgos obtenidos, segun demuestra los niveles de clima y
compromiso laboral, es necesario recomendar que la parte administrativa
(director del centro institucional) fomenta la confianza entre los docentes y lider,
como también, la comunicacién asertiva, empatia, solucion de conflictos,
reduccion del tipo de liderazgo autoritario, para asi favorecer el desarrollo del
compromiso laboral de los trabajadores para obtener un mejor desempefio

laboral.

Un aspecto importante a considerar es la motivacién laboral, por ello, capacitar
y orientar a los trabajadores para el desarrollo de las competencias laborales
favorecera a mejorar el compromiso normativo de la organizacion, como

también, ayudara a impulsar el trabajo en equipo, y rendimiento laboral.
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ANEXO
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted esta siendo invitado(a) a participar en unainvestigacién en la que se le
aplicaran dos instrumentos, Escala Multidimensional de Clima Organizacional y
cuestionario de Compromiso Organizacional. La finalidad del presente
documento es para poder obtener su consentimiento como participante de

nuestra encuesta.

Este estudioes conducido porlas alumnasPolo Siancas Luz Cristinay Villaverde
Caceres Kirsthen Ashley de la carrera profesional de psicologia de la filial
Chimbote, de la facultad de ciencias de la salud. Asi mismo, esta supervisado

por el docente asesor Dr. Martin Noé Grijalva hnoe@ucv.edu.pe

La meta de dicho estudio es hallar la relacion entre Clima y compromiso

organizacional en docentes de Chimbote.

Si accede a patrticipar, se le pedira por favor completar el cuestionario que le

tomara entre 15 a 20 minutos aproximadamente de su tiempo.

La participacion del estudio es de forma voluntaria. Lainformacién que se recoja
sera totalmente confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de

esta actividad. Siendo las respuestas al cuestionario de manera anénima.

Si tienes alguna duda sobre este estudio, puedes hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. Solicitando de manera global lo que
arroje la investigacion a ello le proporcionamos los siguientes correos

electronicos: polosiancasluz123@agmail.com o kirscaceres@gmail.com

Desde ya le agradecemos su participacion.


mailto:kirscaceres@gmail.com

*Matriz de Operacionalizacion

organizacional

F8. Beneficios y recompensas
F7. Motivacion y esfuerzo

F8. Liderazgo de directivos

Variable Definicidon Definicion Niveles/Dimensiones Indicadores Escala de medicion
conceptual operacional
Clima Patlan y Flores| La escala  de | Sistema F1. Satisfaccion de los trabajadores Ordinal
organizacional (2013)  plantean| respuesta utilizada
que el clima|enla individual F2. Autonomiaen el trabajo
organizacional
como la forma en | EMCO fue de tipo
que Likert con cinco | . ) .
. . Sistema F3. Relaciones sociales entre los
colaboradores opciones: 1 =
perc!ben nunca, 2 = interpersonal miembros de la organizacion
ambiente
comparten Casi nunca, 3 = a F4. Uniéon y apoyo entre los
perspectiva sobre | SI€MPre 'y > =
su lugar de trabajo | SI€Mpre. de trabajo
dentro de
organizacion
Sistema F6. Consideracién de directivos




Compromiso
organizacional

Vilcarromero et al.
(2020) explica que el
compromiso

organizacional es un
referente de
personalizacion que
tiene el trabajador
en su organizacion,
donde centra sus
vinculos y desarrolla
sus impresiones
personales para
obtener la lealtad, y
asi, desarrollar su
orientacion hacia sus
objetivos y éxitos de

la organizacion.

La escala que se

utilizé es EMCO

ubicando las
respuestas ensiete
puntos.

1=Muy en
desacuerdo

2=En desacuerdo
3=Ligerodesacuerdo
4=Indiferente
5=Ligerode acuerdo
6=De acuerdo

7=Muy de acuerdo.

Compromiso

ftem 1 Tengo una gran fuerte sensacién de

Afectivo pertenecer ami institucion.
ftem 2 Esta institucion tiene un gran
significado personal para mi.
ftem 3 Me siento como parte de una familia
en esta institucion.
ftem 4 Realmente siento como si los
problemas de esta institucién fueran mis
propios problemas.
ftem 5 Disfruto hablando de mi institucién
con gente que no pertenece a ella.
ftem 6 Seria muy feliz pasando el resto de
mi vida laboral en ésta institucién.
Compromiso de | ftem 7 Una de las razones principales para
continuidad seguir trabajando en esta institucion, es

porque otra instituciéon no podria igualar el
sueldo y prestaciones que tengo aqui.

ftem 8 Creo que tengo muy pocas opciones
de conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta
institucion.

ftem 9 Uno de los motivos principales por
los que sigo trabajando en mi institucion,
es porque afuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el tengo aqui.

Ordinal




ftem 10 Ahora mismo seria muy duro para
mi dejar mi institucién, incluso si quisiera
hacerlo.

ftem 11 Actualmente trabajo en esta
institucion mas por gusto que por
necesidad.

ftem 12 Demasiadas cosas en mi vida se
verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora mi institucion.

Compromiso
Normativo

ftem 13 Una de las principales razones por
las que continué trabajando en esta
institucién es porque siento la obligacion
moral de permanecer en ella.

ftem 14 Aunque tuviese ventajas con ello,

nocreo que fuese correcto dejar ahoraa mi
institucion.

ftem 15 Me sentiria culpable si dejase
ahora mi institucion, considerando todo lo
gue me ha dado.

ftem 16 Ahora mismo no abandonaria mi
institucién, porque me siento obligado con
toda su gente.

ftem 17 Esta institucion se merece mi
lealtad.

ftem 18 Creo que le debo mucho a esta
institucion.




INSTRUMENTO

Escala multidimensional de Clima organizacional
(EMCO) (Patlan y Flores, 2013)
Edad: Sexo:
Puesto que ocupa:
Estado civil:
Instrucciones generales:

Marque la opciénconla que se sienta identificado, teniendo en cuenta las siguientes opciones: nunca;

casi nunca; a veces; casi siempre; siempre.

Preguntas Nunca Casi nunca A veces Casi Siempr
siempre e

1. Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades

2. Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo

3. Dentro de la organizacion los trabajadores disfrutan realizar
sus actividades

4. Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades*

5. Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer
sus actividades

6. Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar
los problemas relacionados con sus actividades

7. A cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer
la forma en que desea realizar sus actividades.

8. Los trabajadores se llevan bien entre ellos

9. En la organizacion hay compaiierismo entre los
trabajadores

10. Existe confianza entre los compafieros para platicar
cualquier tipo de problema

11. Cuando se incorpora un nuevo empleado , los trabajadores
de inmediato lo integran al grupo

12. Los trabajadores dentro de la organizacién se sienten
parte de un mismo equipo

13. En el trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas
laborales

14. En la organizacién la unién entre compafieros propicia un
ambiente agradable

15. El director trata a su personal de la manera mds humana
posible

16. El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con
respeto




17. Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacién de
sus actividades

18. El jefe trata con indiferenciaa su personal *

19. Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de
manera deshumanizada*

20. La organizacién emplea incentivos para que los
trabajadores realicen mejor sus actividades

21.Todo los trabajadores dentro de la organizacidn tienen
posibilidades de ser beneficiados por su trabajo

22. La organizacidn otorga estimulo a los trabajadores para
mejorar su desempeiio

23. Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores

24. Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo

25. Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas

26. Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la
realizacién de su trabajo

27. El jefe Mantiene una actitud abierta para recibir
propuestas relacionadas al trabajo

28. En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del
jefe enla realizacion de las tareas

29. Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos
cumplan conlos objetivos de las organizacion*




Cuestionario de compromiso organizacional (Vilcarromero, 2020)

Edad: Sexo:
Puesto que ocupa:

Estado civil:

Instrucciones generales:

Marque la opcién con la que se sienta identificado, teniendo en cuenta las siguientes opciones:
Totalmente desacuerdo; Moderadamente en desacuerdo; Débilmente en desacuerdo; Ni de acuerdo

ni en desacuerdo; Débilmente de acuerdo; Moderadamente de acuerdo; Totalmente de acuerdo.

Preguntas Totalmente Moderadamente débilmente Ni deacuerdoni | Débilmente | Moderada | Totalment
desacuerdo en desacuerdo en en desacuerdo | de acuerdo
mente de | e de
desacuerdo
acuerdo acuerdo

1. Tengo un gran fuerte sensacion de
pertenecer a mi institucion

2. En estainstitucion tiene ungran
significado personal para mi

3. Me siento como parte de unafamiliaen
estainstitucion

4. Realmente siento comosi los problemas
de estainstitucion fueron mis propios
problemas

5. Disfruto hablando de miinstitucioncon
gente que noperteneceaella

6. Seriamuy feliz pasando el resto de mi
vida laboral en esta institucion

7.Unade lasrazones principales para seguir
trabajando en estainstitucion, es porque
otrainstitucién no podria igualar elsueldo y
prestaciones que tengo aqui.

8. Creo que tengo muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejarla
institucion.

9. Uno de los motivos principales por los que
sigo trabajando en miinstitucion, es porque
afuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo aqui.

10. Ahora mismo seria muyduro para mi
dejar mi institucidn, incluso si quisiera
hacerlo.

11. Actualmente trabajoen esta institucion
mas por gusto que por necesidad.

12. Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
institucién.

13. Unade las principales razones por las
que continto trabajando en esta institucion
es porque siento la obligacibnmoral de
permanecer en ella.




14. Aunque tuviese ventajas conello, no
creo que fuese correctodejar ahoraa mi
institucién

15. Me sentiria culpable si dejase ahora mi
institucién, considerando todo lo que me ha
dado.

16. Ahora mismo no abandonaria mi
institucién, porque mesiento obligado con
todasu gente.

17. Estainstitucion se merece milealtad.

18. Creo que ledebo muchoa esta
institucién
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