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Resumen

El presente trabajo de investigacion consiste en establecer el grado de relacion
que existe entre “Clima Laboral y el Compromiso Organizacional del personal docente

en la Unidad Educativa “Antonio Issa Yazbek” Manantial de Guangala, 2017”

La investigacion es de tipo descriptivo correlacional, no experimental, disefio
correlacional de corte transeccional o transversal, de enfoque cuantitativo; La muestra
esta conformada por 29 docentes y 2 directivos de la Unidad Educativa “Antonio Issa
Yazbek” Manantial de Guangala. Para la recoleccion de los datos se utiliz6 dos
instrumentos: el cuestionario que se utilizé para medir el clima laboral se integra de 21
reactivos, con 5 opciones, teniendo como referencia las dimensiones de apoyo del
superior inmediato, claridad del rol, contribucién personal, reconocimiento, expresion
de los propios sentimientos y trabajo como reto. El siguiente instrumento fue el
cuestionario que se emple6 para medir el compromiso organizacional se compone de
18 reactivos, con 5 opciones, teniendo como referencia las dimensiones compromiso
afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo. El instrumento del
cuestionario fue validado por expertos. La informacion extraida se realizé con la
aplicacion de los instrumentos de recolecciéon de datos, los mismos que fueron

procesados estadisticamente, para conocer la estructura interna de las variables.

Segun los datos obtenidos, se concluye que existe correlacion positiva
moderada (0.651) es decir a mayor compromiso organizacional, mejor clima laboral o
menor compromiso organizacional, mal clima laboral. En la prueba de hipétesis de
correlacion el valor calculado, 4.62 es mayor al valor tabular 2.05, por lo que se

rechaza la hipétesis nula, es decir, existe correlacion significativa entre las variables.

Palabras claves: Clima laboral y compromiso organizacional.
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Abstract

The present work of investigation consists of establishing the degree of relation
that exists between " Labor Climate and the Commitment Organizacional of the
educational personnel in the Educational Unit Flowing "Antonio Issa Yazbek" of
Guangala, 2017 "

The investigation is of descriptive type correlacional, not experimentally, | design
correlacional of court transeccional or transversely, of quantitative approach; The
sample is shaped for by 29 teachers and 2 executives of the Educational Unit Flowing
"Antonio Issa Yazbek" of Guangala. For the compilation of the information one used
two instruments: the questionnaire that was in use for measuring the labor climate joins
of 21 reagents, with 5 options, taking as a reference the dimensions of support of the
immediate Superior, clarity of the role, personal contribution, recognition, expression
of the own feelings and work as challenge. The following instrument was the
guestionnaire that was used to measure the commitment organizacional it consists of
18 reagents, with 5 options, taking the dimensions as a reference affective
commitment, commitment of continuity, normative commitment. The instrument of the
guestionnaire was validated by experts. The extracted information fulfilled with the
application of the instruments of compilation of information, the same ones that were
processed statistically, to know the internal structure of the variables.

According to the obtained information, as for the result, it exists positive
moderate correlation (0.651) is to say to major commitment organizacional, better labor
climate or minor commitment organizacional, badly labor climate. In the test of
hypothesis of correlation the calculated value, 4.62 it is bigger than the value to tabulate
2.05, by what the void hypothesis is rejected, that is to say, significant correlation exists

between the variables.

Keywords: labor Climate and commitment organizacional.
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INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

Actualmente las instituciones educativas en el contexto mundial los cambios técnicos,
tecnolégicos y sociales procedentes del desarrollo holistico potencial del
conocimiento, la indagacion firme de compendios competitivos ha experimentado que
la direccion del talento humano dentro de los centros educativos sea mas compleja,
siendo la correlacion de forma positiva entre la virtud de los individuos y el
cumplimiento de objetivos institucionales. La postura de (Toro, 2012) entorno al el
compromiso y el clima organizacional dentro de las organizaciones educativas se basa
en las aptitudes, actitudes y valores que irradian una etapa psicoldgica coherente en
el cumplimiento de metas y objetivos planificados, existiendo varios elementos de
causales para que los colaboradores tengan compromiso y tedricamente la percepcion
sea prospera en el clima laboral, esto aumenta el compromiso en la instituciéon. En su
investigacion muestra la relacion observada en las dimensiones del clima y del
compromiso institucional, donde los hallazgos marcan componentes en que se

relacionan significativamente.

Segun (Macanéela, 2013) las exploraciones sobre el clima y compromiso
organizacional instituyen un proceso de gran importancia en una organizacion
educativa, considerando que los recursos humanos, tecnoldgicos, financieros vy
herramientas son la base primordial para la organizacién y control de la agestion
administrativa que pueden desarrollarse con un buen estilo de liderazgo aportando asi
al cumplimiento de metas y de la filosofia institucional. Los colaboradores tienen
habilidades, entusiasmo, el bienestar laboral y la lealtad hacia la organizacion, inciden
sobre el resultado la calidez, la produccion, la eficacia, la utilidad-rentabilidad, la
imagen institucional; y, la competitividad. Ademas (Tuiran, 2014) expresa que en

algunas instituciones educativas tienen complicaciones en la administracion, cuando



no se observa Unicamente problemas en el personal académico sino también en el
administrativo y de servicios, en la ultima década se ha observado un incremento
estudiante en el sector publico, situacion que genera problema de recursos financieros
en cada pais de Latinoamérica, teniendo como principal problema la calidad educativa

a nivel de la docencia, la investigacion cientifica.

En un estudio del contexto nacional Guillén y Guil (2010), manifiesta que el éxito
organizacional depende de la forma de cédmo sus colaboradores tienen pertinencia y
generan un adecuado clima, esto implica que integrantes de una institucion puedan
percibirlo de forma negativa o positiva. En referencia a la parte positiva pueden llegar
a sentir pertinencia institucional y al estar en un ambiente negativo pueden llegar a
tener un desequilibrio y problemas de ambientes hostiles no favorables para el
cumplimiento de metas y objetivos institucionales. Toda institucion posee ambientes
propios que los distingue competitivamente, incidiendo en los colaboradores en su
conducta, los lideres deben generar ambientes ideales para el desarrollo de
cumplimento de metas y objetivos organizacionales al mismo tiempo integrar los

requerimientos de los colaboradores.

En el Ecuador a lo largo de los ultimos afios, se han desarrollado acciones referentes sobre
el clima laboral y compromiso organizacional han dado un gran paso de cémo generar
ambientes laborales factibles existiendo como plan de mejoras donde el ende regular es el
Ministerio de Educacion (MINEDUC), a nivel de instituciones educativas existe el proyecto
integral de desarrollo de la educacién, cumple con impulsar programas que determinan
principios y propuestas de soluciones a la principal problematica de ambientes de clima
laboral, esto se debe a la mayor carga de trabajo administrativo que llevan los colaboradores
docentes, los cuales estan correlacionados con la alineacion del talento humano, los
recursos financieros, la gestién pedagdgica y administrativa. En las instituciones educativas
se manejan los proyectos de compromiso organizacional como mecanismo que tiene la
orientacion de lealtad y la vinculacién de los colaboradores, la misma que existe en los

integrantes, cuando los individuos se identifican, o cuando los objetivos dentro del cédigo

10



de convivencia escolar se encuentran integrados y son completamente adecuados.
(Espinoza 2014).

La presente investigacion cumple con el propdsito de experimentar la relatividad que
prexiste entre clima laboral y el compromiso institucional, la misma que se ha
efectuado en la Unidad Educativa “Antonio Issa Yazbek”, ubicada en la comuna de la
Parroquia Colonche de la provincia de Santa Elena - Ecuador, el cual posee
caracteristicas socioecondémicas, culturales y educativas de gran limitacion. El objeto
de estudio aporta al conocimiento de los docentes y directivos en cuanto al analisis
situacional referente a las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas del clima
laboral en el centro educativo y las aptitudes de compromiso que tienen los docentes,
lo que permite trabajar a toda la comunidad educativa, quienes perciben la satisfaccion
o el descontento del talento humano, si hay un adecuado clima laboral que exista el

desemperio en los docentes hacia el estudiante.

En la institucién educativa en estudio, se evidencia que continuamente existe un
inadecuado manejo de las relaciones interpersonales, se ha generado distorsion en
las comunicaciones, el trato con el equipo de la comunidad educativa, en torno al
proceso de pertinencia institucional persiste en una desorganizacion en la solucién de
problemas, en la optimizacion del nivel de calidad educativa y del compromiso
institucional. Por lo expuesto, es posible centrar una problematica como es la escasez
del clima laboral y compromiso institucional desde la perspectiva la comunidad
educativa concentrada en los docentes, quienes son el pilar que articula la dinamica
organizacional. El centro educativo est4d conformado por 29 docentes, 2

administrativos, la jornada laboral es matutina y vespertina.

Para su efecto la investigacion plantea las siguientes interrogantes:
¢ ¢ El clima laboral contribuye al compromiso organizacional?
¢ ;Sera importante el clima laboral en la responsabilidad del personal docente de

la institucion?
11



¢ ¢ Habrad compromiso organizacional dentro de la institucion educativa por parte

de los docentes?

1.2 Trabajos previos

A nivel internacional tenemos la teoria de Aguado (2012), en la investigacion
nominada clima organizacional del “Centro educativo de Ventanilla” de
Perud, mediante el cual es estudio muestra la representacion de los docentes, el disefio
de investigacion es descriptivo simple, como principal objetivo fue representar el nivel
de clima organizacional en los docentes, tomando como muestra representativa de 57
maestros, para la validacién de los resultados se aplicG estadistica descriptiva
inferencia, en el cual se formulé un cuestionario de la variante clima organizacional,
teniendo como resultados de la fiabilidad de (.875**), la prueba piloto para la
confiabilidad fue aceptable al (.775**). Finalmente, como conclusion los docentes
reflexionan que el ambiente laboral les permite satisfacer los requerimientos y

expectativas institucionales, aunque no en el nivel 6ptimo que necesita.

Una herramienta para explicar la relacion entre el entorno organizacional y los
compromisos organizacionales en el Centro Educativo “Nuevo Mundo”, ubicado en
Chile, la investigacion se dio a conocer para la titulacion de su maestria en la
“Universidad de Nacional de Chile” a través del analisis y los esfuerzos de los
miembros de institucion, los resultados de la confiabilidad del instrumento se considero
en el programa estadistico SPSS (versién 17), con un indice de confiabilidad del
ambiente laboral de 0,91 y el compromiso organizacional de 0,797 gracias al
componente alfa de Cronbach. Los efectos demuestran que coexiste una correlacion
positiva y estadisticamente el nivel de significancia donde las dos
cuantificaciones, apoyan a la mediacion del talento humano. Ademas, el ambiente de

trabajo y de responsabilidad organizativa. (Alcantar, Maldonado y Arco 2010).
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Mata (2009), en el trabajo de fin master titulado incidencia del clima laboral del
compromiso organizacional en el personal del unidad educativa “Francisco de
Miranda”, el disefio de investigacion por su naturaleza de hallazgos mixtos de forma
cualitativa y cuantitativa, el objetivo fue determinar la incidencia de los factores del
clima laboral sobre el compromiso organizacional del personal que labora en una
institucion educativa, como parte de la muestra es de 71 personas, que representa a
la poblacion total, se aplicé la técnica de la encuesta referente a la variable clima
laboral y compromiso organizacional, como conclusion se determiné que no incide el
clima laboral en impactar en mayor rango o menor grado, considerando que la
responsabilidad del personal docente hacia la institucion, no se situé la correlacion

significativa entre ambas variantes.

Paz & Marin (2014) en su proyecto de investigacion de maestria de administracion
de empresas, nominada “Clima organizacional de la Universidad Auténoma de
Manizales”, de Colombia, la indagacion es descriptiva correlacional, la muestra es de
84 trabajadores, la situacion del clima organizacional mostro como resultado dentro
de 4 dimensiones destaca la falta de sinergia entre el personal como parte del
resultado se mide en la ausencia de gestion segun el disefio
organizacional, la falta de motivacién del personal. Para la validacion de criterios de
mediciones se establecio la fiabilidad de fichas estructuradas con bases documental,
el muestreo se basé en las dimensiones: clima organizacional, desempefio docente y
bienestar organizacional, como conclusiones se considera pertinente que la
administracion conduzca la calidad educativa en el proceso de bienestar

organizacional e involucre a la comunidad educativa.

Luengo (2013) en el trabajo de maestria educativa, titulada “clima organizacional y
desemperio laboral en los maestros del CEIl Maracaibo, Venezuela, desarrollado en la
Universidad de Zulia, la investigacion a bordo de tipo descriptivo correlacional

causal, con una muestra de 49 docentes, se oriento al enfoque mixto, para el analisis
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de la recoleccion de datos se valido el cuestionario a fin de determinar su confiabilidad.
Parte de los resultados se muestra que en la organizacion existen algunas posturas
de comportamiento organizacional, prevaleciendo el bienestar, cultura vy
empoderamiento donde coexiste poco control, uno de los factores del clima
organizacional hace referencia al personal directivo y el liderazgo, para la validacion
de los resultados se utilizé estadistica descriptiva, para la configuracion de del pilar de
su investigacion y recomendacién como parte del desarrollo integral de la institucion
educativa y de capacidad para optimar el desempefio del talento humano, en este
caso se motivo a los administradores a mejorar la administracion institucional y la
comunicaciéon efectiva con el objeto de valorar holisticamente y éticamente de tal
forma que se amplie en la institucion el trabajo en equipo promoviendo al sentido de

pertenencia, la responsabilidad y el progreso general de calidad en procesos efectivos.

Castro (2012) en su proyecto de grado en gestion empresarial, titulada “el
desempefio laboral y el clima organizacional de la educacion aeronautica del
Comando Aéreo de Combate Bogota”, Colombia, realizado en la Universidad
Javeriana, para la efectividad se utilizé el tipo de indagacién descriptivo
correlacional, obteniendo como muestra 24 personas, la recopilacion de informacion
basada en estudios correlacionales de las variables desempeiio laboral y clima
organizacional, se emplearon el método cientifico, exploratorio y sintético, obteniendo
como conclusiones mas destacadas las siguientes: se consigue referir que el clima
organizacional establece la conducta de los colaboradores, actuacién que forma
productividad organizacional mediante el desempefio profesional eficientemente o
defectuoso. Por otro lado, la eficiencia profesional del ambito motivador vy
participativo, la institucion ofrece autonomia en el desarrollo potencial a cada
colaborador para que sea valorado a nivel del alcance que cumple con objetivos
organizacionales y de cada colaborador, pretende que el personal soberanamente
motivado encamine al desarrollo constante de acontecimientos estratégicos

enfocados a la mejora del clima para poder lograr la productividad.
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Uria (2011) en su trabajo de grado en gestion empresarial, realizo el tema de “clima
organizacional y su incidencia en desempeio profesional de los colaboradores de
Andelas compaiiia limitada, Ambato -Ecuador, establecida en la Universidad Técnica
de Ambato, para la investigacién se considerd una poblacion de 36 trabajadores, se
implementé la investigacion descriptiva correlacional, entre las conclusiones
destacadas los resultados muestran inconformidad en los colaboradores en relacion
al clima organizacional que existente en la institucion y el desemperio laboral se ve
afectado por la falta de liderazgo por parte de los directivos; puesto que, no se refleja
liderazgo y trabajo en equipo y por ende los colaboradores estan desmotivados y
respecto a la comunicacion no existe fluidez y mantiene el estilo autdcrata, situacion
gue impide fortalecer la competencia social entre directivos y colaboradores, al no
fomentar trabajo en equipo causa malestar entre los compafieros. Finalmente, algunos
de los directivos sefalan que el desempefio laboral de sus colaboradores se encuentra
en nivel medio lo que impide que se cumplan metas y objetivos organizacionales,
como recomendaciones generales para mantener la superacion personal y motivacion
en sus colaboradores deben buscar estrategias efectivas para el cumplimiento de la

filologia institucional.

En el contexto Nacional se evidencia la investigacion de Torres (2012), respecto al
“clima laboral y conflictos en el ambiente de trabajo del Area de Salud 2 Fray Bartolomé
de las Casas”, la indagacion tuvo como objetivo determinar si incide significativamente
el clima laboral el conflicto en el ambiente de trabajo, le tipo de es estudio es
descriptivo aplicando le método deductivo, la poblacion estuvo conformada por 32
colaboradores, se aplicod instrumento de la encuesta y entrevista, el proceso de
validacion de informacion es mediante la aplicacion de software estadistico SPSS
v.25, los resultados fueron mediados por graficos y tablas estableciendo medir ambas
variables, como parte de las conclusiones se destaca que la programacion del talento
humano tienen problemas de adaptacion a nuevos perfiles de puestos que generan

un tipo de conocimiento profundo por parte de los colaboradores y la falta de
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motivacién y capacitaciones por parte de la empresa, como recomendaciones
generales se refiere a la sistematizacion del clima laboral, realizar capacitaciones a fin
de mantener actualizado con los procesos que genera la empresa y establecer
estrategias para bajar el nivel de conflictos.

Rivera (2010) muestra los resultados de su investigacion en “correlacion entre el
compromiso organizacional de los docentes y las variables demograficas de las
instituciones educativas privadas en la regién metropolitana de Lima” donde describe
el grado de compromiso organizacional de las instituciones privadas para sus
actividades de investigacion. La conclusion es correcta. El analisis estadistico, en el
gue las respuestas se midieron en una escala de opinion, también encontré que el
nivel de compromiso organizacional y la continuidad del compromiso emocional era la

actitud del maestro méas que el compromiso.

Meléndez (2015), en su proyecto de grado en la gestion del talento
humano, nominada “relacion entre el clima laboral y el desempefio de los
colaboradores de la Hacienda del Ecuador, publicada por la Universidad Tecnoldgica
Equinoccial de Quito, tuvo como conclusion en un estudio de una muestra de 30
colaboradores, los estudios descriptivos son de correlacion. En cuanto al entorno
organizacional ciertamente no afecta los resultados. La realizacion del trabajo de los
oficiales en diferentes direcciones. Esto se correlaciona de forma positiva con el
respeto y tiene un valor significativo. En otras palabras, cuanto mas confias, mas te
respetan. Por otro lado, el factor de confiabilidad se correlaciona positivamente con
resultados como la relacion de amistad anterior. En otras frases, cuanto méas confiable
sea, mejor se desempefara su equipo. Los factores de confiabilidad y orgullo estan
correlacionados positivamente. Es decir, el talento humano se sienten parte de la
organizacion por la credibilidad que muestran los clientes internos y externos. La
fiabilidad de las variables ambientales organizacionales que se correlacionan

positivamente con el respeto, el orgullo y la amistad, pero esta Ultima tiene mas valor.

16



1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Definicién del clima laboral.

El entorno de trabajo en el que laboran los colaboradores, ya sea en un
departamento, una unidad de trabajo o una organizacion completa. También se
evidencia como un sistema que refleja la forma en que vive una organizacion. Segun
Gilmer (2012) describié que el entorno laboral como “un conjunto de rasgos que
describen una organizacion y la distinguen de otras. Estos rasgos son relativamente
persistentes en el tiempo y afectan el comportamiento de todos los miembros de una

organizacion.

Brunet (1987) plantea que el clima organizacional es una formacion de la empresa
a modo de una mezcla de cualidades personales de un empleado que componen su
calidad, el clima es el que determina al establecimiento. Si esta es perjudicial,
perturbara las relaciones de los colaboradores con la institucion, finalmente poseera

problemas para adaptarse a su moderado externo.

Segun M.S. Piscine (2000), el entorno de trabajo es la percepcion general de los
empleados sobre el entorno fisico y humano en el que se desarrollan las actividades
cotidianas de una empresa. El entorno laboral como elemento temporal en la vida de
una organizacion. En este sentido, el clima se fundamenta en los componentes mas
duraderos arraigados de la cultura organizacional, la historia organizacional, los
valores y las practicas. El ambiente de trabajo se desarrolla de acuerdo con el
compromiso de su propia dinamica, fundada en procedimientos cognoscitivos basicos
como la confidencialidad de las fuentes, las técnicas de seleccion para la aparicion de

investigacién, segun los lideres impulsan a las actitudes o reglas del equipo.

El entorno de trabajo no es mas que el entorno en el que se realiza el trabajo diario.
La aptitud del clima tiene un impacto directo en la satisfacciéon de los colaboradores y,
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por tanto, en la produccion empresarial. Si puede ser fructifero en un buen entorno de

trabajo, tiene todo lo que necesita para tener éxito en su negocio. (Espinoza, 2012)

Asi, los buenos climas sirven a propésitos generales, mientras que los
malos climas destruyen el ambiente laboral, provocando situaciones de
conflicto, inconvenientes y bajo rendimiento. La calidad del ambiente de
trabajo es la gestion social de los gerentes, el procedimiento de los
empleados, la forma en que trabajan, su relacion, sus interacciones con la
sociedad, las maquinas que utilizan, sus caracteristicas de uso y
desempefio. La alta direccion es responsable de promover un buen ambiente
de trabajo y la alta orientacién utiliza su cultura y método de trabajo para
sentar las bases de su crecimiento. La politica de recursos humanos y
desarrollo mejora el clima laboral midiéndolo con metodologias precisas

como las escalas de calificacion. (Morales 2012).

Componentes principales del clima laboral

Emprendedores y PYMES (2016), revista Economundo, entornos de trabajo u
organizaciones son fendmenos complejos, dindmicos, multidimensionales que
presentan las variantes disefio y estructura organizacional y el tamafio de la
organizacion, incluido el organigrama y el nimero de filas. Especializacion del trabajo,
su asignacién, colaboracién y funcion y tarea. Descentralizacidén, concentracion y

centralizaciéon del mando y toma de decisiones.

El entorno general en el que los trabajadores reconocen directa o indirectamente
los accidentes e influyen en su conducta en el lugar de trabajo es una peculiaridad
importante de la diversidad de los trabajadores. El talento humano y su gestion

constan estrechamente vinculados a una variedad de métodos organizativos
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especificos y sensibles al clima. Su informacion, direccion, significado y si es simétrico
o complementario. Controversias surgidas, su gestion y resolucién. El enfoque relativo
del trabajo y la aplicacion del resultado del sistema de recompensa y participacion en

los beneficios.

El estado psicologico de cada colaborador, conjunto u organizacion en general; y,
algunas caracteristicas de valores, aptitudes, normas y actitudes percibidos por
percepcion y determinan el entorno organizacional. El microclima, fenbmeno de
algunas de las organizaciones, que pueden manifestar ciertas caracteristicas de las
entidades integradas en los departamentos o divisiones. Una unidad, que consigue
diferir de lo que otros perciben en diferentes ambitos de la misma organizacién. Por
lo tanto, el clima se puede expresar o definir a nivel de grupos, departamentos o
departamentos dentro de una unidad de toda la organizacion.

Factores del clima laboral

Emprendedores y Pymes (2016), revista Economundo, la temética del clima laboral
ha sido estudiado de forma integral e intensiva durante décadas, identificando
completamente algunos factores que inciden directamente en la eficacia del clima
laboral:

e Liderazgo: se describe al tipo de correlacion que concurre entre un jefe y sus
subordinados y cémo afecta el clima laboral y por ende la produccion de la
empresa. Algunos enfoques desarrollados por la teoria empresarial a este
respecto, el liderazgo flexible y adaptable es probablemente el mejor. En
resumen, los lideres deben poseer la actitud amplia ante otras situaciones. A

veces hay que ser fuerte, a veces comprende.

e Relaciones interpersonales: Se crea entre los empleados debe ser sdélida y
fluida, ya que afecta el estado de &nimo general de la empresa. Debe controlar
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las relaciones y estar consciente de las aversiones y equivocaciones entre los

colaboradores.

Impacto: esto se describe al nivel de responsabilidad que un empleado siente
hacia la empresa, a menudo determinado por la inteligencia de la
responsabilidad de la empresa con el colaborador. Los colaboradores estan
mostrando un mayor compromiso y responsabilidad con las empresas que

ofrecen la mas alta calidad, las mas altas ventas y la mas alta productividad.

Organizacion: se trata de los elementos que componen la empresa, como la
ubicacion, las normas, las instrucciones y los procedimientos operativos. En el
caso de las pequefias y medianas empresas, la organizaciéon empresarial a
menudo no es clara y la direccion lleva a cabo diversas actividades, a partir de
la operacion inclusive la direccion. Por lo tanto, a medida que envejece, debe
tener claro qué actividades continuara ejecutando y qué actividades

encomendara.

Reconocimiento: A menudo se dice que cuando haces lo correcto, nadie lo
recuerda, pero cuando cometes un error, todos lo devuelven. Para contribuir a
un buen ambiente de trabajo, es importante reconocer la
responsabilidad bien realizada. La psicologia corporativa ha demostrado que
las actividades son buenas y disfrutara haciéndola mejor, las oportunidades de

mostrarse conforme a los colaboradores exitosos.

Incentivos: observamos que las empresas con salarios bajos dinamicos tienen

las tasas de rotacion de empleados mas altas. De hecho, tener perennemente

los mismos ingresos refuerza tu compromiso. La energia no es importante

porque siempre recibes el mismo salario. Muchas empresas ahora eligen

programas de recompensas dinamicas que recompensan sus esfuerzos de una

forma u otra. Lo crea o no, esto solo se aplica a las divisiones comerciales,
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pero cada jurisdiccion necesita sus propias metas y objetivos, en base a los
cuales puede desarrollar planes para satisfacer los deseos de los
colaboradores para postularse a cualquier servicio o actividad. Haré mi mejor

esfuerzo.

Igualdad: algunas personas reaccionan igual ante algun estimulo; otras no,
pero es importante tratar a todos por igual. Debemos esforzarnos por brindar
igualdad de condiciones y oportunidades a todos los colaboradores. Trate de
evitar los prejuicios, ya que esto promueve a la envidia de los empleados y
nunca es saludable para el entorno laboral. Los buenos lideres conocen bien a
sus empleados, exploran las debilidades y apoyos de su equipo y saben cdmo

motivarlos.

Objetivos del estudio del clima laboral

Emprendedores y Pymes (2016), revista Economundo, detalla a los objetivos para

el estudio del clima laboral:

Identificar y analizar el estado de satisfaccion laboral de los empleados para
nivelar los aspectos que pueden impedir la consecucién del resultado
planificado.

Identificar las causas de los conflictos que pueden tener consecuencias
inapropiadas.

Evaluacion del proceso de toma de decisiones y conductas practicadas.

Se pueden tomar acciones correctivas en relacién con el plan implementado
para identificar nuevas acciones o complementar las acciones existentes. En

general, la conducta correcta de lideres y administradores.
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Dimensiones del clima organizacional

Segun Brown & Leigh (1996), propusieron 6 factores o dimensiones para calcular el
entorno organizacional. Es un buen soporte, iluminacién de roles, expresiébn emocional,
aporte personal, percepcion y responsabilidad como desafio. Dependiendo de los
componentes del entorno organizacional, se consiguen agrupar en 2 areas. Uno esta
relacionado con la seguridad psicoldgica y el otro con la importancia. Los aspectos de la
cultura organizacional en el primer conjunto hacen referencia a la percepcién de que los
colaboradores tienen un entorno positivo y constante, mientras que la teoria de (James y
James, 1989):

e Apoyo del lider: los empleados reconocen que los miembros cuentan con el sostén
de su jefe, tanto en decisiones y en la forma en que se hacen las cosas. En este
espacio se logran constituir dos puntos extremos. Uno es ver un estilo estricto
como un signo de desconfianza de los empleados, y el otro es un estilo que puede
cambiar o ajustar métodos, abusar y capitalizar la creatividad de los empleados

para resolver dificultades. (Scarpello & Vandenberg, 2012).

e Claridad del rol: el grado de claridad al describir la funcién y las expectativas de
un lugar en particular. El estrés y la insatisfaccion aumentan cuando las
perspectivas sobre como se logran los resultados son incorrectas. Similar a la

interaccion reducida (Breaugh & Colihan; Pattanayak, 2012).
e Expresion de sentimientos personales: la percepcion de libertad de que disfruta

un colaborador es honesto sobre sus emociones hacia la labor y la organizacion

sin temor a represalias (Greennhaus, 2012).

La dimensién de cultura organizacional concierne a la trascendencia psicoldgica y se

describe al discernimiento que los colaboradores tienen la conceptualizacion de su
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trabajo. Esto significa que, si tienen confianza, valdrA la pena.

Explicacion a continuacion.

e Contribucion personal: percepcion de los empleados sobre la importancia y la
importancia de la labor a manera de lograr los objetivos organizacionales (Saleme,
2003).

e Percepcidn: La creencia de que una organizacion valora y aprecia los esfuerzos y
contribuciones de sus empleados (Spector, 1997).

e El trabajo como tarea: la percepcién que tiene una persona de la medida de la

responsabilidad requiere el uso de sus habilidades y habilidades (Woodman, 1993).

Caracteristicas del clima organizacional.

Rodriguez (2001) expresa que el clima organizacional se identifica por:

e Responsabilidad
e Estructura

e Recompensa

e Desafio

¢ Relaciones

e Cooperacion

e Estandares

e Conflicto

En algunas organizaciones logramos evidenciar ciertas escalas caracteristicas de
climas institucionales, hace referencias al compromiso institucional que corresponde
a un ambiente comodo que promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr las metas propuestas. Para efecto se conceptualiza los siguientes conceptos:

(Chiavenato, 1992). Interpreta al clima organizacional como un conjunto de
propiedades del entorno laboral donde el talento humano desempeia su labor

habitualmente, la sociabilidad que un lider tenga con sus subordinados, la relatividad
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entre los colaboradores de la empresa e inclusive la correlacién con la parte externa
como son: los usuarios y proveedores, todas estas caracteristicas van
condescendiendo lo que nombramos entornos efectivos, pueden ser un vinculo para

el buen trabajo en la institucion.

1.3.2. Compromiso organizacional

Es una responsabilidad con la institucion para lograr un objetivo comun, se define
con la responsabilidad a modo del impetu relativo para identificar una entidad y
comprometerse con la empresa. (Arias, 2012)

(Robbins, 2010) manifiesta que el compromiso organizacional, “comprende 3 tipos
de actitudes que todo humano posee entorno con su trabajo definiéndolo como una
etapa mediante el cual un colaborador se identifica con la organizacion en particular,

mediante el cual desea conservar en ello como parte del equipo”.

Otro concepto que se asemeja es la teoria (Davis & Newstrom, 2010) donde el
colaborador se identifica con la organizacion y deseos de perseguir activamente en
involucrase en las actividades laborales, ademas el compromiso consiste en la fuerza
de la colaboracion de un colaborador y su caracterizacion, la responsabilidad

organizacional es caracterizada por:
e Aceptacion y pertinencia de los objetivos y los valores cooperativos.

e Habilidad de ejecutar una energia importante en favor de la institucion.

e Deseo de superacion profesional y pertinencia de institucion.
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Los pensadores Meyer & Allen citados por (Arias, 2011) realizan una propuesta
de interpretacion en cuanto al compromiso organizacional que definen en tres
componentes como son: Afectuoso, de sociedad y formativo; de esta forma la
naturaleza es parte del compromiso respectivamente, el deseo de persistir en la

organizacion.

El compromiso afectivo: como referencia a los lazos emocionales que el recurso
humano forja con la empresay refleja el afecto emocional al observar el bienestar de
requerimientos esenciales de las psicoldgicas y expectativas, donde disfrutan de la
estabilidad dentro de la organizacion. Los colaboradores con este tipo de

responsabilidad se conciben orgullosos de alcanzar metas organizacionales.

El compromiso de continuacién: es la afirmacion de la persona, con relacion a
recursos como son: psicolégico, financiero, fisico, dentro de las oportunidades de
localizar otro cargo, si resolviera desistir a la organizacion. Puesto que, todo
colaborador que tiene un vinculo institucional, razones por las que ha variado en
periodo, recurso econdmico y esfuerzo que implicaria perder la secuencia de
procesos de talento humano; de igual forma percibe que las oportunidades afuera de

la institucidon se ven bien pequefas, se aumenta el compromiso con la organizacion.

El compromiso normativo: como colaboradores de una organizacion es relevante
cumplir las normas, reglamentos y disposiciones considerando que implica la
permanencia y pertinencia por hacer las actividades laborales como el cumplimiento
del deber moral de conexién. Este compromiso se refiere al apego del colaborador
con la organizacion basado en tal sentido de valores como la responsabilidad y la
lealtad, que expresa en la emotividad de perdurar en la institucion para efectuar las

atribuciones y competencias profesionales.

Para efecto el compromiso organizacional es el pilar en algunas actitudes de los

colaboradores mediante el cual demuestran la pertinencia y bienestar institucional a
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la cual pertenecen. En la actitud de los colaboradores es de beneficio para las
corporaciones; puesto que, representa referir al talento humano comprometido, en el
gue, trabajando por cumplir con los objetivos profesionales-personales, asimismo por

el triunfo organizacional en general.

Definiciones de Compromiso Organizacional.

La postura de Robbins, 2000, conceptualiza el compromiso de una organizacién como
una condicion en la que los colaboradores identifican a la institucién en el cumplimiento de
metas y aspiraciones para conservar la membresia en organizacional. Participar en un
compromiso elevado significa equipararse con su labor en particular, y un rango profundo
al referente comprometimiento e la organizacién que conceptualiza el equipararse con su

entorno empresarial.

Para Arias, 2001, expresa que quien concreta la participacion como el impulso relativo
de la identificacion individual y la participaciébn en una empresa. De igual forma para
Hellriegel, 1999, lo interpreta como el compromiso organizacional y la fuerza en la
colaboracion de los empleados y su identidad con la empresa. Su principal caracteristica es
el reconocimiento y aprobacion del objetivo y valores dentro de una empresa, la voluntad
de ejecutar los esfuerzos considerables a favor del beneficio empresarial y la aspiracion de

alcanzar metas en la empresa.

Chiavenato, 1992, refiere que el compromiso de una organizacion es el objetivo de las
conmociones y el conocimiento aprendido e innato de una empresa, asi como la vision y el
intercambio organizacional de los colaboradores. Los compromisos institucionales son una
seria preocupacion para diversas empresas, especialmente si estan investigando practicas
de elusién. En general, existen cuatro tipos de reacciones en esta direccion inmerso en la
teoria de Colquitt, 2007.

e La eleccion de retirarse del contexto profesional, ausentarse con frecuencia.
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e Pretender cambiar la situacion congregandose con otros colaboradores para corregir
el escenario. A esto se le denomina escuchar.
e Valores institucionales de responsabilidad y lealtad.

e Probablemente exista negligencia ante la inoperatividad institucional.

La reaccion de abandono o negligencia reducira el compromiso de la organizacion,
probablemente la participacion de una organizacion crezca si habla y se desarrolla el
cumplimento con honestidad. Los estudios muestran que las caracteristicas y cualidades
gue originan el compromiso emocional y la disciplina amplian probabilidades que una

respuesta se efectiva.

En relacién al comportamiento de los colaboradores se interrelacionan en dos
cualidades que son: los psicolégicos o argumento. Las politicas de conducta que
favorecen una defensa mental en situaciones laborales. Se presentan algunos

ejemplos segun el pensador Colquitt, Edith, 2007:

Detallar: el comportamiento del talento humano.

e Razonar: razones del comportamiento institucional.

e Pronosticar: autoevaluacion institucional.

o Fiscalizar: control al talento humano

e Produccion: la productividad es eficaz es de bajo costo es igual a eficiente.

Ausencia: dificulta a la empresa en cuanto al recurso financiero y disminuye la

posibilidad de cumplir los objetivos.

(Suérez, 2013) expresa que el comportamiento humano depende de la
motivacion e inspiracion que tengan los colaboradores por la produccion y alcance
del cumplimiento de metas institucionales, es necesario recalcar que la pertinencia
institucional es la base primordial para la estabilidad emocional, al existir el trabajo
en equipo la empresa tiene niveles altos de progreso. Los estudios del
comportamiento organizacional es una dinamica estructural donde se propone

describir cualidades positivas para el buen clima institucional.
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Importancia /compromiso organizacional

Segun (Hellriegel & Colbs, 2009), la importancia del compromiso institucional se
basa en que el talento humano se sienta comprometido en las actividades y tareas
de encomendadas por su inmediato superior, se debe tenr en cuenta que el esfuerzo
de los colaboradores se edivencia en el logros de objetivos organizacionales. Dicho
compromiso se identifica con los valores como la lealtad que llega a la contribuir de
forma activa en los logros, metas, siendo el compromiso actitudinal hacia el enotrno

de la labor.

En ciertos estudio a niovel inetrnaiconal se concoe la siguiente frase “ponerse la
camiseta”, que significa que el colaborador posee en nivel alto un afecto de
responsabildiad en su labor, cuando se evidenmcia el compromiso de forma voluntaria
en relacion a las horas ejercidas o dias de descanso asegurando que las actividade
slaborales esten bien realizadas, paar el fiel cumplimiento de actividades de
compromiso laboral es: comunicar infroamcion pertiennete de la empresa, fromentar

la comunicacione fectiva y la etica en la emrpesa.

De igual forma existe la postura de (Alcaciega, 2002), donde manifiesta que la
principal conducta de los colaboradores tiene un enfoque basado en la confianza, la
integridad y la comunicacion entre la insttucion y los miembros, el enfoque que
incrementa el éxito contribuye al excelente desempefio y la productividad del
trabajador en equipo e individual. Asimismo la teoria de Altafuya, 2012, expresa que

los beneficios de contar con colaboradores comprometidos se basan en 5 indicadores:

Aumento productivo

e Satisfaccion laboral y del usurio/cliente

¢ Incremento la retencion de colaboradores
e Compromiso y éxito

e Mejora la cultura de la organizacion
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Estos indicadores establecen beneficios para el desarrollo institucional y la

satisfaccion de las autoridades y colaboradores

1.4 Formulacién del problema

¢ Existe relacion en el clima laboral y compromiso organizacional en el personal

docente del Centro Educativo Antonio Issa Yazbek, Santa Elena, Ecuador, ¢20177?

1.5 Justificacion del estudio

La investigacibn como aporte al conocimiento en el area educativa, se justifica por la
conveniencia porque el compromiso organizacional es de importancia en el contexto del
clima y trabajo en equipo de debe existir en las instituciones educativas que estan bajo
objeto de estudio; puesto que el contexto de la calidad educativa en el Ecuador se han
generado cambios progresivo en la Ley de Organica de Educacion que para garantizar la
educacién, debe estar en un excelente clima organizacional que el personal directivo y
docente sientan pertinencia y responsabilidad; ya que la calidad, esta considerada como un

elemento que forja a la gestion administrativa.

El estudio tiene relevancia social puesto que, mediante la determinacion de las variables:
cima laboral y compromiso organizacional, reflejan los requerimientos reales del centro
educativo institucion, para el mejoramiento del servicio educativo interno y externo se deben
implementar estrategias que logren el beneficio de quienes conforman la comunidad

educacional, siendo el alcance en fortalecer el clima laboral.

El presente estudio posee implicancias practicas, referente a la conceptualizacion de las
variables que se vinculan con la mejora continua que posee elementos fundamentales de
pertinencia institucional, procesos administrativos del talento humano y el clima efectivo, de
igual forma propicia a las mejoras en la productividad institucional, el aporte a la

investigacion permite conocer efectos del clima y comportamiento del talento humano que
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actualmente es prioridad para regular los proceso educativos-administrativos vy

pedagogicos.

Metodol6gicamente, el estudio refiere y demuestra la efectividad del clima laboral y
comportamiento organizacional en la aplicacion operativa y estadistica del método,
procedimiento, técnica e instrumento aplicados, gracias a la confiabilidad mostrada que
podra ser utilizada para indagaciones futuras, siendo referente de guia en ambas variables
y se coloca a disposicion del area de investigacion los instrumentos que facilmente sefialan

eficacia y confianza.

Hipotesis

Hi: Existe relacion en el clima laboral y el compromiso organizacional del personal

docente del centro educativo “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena, Ecuador, 2017.

Hipotesis nula

Ho: No existe relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional del
personal docente del centro educativo “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena, Ecuador,
2017.

Hipétesis de trabajo

Hi: Existe relacion entre el clima laboral y la dimension del compromiso afectivo del
personal docente del centro educativo “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena, Ecuador,
2017.

Ho1: No existe relacion entre el clima laboral y la dimension del compromiso afectivo

del personal docente del centro educativo “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena,
Ecuador, 2017.
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H2: Existe relacion entre el clima laboral y la dimension del compromiso de continuidad
del personal docente del centro educativo “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena,
Ecuador, 2017.

Ho2: No existe relacion entre el clima laboral y la dimension del compromiso de
continuidad del personal docente del centro educativo “Antonio Issa Yazbek”, Santa
Elena, Ecuador, 2017.

Hs Existe relacion entre el clima laboral y la dimension del compromiso normativo del
personal docente en del centro educativo “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena,
Ecuador, 2017.

Hos: No existe relacion entre el clima laboral y la dimension del compromiso normativo
del personal docente del centro educativo “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena,
Ecuador, 2017.

1.6 Objetivos

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el compromiso organizacional
del personal docente en la Unidad Educativa “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena,
Ecuador, 2017.

e Identificar el nivel del clima laboral en el personal docente en la Unidad
Educativa “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena, Ecuador, 2017.
e Describir el nivel de compromiso organizacional del personal docente en la

Unidad Educativa “Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena, Ecuador, 2017.
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Evaluar la relacion que existe entre el clima laboral y la dimension del
compromiso afectivo del personal docente de Unidad Educativa “Antonio Issa
Yazbek”, Santa Elena, Ecuador, 2017.

Evaluar la relacibn que existe entre el clima laboral y la dimension del
compromiso de continuidad del personal docente de la Unidad Educativa
“Antonio Issa Yazbek”, Santa Elena, Ecuador, 2017.

Evaluar la relacién que existe entre el clima laboral y la dimension del
compromiso normativo del personal docente de la Unidad Educativa “Antonio

Issa Yazbek”, Santa Elena, Ecuador, 2017.
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Il. METODO

2.1 Disefio de investigaciéon

Por su caracter, el disefio de la indagacion es descriptivo correlacional de efecto
trasversal, tiene como propadsito establecer la relacion entre el clima laboral y compromiso
organizacional. El método descriptivo como la observancia directamente e indirectamente.
(Hernandez, 2010) instituye que el estudio descriptivo se re-direccionan a la pesquisa de

especialidades propios de los fendmenos a ser estudiados.

Por su naturaleza, la pesquisa adopta el enfoque cuantitativo, es una sefial de la pesquisa
cientifica, saliente enfoque utiliza procesos sisteméaticos y empiricos para lograr nueva y
conservarse los objetivos planteados. La recoleccion de datos se la hace mediante la
observacion directa. (Avila, 2013). Por lo que, la pesquisa cuantitativa se ajusta a todos los
aspectos que son observados y capaces de ser cuantificados, su metodologia empirica
analitica se lugarefio de pruebas estadisticas para ocasionar a parentesco la observacion
de la nueva. (L6pez, 2009) establece que el enfoque cuantitativo contribuye al calculo de

datos, a través de medidas estadisticos, con el fin de comprobar teorias.

El estudio se valida con enfoque cuantitativo porque persigue indispensablemente
determinar la incidencia de las variables clima laboral y el comportamiento
organizacional, con principal objetivo de determinar la relacion entre ambas, en este disefio
se evalua el enfoque cuantitativo que basicamente es la correlacion entre variables en un

tiempo fijo precisando un sentido de pertenencia institucional.

Grafico Nro. 1 disefio de investigacion



Donde:
M = Esta constituida por 29 docentes y 2 directivos.
Ox = Clima Laboral
Oy = Compromiso Organizacional.

r = Coeficiente de relacién o nexo entre las dos variables.

Variables
Variables 01:

Clima Laboral

Variable 02:

Compromiso Institucional
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2.2 Variables, operacionalizacién

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION ] ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 3
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Soporte del Crea un efectivoclima | 1-2-3
. . . Totalmente en
inmediato/superior laboral. -4-5
desacuerdo.
Descubren con
Describio que el ) .
) ) claridad las funciones,
entorno laboral La variante se refiere a la
yelrolenla
como “un conjunto muestra de estudio y ) L
o Rol y claridad organizacion. 6-7-8
de rasgos que procedimiento del
describen una instrumento aplicado en el Pertinencia 9-10-11
organizacion y la presente estudio, la Aporte personal institucional -12 En
CLIMA LABORAL distinguen de otras”. muestra fue dirigida a Descubre que el desacuerdo.
Estos rasgos son docentes, se establecio la esfuerzo y trabajo son
relativamente fiabilidad estadistica del respetados  por la| 13-14 -
persistentes en el instrumento que se Reconocimiento organizacion. 15
tiempo y afectan el direcciono para la Emociones y Opiniones dentro de la| 16 —17 —
comportamiento de recoleccion de datos, sentimientos organizacion 18 - 19 Indeciso.
todos los miembros | obteniendo como resultado
de una el 100%, aportando una
organizacion. medida de fiabilidad, que Emprende retos
Gilmer (2012) consta de 18 items. Trabajo en equipo . | empresariales. 20-21
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COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Es una condicién en
la que los
colaboradores

identifican a la
institucion en el
cumplimiento de
metas y aspiraciones
para conservar la
membresia en la
organizacion.

Participar en un
compromiso elevado
significa equipararse
con su labor en

particular.

La variable se refiere a la
muestra y el procedimiento
del instrumento que se
implemento en el estudio.
Se observa la conducta en
los docentes a través de la
encuesta. El instrumento
valora las dimensiones que

constan de 18 items.

1-2-3
Compromiso Involucramiento —-4-5-
expresivo. institucional. 6

7-8-9

Compromiso de Relacion del esfuerzo| —10-11
persistencia. y recompensa -12

Valores como la lealtad | 13 — 14 —

Compromiso y responsabilidad 15-16 -17
sistematico. -18

De acuerdo.

Totalmente de

acuerdo.

36




2.3 Poblacion y muestra.

La poblacion es el conjunto de personas con cualidades similares observables
dentro de un contexto y momento determinado. (Avila, 2013), mientras que la
muestra es un subconjunto de sujetos o casos extraidos de una poblacion, que
supone caracteristica, la muestra figura lo mas fielmente posible las

particularidades del conjunto total. (Carvajal, 2005).

Para el presente estudio la muestra es la misma poblacion de estudio que
se establece por 29 maestros y 2 directivos.

Tabla Nro. 1 Poblacién y muestra

ITEM Estrato POBLACION
1 Autoridad 2
2 Docentes 29
Total 31

Base de datos de la UTH.
Elaboracion propia

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1. Técnica
Consiste en observar los fendmenos, recopilar informacion y validarla con el
propésito de enviar al analisis e interpretacion de resultados. (Gonzéalez,2012). Para
la recoleccion de datos se obtuvo las opiniones de todos los participantes mediante
encuestas con la escala. La técnica es la encuesta a través de preguntas se plantea
recolectar datos de las variables: “clima laboral” y “compromiso organizacional’

para relacionarlas entre si.
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2.4.2. Instrumentos

Sirven para la recoleccion de informacion, valida los datos en observacion de
las variables de indagacion. (Arias, 2014).
Segun Sabino, 2011, menciona que el instrumento es el recurso en el que se puede
amparar el indagador a fin de acercar al fendmeno para extraer
informacion, sintetizar aportes de las bases tedricas al elegir datos que
corresponden a indicadores de cada una de las variables de estudio. Elinstrumento
de la encuesta es el cuestionario, mismo que radica en diferentes interrogantes
sobre las dimensiones que se va a medir y la escala de cualidades, son las

siguientes:

Variable: clima laboral
e Soporte del inmediato/superior. (5 items)
e Roly claridad. (3 items)
e Aporte personal. (4 items)
e Reconocimiento. (3 items)
e Emociones y sentimientos. (4 items)

e Trabajo en equipo. (2 items)

Variable: compromiso organizacional

e Compromiso expresivo. (6 items)
e Compromiso de persistencia. (6items)

e Compromiso sistematico. (6 items)

Para medir las variantes se implementd la escala de Likert, donde segun
Santesmases (2012), expresa que es la medida de “una variante que constituye en

solicitar al encuestado que opine de acuerdo a los indicadores que se valoran”.

Variable clima laboral y compromiso organizacional: totalmente en desacuerdo,

en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

38



3.4.3. Validez

Esté referida al valor del instrumento que mide a las variables, donde se valida
cuantitativamente datos representantivos. (Valles, 2012). Para el resultado de los
instrumentos, se implementé mediante criterios de evaluacion.

e Validez de los contenidos
Los 39 items fueron considerados.
e Larelacion - variable y dimensiones - 39 items
e Larelacion - dimensiones e indicadores — 39 items

e Larelacion - indicadores - 39 items

3.4.4. Confiabilidad

La confiabilidad se re-direcciona a la exactitud de las comprobaciones. La
fiabilidad de forma estadistica instituye si la experimentacién es reproducible o no.
(Arias, 2004). La confiabilidad de la validacion de los resultados de los instrumentos
es: el grado de significancia para ambas variables y dimensiones representan en
nivel alto; es decir, mayor que 0.05, por lo que los fundamentos se manejan como

una colocacién normal.

2.5 Métodos de analisis de datos

Los estudios han desarrollado los siguientes aspectos:
e Estadistica descriptiva a través del andlisis estadistico de frecuencia con
las tablas y graficos.
e Estadistica inferencial a través del andlisis estadistico de relacion y

correlacion y regresion lineal.
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2.6 Aspectos éticos.

La investigacion se consideré con el aval técnico respectivo a informantes y las
fuentes de informacién, que estara inmerso del marco de la ética, segun se detalla

a continuacion:

Valores: la indagacion buscé plantear mejoras al clima laboral y comportamiento
organizacional del centro educativo, ubicado en el canton Santa Elena —

Ecuador

e Validacion cientifica: metodol6gicamente es sistematico, fundado en teorias
cientificas y experimentales.

e Equilibrio favorable: el beneficio es para el personal de maestros y los
integrantes de la comunidad educacional.

e Respeto hacia los participantes: estaran protegidos dentro de la privacidad.
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[ll. RESULTADOS

Figura 1
Nivel del clima laboral en el personal docente del centro educativo Antonio Issa
Yazbek, Santa Elena-Ecuador, 2017.

54,8

60

50

40

30

porcentaje

20

10

Inadecuado Nivel climBY5% al Muy bueno

Fuente: Tabla 1

Descripcion:

En los resultados de la figura 1, se observa que la mayor cantidad de docentes 17
(54.8%), opinan que el nivel de clima laboral es bueno, luego 12 (38.7%) indican
que el nivel es muy bueno y 2 (6.5%), establecen que el clima laboral es

inadecuado.
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Figura 2

Nivel de compromiso organizacional del personal docente del centro educativo

Antonio Issa Yazbek, Santa Elena-Ecuador, 2017.

74,2
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Bajo Regular Alto
Nivel de compromiso organizacional

Fuente: Tabla 2.

Descripcion:
En la figura 2, se tiene que el 74.2% (23) de docentes estan en el nivel regular de
compromiso organizacional, luego el 22.6% (7) presentan el nivel bajo, y el 3.2%

(1) tienen el nivel alto.
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Tabla 3

Correlacion entre clima laboral y la dimensién compromiso afectivo.

Compromiso afectivo

Correlacion de

0.631
Pearson

Clima laboral
N 31

En la tabla 3, los resultados de la correlacién r de Pearson, indican correlacion
positiva moderada (0.631) es decir a mejor compromiso afectivo, mejor clima

laboral o menor compromiso afectivo, mejor clima laboral.

Tabla 4

Correlacion entre clima laboral y la dimension compromiso de continuidad.

Compromiso de continuidad

Correlacion de Pearson 0.660
Clima laboral

N 31

En la tabla 4, los resultados de la correlacion r de Pearson, indican correlacion
positiva moderada (0.660) es decir a mayor compromiso de continuidad, mejor

clima laboral o menor compromiso de continuidad, menor clima laboral.

Tabla 5

Correlacién entre clima laboral y la dimensién compromiso normativo.

Compromiso normativo

Correlacion de

Pearson 0.238

Clima laboral
N 31
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En la tabla 5, los resultados de la correlacion r de Pearson, indican correlacion
positiva débil (0.238) es decir a mejor compromiso normativo, mejor clima laboral,

0 menor compromiso normativo, mal clima laboral.

Tabla 6

Correlacién entre clima laboral y compromiso organizacional.

Compromiso
organizacional

Coréelauon de 0.651
Clima laboral earson
N 31

En la tabla 6, los resultados de la correlacion r de Pearson, indican correlacion
positiva moderada (0.651) es decir a mayor compromiso organizacional, mejor

clima laboral o menor compromiso organizacional, mal clima laboral.
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IV. DISCUSION

Lainfluencia del clima organizacional segun (Alcaciega, 2002), expressa que
que la principal conducta de los colaboradores tiene un enfoque basado en la
confianza, la integridad y la comunicacion entre la insttucion y los miembros, el
enfoque que incrementa el éxito contribuye al excelente desempefio y la
productividad del trabajador en equipo e individual, en referencia al resultado
obtenido en la correlacion se evidencia que existe correlacion de forma positiva y
moderada siendo un total de (0.651); es decir que a mayor compromiso
organizacional, mejora el clima laboral o también se puede interpretar que a menor
compromiso organizacional, mayor es clima laboral en el centro educativo Antonio

Issa Yazbek, para referencia el dato se observa en la tabla nro. 6.

Otra teoria es la de Mata, 2009, analiza que el estado psicolégico de cada
colaborador, conjunto u organizacion en general; y, algunas caracteristicas de
valores, aptitudes, normas y actitudes percibidos por percepcion y determinan el
entorno organizacional. El microclima, fendmeno de algunas de las organizaciones,
gue pueden manifestar ciertas caracteristicas de las entidades integradas en los
departamentos o divisiones. Una unidad, que consigue diferir de lo que otros
perciben en diferentes ambitos de la misma organizacion. Por lo tanto, el clima se
puede expresar o definir a nivel de grupos, departamentos o unidades dentro de
toda la organizacion. Razon por la cual en el centro educativo Antonio Issa muestra
gue el estado de psicologico del personal docente y directivo se basa en el clima
laboral la carga de trabajo hace que interfiera tanto en las emociones como en el

trabajo en equipo.

Ademas, como referente tedrico tenemos al trabajo elaborado por Aguado
(2012), donde reflexiona que el ambiente laboral de los docentes les permite
satisfacer los requerimientos y expectativas institucionales, aunque no en el nivel
optimo que necesita. Lo que hace referencia en los resultados de este estudio es

gue el nivel del clima laboral del personal docente del centro educativo Antonio Issa
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Yazbek, ciertos docentes figuran en un (54.8%) establecen que que el nivel de clima
laboral es aceptable (bueno), por lo que es un indicador que se debe ejecutar
estrategias organizacionales, puesto que el clima laboral es el pilar coyuntural en

la ejecucion de la institucion.

(Davis & Newstrom, 2010), narra que el colaborador se identifica con la
organizacion y deseos de perseguir activamente en involucrase en las actividades
laborales, ademas el compromiso consiste en la fuerza de la colaboracién de un
colaborador y su caracterizacion, la responsabilidad organizacional es
caracterizada por la aceptacion y pertinencia de los objetivos y los valores
cooperativos, habilidad de ejecutar una energia importante en favor de la institucion
y deseo de superacion profesional y pertinencia de institucion. Razén por la cual en
el centro educativo Antonio Issa Yazbek, el 74.2% de los maestros responden de
forma regular en el compromiso organizacional, donde es gravitante, ya que, la
motivacion incide negativamente en el clima organizacional, principalmente en los
aspectos de la falta de afirmacioén a las aportaciones de los maestros que hace que
tenga un nivel bajo en la responsabilidad que asumen en lo laboral.

La relacién que existe entre ambas variables clima laboral y la dimension del
compromiso expresivo se obtuvo un rango positivo moderado a un (0.631); es decir
gue, a mejor compromiso expresivo, excelente clima laboral o podemos interpretar
que, a menor compromiso expresivo, mejora el clima laboral en los docentes.
Situacidon que se hace referencia a la postura de Rivera (2010) donde el
compromiso institucional es afectivo siempre y cuando se maneje el trabajo en
equipo la equidad de trabajo colaborativo y que son aptitudes mostradas por los

maestros que a mayor grado del compromiso normativo es mas efectivo.

Arias (2001), sefiala en cuanto al compromiso de continuacion hace
referencia que, el trabajador se siente vinculado a la institucién porque ha invertido
tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también
percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se

incrementa su apego con la empresa. Esto trae como consecuencia al resultado
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obtenido que la relacién entre el clima laboral y la dimension del compromiso de

continuidad del personal docente es una correlacion positiva moderada (0.660).

En los resultados obtenidos del clima laboral y la dimensién del compromiso
sistematico del personal de maestros manifiestan que la relacion es positiva en
estado débil a (0.238), donde es viable que el resultado asuma la teoria de Arias,
2001, donde se expresa que la participacion del personal es el impulso relativo de
la identificacién individual y la participacién en una empresa. De igual forma para
Hellriegel, 1999, que lo interpreta como el compromiso organizacional y la fuerza

en la colaboracion de los colaboradores y su identidad con la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Existe correlacion positiva moderada (0.651) sintetiza que, a mayor
compromiso organizacional, mejora clima laboral o menor compromiso
organizacional, mal clima laboral. En el experimento de hipétesis
correlacional, el valor automatizado es de 4.62 dado que a mayor del valor
tabular es de 2.05, estableciendo que se rechaza la hipétesis (nula), dado

gue existe correlacion significativa entre las variables.

El nivel del clima laboral en los maestros de la Unidad Educativa Antonio
Issa Yazbek indican en su mayor porcentaje que es bueno, mientras que en
el compromiso organizacional indican que es regular, esto significa que es

bueno ya que no se encuentra en un nivel bajo ni alto.

La relacion entre las variables: clima laboral y compromiso organizacional
sobre 31 participantes estudiados, docentes de la Unidad Educativa Antonio
Issa Yazbek (Ecuador, 2017), existiendo relacion positiva moderada, a
mayor compromiso institucional mayor clima laboral lo que se contradice en
un campo previo como el de Mata (2009) donde se localizé la relacién

significativa de las variables.

La relaciobn que existe entre el clima laboral y las dimensiones del
compromiso afectivo y de continuidad indican una correlacion positiva
moderada a diferencia de la dimension del compromiso normativo que indica
una correlacién positiva débil, menor clima laboral, algo ligeramente
parecido a lo hallado en estudios previos donde los docentes muestran

mayor grado en el compromiso afectivo y de continuidad.
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VI. RECOMENDACIONES
En cuanto a los resultados obtenidos en el presente estudio de investigacion,
asi como de lo observado durante el desarrollo del mismo, se recomienda lo

siguiente:

Los directivos; rectores, directores y padres de familia, deben tener
intencionalidad a la realizacibn de los cambios como personas que
interactian en la Unidad Educativa Antonio Issa Yazbek, con el objetivo de
fomentar y mantener un clima institucional armonioso y tenga implicancia

para un mejor desempeio docente.

El personal directivo y jerarquico de la Unidad Educativa Antonio Issa
Yazbek, en coordinacién con los sectores educativos regionales, deben
implementar programas de capacitaciones en el campo de la gestion
administrativa y asi mejorar la capacidad organizativa para fortalecer la

actitud investigativa e innovadora.

Se sugiere al personal directivo de la Unidad Educativa Antonio Issa Yazbek,
implementar jornadas y capacitaciones de estrategias como trabajos
grupales, realizacién de talleres, coordinaciones pedagodgicas ya que ello
proporciona un trabajo mas cohesionado mejorando la identificacion y
cumpliendo los objetivos lo cual convierte en una Unidad Educativa de
calidad.

Los docentes de la Unidad Educativa Antonio Issa Yazbek, se recomienda
presentar al rectorado, propuestas de implementar un sistema de plan
estratégico con objetivos para fortalecer el clima laboral a nivel de aula y

Unidad educativa.

En los posteriores estudios de investigacion se puedan ampliar y mejorar el
presente, y utilizar instrumentos de medicion y manipulacion de la variable
independiente que permitan el analisis del gran complejo educativo que

presentan las Unidades educativas.
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Manantial de Guangala, 15 de septiembre de 2017.

MSc. Maritza Rocafuerte Orrala.
RECTORA DE LA UNIDAD EDUCATIVA “ANTONIO ISSA YAZBEK”

Presente.

Nos permitimos solicitar autorizacion para llevar a cabo un proyecto de
investigacion titulado: Clima Laboral y el Compromiso Organizacional del
personal docente en la Unidad Educativa “Antonio Issa Yazbek”

Nos presentamos ante usted como Lic. Luis Feliciano Pozo Malavé e Ingrid
Yuliana Malavé Limones, estudiantes de la Universidad de Posgrado ‘CESAR
VALLEJO" Tumbes - Per(. El estudio a realizar es representativo para la tesis
de Maestria dentro de la materia disefio de proyecto de investigacion.

El proyecto a realizar consiste en investigar acerca del Clima Laboral y
Compromiso Organizacional del personal docente. La investigacion incluira la
aplicacion de instrumentos de medicion a fin de recabar la informacion
necesaria.

Toda informacién proporcionada por cada sujeto de investigacion sera
estrictamente confidencial.
Agradecemos de antemano su atencin, quedamos de usted.

ATENTAMENTE,
/) .'1%
ey ¥ s
Lic. Lui alavé Lic. Ing, Ultana Malavé Limones

ESTUDIANTE DE LA UNIVERSIDAD  ESTUDIANTE DE LA UNIVERSIDAD
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&, UNIDAD EDUCATIVA

A=) “ANTONIO ISSA YAZBEK”
*”%,,s,ﬁf Manantial de Guangala — Colonche — Santa Elena — Ecuador
AUTORIZACION

Lic. Ingrid Yuliana Malavé Limones y Lic. Luis Feliciano Pozo Malavé

ESTUDIANTES DE LA UNIVERSIDAD DE POSGRADO “CESAR VALLEJO”

Presente:

Por medio de la presente se les informa que el rectorado de la Unidad
Educativa “Antonio Issa Yazbek” a cargo de la Master Maritza Rocafuerte Orrala,
autoriza a la Lic. Ingrid Yuliana Malavé Limones y Lic. Luis Feliciano Pozo
Malavé, estudiantes de la Universidad de Posgrado “César Vallejo” Tumbes —
Perq, a llevar a cabo un proyecto de investigacion referente al Clima Laboral y
Compromiso Organizacional y la aplicacién de instrumentos.

Manantial de Guangala, de septiembre de 2017.

ATENTAMENTE,

MSc. Maritz)éﬂ'é&é erte Orrala
RECTORA DE LA UNIDAD EDUCATIVA
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HOJA DE VIDA

EORMATO DE CURRICULUM VITAE
DATOS PERSONALES.-
Richard Josué Cruz Gonzales
Nombres Apellido Paterno Apellido Materno
LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO:
Chimbote 25 - 01 - 1985
Lugar dia mes afio
Peruano
NACIONALIDAD:
42925333

DOCUMENTO DE IDENTIDAD:

P.J. San Juan Mz -12 Lte - 14

DIRECCION:
Calle Luis Pardo

Avenida/Calle/Jr. No. Dpto.
URBANIZACION: San Juan

DISTRITO: Chimbote
PROVINCIA: Santa
DEPARTAMENTO: Ancash
TELEFONO FIJO: 043-503341
TELEFONO MOVIL: 949430898

CORREO ELECTRONICO: richard_2501@hotmail.com

COLEGIO PROFESIONAL: Colegio de Profesores del Perti

REGISTRO N°: 0542925333

PERSONA CON DISCAPACIDAD: Si( ) NO (X)
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Il. FORMACION ACADEMICA

La informacién a proporcionar en el siguiente cuadro debera ser precisa, debiéndose
adjuntar los documentos que sustenten lo informado, segln lo prescrito en los términos

de referencia.

FECHA %E
CENTRO DE Ao | Afo | EXTENSION CIUDAD/
W ESTUDIOS | T COALIDAD | cio | PN =g PAIS
(MES/ANO)
DOCTORADO U'mverSIda.d Doctorade en 2017 —— Chlmb?te -
César Vallejo educacion Perti
Universidad Boscondin s Nuevo
MAESTRIA Nacional del | . L. 2010 | 2013 | Marzo/2015 | Chimbote -
investigacion i
Santa Peru
POSTGRADO
i0 Nuevo
Universidad s:::::::_?:_ Chifbota =
LICENCIATURA Nacional del 2003 | 2008 | Enero /2013 3
Lenguay Peru
Santa .
Literatura
Universidad Nuevo
BACHILLER Nacional del | Educacién | 2003 | 2008 |Octubre/2010| Chimbote -
Santa Perd

Estudios complementarios de los Ultimos 5 afios: cursos de especializacién, diplomados,
seminarios, talleres, etc. afines al cargo y responsabilidades que asumira en el desarrollo del

Programa.
NIVEL
(CURSOS DEO -

ESPECIALIZACION, CENTRO DE DURACION TIPO DE
DIPLOMADOS, ESTUDIOS TENA BICIO | PN | siomAS) CONSTANCIA
SEMINARIOS,

TALLERES, ETC.)
Diplomado para
Universidad docetites
Diplomado " : universitarios en | 10-13 | 03-14 340 Diploma
César Vallejo E ’
metodologia activa y|
participativa
Centro de ; g
Curso diomas dela | velBasicodel | 11213 5 Constancia

UNS Idioma Inglés
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ML

EXPERIENCIA DE TRABAJO
a) CENTRO DE TRABAJO ACTUAL
NOMBRE DE LA INSTITUCION ENTIDAD CONDICION PROVINCIA REGION
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Privada Contrato Santa Ancash
b) EXPERIENCIA PROFESIONAL EN CAPACITACION Y/O FORMACION EN
SERVICIO
Experiencia profesional en capacitacion acumulada 1 aflo__10 _meses
NOMBRE DE FECHA DE FECHA DE TIEMPO
LA INSTITUCION 0| CARGO DESEMPERG | _ PESCRIPCIONDEL | oy e | CULMINACION | ENEL
EMPRESA TRABAJO REALIZADO | "™, a0 (MES/ANO) | CARGO
Universidad RARAEY Mgmtor Momtorep dgf:ente g Diciembre/
, ; de gestion Capacitacion Abril /2014 8 meses
César Vallejo e 2014
académica docente
Compaiiia Docente -
Peruana de Contratado - méc?l:?;:(:olf em Marzo / Agosto / P
Investigacion Curso de v Y1 2015 2015
y Desarrollo | Especializacion
Asesora y :
Universidad Monitora de Momtorep d(?,cente . Diciembre/
; ; i Capacitacion Abril / 2015 8 meses
César Vallejo gestion 2015
S docente
académica
¢) EXPERIENCIA PROFESIONAL EN DOCENCIA SUPERIOR
Experiencia profesional 2 afios 8 meses
NOMBRE DE FECHA DE FECHA DE TIEMPO
LA INSTITUCION O CARGO DESCRIPCION DEL | \\iei MES/ | CULMINACION | ENEL
EMPRESA DESEMPENADO | TRABAJO REALIZADO ARO) (MES/ ARO) CARGO
Universidad Docepte =Th chtadg deicinse/ Diciembre - |2 afiosy 8
; ; Coordinador de Coordinador de  |Marzo - 2013
César Vallejo > - 2015 meses
asignatura eventos académicos
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Declaro que los datos consignados responden a la verdad, en caso necesario, autorizo su
investigacion y me someto a las sanciones del caso: Ley del Procedimiento Administrativo
General N° 27444-Art.IV-1.7, 1.16 y Cédigo Penal Cap. llI- Art.4111.

Chimbote, 30 de noviembre de 2015

£ -

7 FIRMA ~'/ *

HUELLA DIGITAL J
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Yo,MSc. Ignacia Maritza Rocafuerte Orrala, Rectora de la Unidad Educativa
“Antonio Issa Yazbek’, dejo constancia de haber revisado los items de los
cuestionarios de encuesta que los investigadores Ingrid Yuliana Malavé Limones
y Luis Feliciano Pozo Malavé usaron para su trabajo de tesis Clima Laboral y el
Compromiso Organizacional del personal docente en la Unidad Educativa
“‘Antonio Issa Yazbek’ Manantial de Guangala ~ Santa Elena - Ecuador, 2017.

Ambos instrumentos miden, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos
de acceso a la informacién con varias preguntas al respecto. Los instrumentos
muestran un dominio especifico de contenidos de lo que se mide y son
consecuentes con mediciones previas que han surgido de investigaciones
precedentes.

En tal sentido, garantizo la validez de dichos instrumentos presentados por los
referidos investigadores.

12 de diciembre del 2017

MSc. Ignacia Ro

Réctora
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IGNACIA MARITZA ROCAFUERTE ORRALA
DATOS PERSONALES:

NOMBRES: Ignacia Maritza
APELLIDOS: Rocafuerte Orrala

CEDULA DE IDENTIDAD: 091450455-0

FECHA DE NACIMIENTO: 31/07/197

Pais: ECUADOR

Provincia: SANTA ELENA

Cantén: SANTA ELENA

LUGAR DE NACIMIENTO: Parroquia Manglaralto
Domicilio: Parrequia Colonche

Direceion: BARRIO TIBURCIO ROSALES
Teléfono: 0982848137

Correo electrénico: ignacia rocafuerte@hotmail.com
ESTADO CIVIL: Unién Libre

Instruccion Formal:

MAGISTER EN GERENCIA Y LIDERAZGO EDUCACIONAL
CUARTO NIVEL - MAESTRIA
UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

LICENCIADA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION MENCION:
EDUCACION BASICA

TERCER NIVEL _

UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

PROFESORA DE SEGUNDA ENSENANZA MENCION EN SUPERVISION Y
ADMINISTRACION EDUCATIVAS

TERCER NIVEL

UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA -

PROFESORA DE RELIGION
ARQUIDIOCESIS DE GUAYAQUIL

BACHILLER EN TECNICO INDUSTRIAL ESPECIALIZACION: PESCA
BACHILLERATO

Experiencia:

v" DOCENTE / UNIDAD EDUCATIVA "ANTONIO ISSA YAZBEK"
Provincia: Santa Elena Parroquia: Colonche
2016/05/25 Hasta la actualidad

v" DOCENTE / ESCUELA DE EDUCACION BASICA "LUCRECIA CISNEROS'
Provincia: Santa Elena Parroquia: Colonche

2011/05/17 2016/05/25
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v DOCENTE / UNIDAD EDUCATIVA "SAN ALBERTO MAGNOQO"
Provincia: Santa Elena Parroquia: Colonche
2009/04/01 2011/05/15

v" DOCENTE / UNIDAD EDUCATIVA "MANGLARALTO"
Provincia: Santa Elena Parroquia: Manglaralto
2008/04/01 2009/01/30

v DOCENTE / ESCUELA DE EDUCACION BASICA "ALFREDO SANZ
RIVERA"
Provincia: Santa Elena Parroquia: Manglaralto
1991/05/13 1993/01/29

2004/04/19 2005/01/28

v" DOCENTE / UNIDAD EDUCATIVA PARTICULAR A DISTANCIA “DON
BOSCO” EXTENSION
Provincia: Santa Elena Parroquia: Manglaraito
2000/05/06 2002/01/26

v" DOCENTE / LIBRE ESCOLARIDAD A DISTANCIA “SANTA MARIA DEL
FIAT” DE OLON.
Provincia: Santa Elena Parroquia: Manglaralto
1999/05/08 2000/02/06

v" DOCENTE / UNIDAD EDUCATIVA PARTICULAR A DISTANCIA “DR.
EUGENIO ESPEJO”
Provincia: Santa Elena Parroquia: Manglaralto
1996/05/11 2001/02/04 ;

v DOCENTE / UNIDAD EDUCATIVA FISCOMISIONAL"SANTA MARIA DEL
FIAT"
Provincia: Santa Elena Parroquia: Manglaralto
1993/04/05 2002/01/31

Capacitacion:

SEMINARIO POR EL RESCATE DE LOS VALORES
(8 horas)

RECURSOS HUMANOS/PERSONAL

LIBROCENTRO

76



SEMINARIO JORNADAS MODULARES DE CAPACITACION DOCENTE
(64 horas)

EDUCACION BASICA/CURSOS

MINISTERIO DE EDUCACION Y CULTURA

SEMINARIO PEDAGOGIA, SABIDURIA Y CIENCIA
(40 horas)

EDUCACION/UNIVERSIDAD

UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

TALLER DISENO CURRICULAR Y EVALUACION EDUCATIVA
(20 horas)

EDUCACION BASICA/CURSOS

MINISTERIO DE EDUCACION Y CULTURA

SEMINARIO NUEVA PROPUESTA CURRICULAR 2016, MODALIDAD VIRTUAL
(100 horas)

EDUCACION BASICA/CURSOS

MINISTERIO DE EDUCACION

SEMINARIO PARLAMENTO UNIVERSAL DE LA JUVENTUD
(40 horas)

EDUCACION/UNIVERSIDAD

UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

SEMINARIO SENSIBILIZACION EN DISCAPACIDADES
(30 horas)

EDUCACION BASICA/CURSOS

UNIVERSIDAD INDOAMERICA

SEMINARIO RELACIONES HUMANAS

(10 horas)

RECURSOS HUMANOS/PERSONAL

CECAICOS Y LA UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

SEMINARIO DE PSICOLOGIA APLICADA
(10 horas)

RECURSOS HUMANOS/PERSONAL

LA ASOCIACION GNOSTICA DE ESTUDIOS

JORNADA DIPLOMA DE PROFESORA DE ENSENANZAS RELIGIOSA CATOLICA
(2500 horas)

EDUCACION/UNIVERSIDAD

EL ARZOBISPO DE GUAYAQUIL
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Referencias Personales

MSc. MIRIAN EDITH BONILLA ROSALES
Celular: 0991409022
miyjo29@yahoo.es

MSc. MARIA TERESA GUALE TOMALA
Celular: 0986965076
mariateresaguale2@yahoo.com

MSc. ANTONIA BORBOR REYES.
Celular: 0994330036

MSC. NARCISA GARCIA CAJAPE.
Celular: 0993282234

Dr. SEGUNDO GUSTAVO SOSA ORTIZ
Celular: 0984256769
segundososa520@yahoo.com
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Colonche, 15 de diciembre de 2017

CERTIFICACION:

Después de revisar los instrumentos de la tesis de Lcda. INGRID YULIANA
MALAVE LIMONES, con C.I. 0926752890 y Ledo. LUIS FELICIANO POZO
MALAVE, con CI 0916852387 cuyo tema es: “CLIMA LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DOCENTE EN LA
UNIDAD EDUCATIVA ANTONIO ISSA YAZBEK MANANTIAL DE
GUANGALA - SANTA ELENA - ECUADOR, 2017”., previo a la obtencion de
titulo de Master en Administracion Educativa, me permito declarar que he revisado
los instrumentos uno consta de 21 items y el otro instrumento de 18 items que seran

aplicados a los docentes de la Institucion.
Es todo cuanto puedo manifestar en honor a la verdad.

Atentamente,

i M/ﬂj
Leda. ] M?:rlak_‘ W

Cel. 0989773701

Numero de Registro: 1031-12-744005
Fecha: 15 de diciembre de 2017
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MARIA TERESA GUALE TOMALA

Datos Personales

Direccion: BARRIO FRANCISCO PIZARRO y
Teléfono (s): 043035872 - 0990818953 - - 0986965076
Cédula de identidad: 0917799744
Correo electrénico: mariateresaguale2@yahoo.com
Ciudad / Provincia / Pais: SANTA ELENA / SANTA ELENA / ECUADOR
Instruccién Formal
MAGISTER EN GERENCIA Y LIDERAZGO EDUCACIONAL CUARTO NIVEL - MAESTRIA
( 3 arios) UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA
DIPLOMA SUPERIOR EN GESTION EDUCATIVA CUARTO NIVEL - DIPLOMADO
( 1 afios) UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA
DIPLOMADO SUPERIOR DE CUARTO NIVEL EN PEDAGOGIAS CUARTO NIVEL - DIPLOMADO
INNOVADORAS
( 1 afios) UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

LICENCIADO EN CIENCIAS DE EDUCACION ESP CIENCIAS HUMANAS Y TERCER NIVEL
RELGIOSAS

( 2 afios) UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

PROFESORA DE SEGUNDA ENSENANZA EN LA ESPECIALIDAD DE TERCER NIVEL
CIENCIAS HUMANAS Y RELIGIOSAS

( 4 afios) UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA
SECUNDARIA
( 6 afios)
EDUCACION BASICA PRIMARIA
( 6 anos)
Experiencia:
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RECTORA / UNIDAD EDUCATIVA SAN ALBERTO MAGNO
* ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS

2016/11/01 2017/04/28

DOCENTE / UNIDAD EDUCATIVA ANTONIO ISSA YAZBEK
* DOCENTE DE LECTURA CRITICA,PROYECTOS ESCOLARES Y ESTUDIOS SOCIALES

2011/05/30 2012/04/02

DOCENTE GUIA DE INTERNADO / UNIDAD EDUCATIVA DEL MILENIO CEREZAL
* ACTIVIDADES PEDAGOGICAS Y DE FORMACION HUMANA

2008/05/05 2009/02/27

s

TECNICO-DOCENTE / UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
* ACTIVIDADES DE CONTROL PEDAGOGICO

2005/05/02 2006/04/03

SECRETARIA / TRADELCART SA
* ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS

1999/10/05 2009/01/30

DOCENTE-VICE RECTORA ENCARGADA / UNIDAD EDUCATIVA SANTA MARIA |
* ACTIVIDADES DE ENSENANZAS PEDAGOGICAS

Idioma:
ESPANOL Nivel Hablado: NATIVO
Nivel Escrito: NATIVO
Capacitacion:
TALLER ALISTAMIENTO DIGITAL
(1 horas) MINISTERIO DE TELECOMUNICACIONES

INFORMATICA/T ELECOMUNICACIONES
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TALLER COMO PLANIFICAR CON LOS NUEVOS LINEAMIENTOS DEL CURRICULO
(6 horas) UPGRADE
ADMINISTRACION/OFICINA

TALLER SEGUNDO FORO INTERNACIONAL POLILIBROS
(4 horas) POLIGRAFICA
EDUCACION BASICA/CURSOS

TALLER ESTRATEGIAS METODOLOGICAS PARA EL APRENDIZAJE ACTIVO
(8 horas) UPGRADE
EDUCACION BASICA/CURSOS

SEMINARIO ASECONTRIB
(6 horas) SAN ALBERTO MAGNO
ECONOMIA/CONTABILIDAD
TALLER PLAN CURRICULAR INSTITUCIONAL-COMPONENTES-DISENO-
(6 horas) UPGRADE

DIRECCION/ GERENCIA

SEMINARIO ADAPTACIONES CURRICULARES ACORDES A LAS NECESIDADES
(20 horas) LIDERES EVENTOS
EDUCACION BASICA/CURSOS

SEMINARIO LAS ACCIONES EDUCATIVAS DICIPLINARIAS COMO PARTE DE LA
(5 horas) DOCENTES ECUADOR
EDUCACION BASICA/CURSOS

TALLER INFORMACION Y SENSIBILIZACION SOBRE VIH SIDA
(18 horas) REDIMA
EDUCACION BASICA/CURSOS
TALLER TIPS EN EL PROCESO EDUCATIVO Y PRUEBAS DE BASE ESTRUCTURAL
(6 horas) DOCENTES ECUADOR

EDUCACION BASICA/CURSOS

Acciones Afirmativas

Nota: Las acciones afirmativas se sumaran, Gnicamente, a aquellos postulantes que cumplan con los requisitos para recibirlos
siempre que hubieran obtenido la calificacion minima del setenta por ciento (70%) en el puntaje de evaluacion.

Autodeterminacion étnica: MESTIZO/A

Discapacidad: NO
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Referencias Personales

NELLY TERESA CHALEN RODRIGUEZ
0999101946

MIRIAM EDITH BONILLA ROSALES
0991409022

ANGELICA MARIA CATUTO ROSALES
0986935700
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CONFIABILIDAD
A continuacion se presenta la confiabilidad de los instrumentos utilizados para
desarrollar el proyecto de investigacién titulado, “Clima Laboral y Compromiso

Organizacional del personal docente en la Unidad Educativa Antonio Issa Yazbek.

La confiabilidad de los resultados del instrumento para la variable “Clima Laboral”

es:

Variable “Clima Laboral”

Alfa de cronbach | N° de items

0,940 21

Variable “Compromiso Organizacional”

Alfa de cronbach | N° de items

0,859 18

El primer coeficiente cae en un rango de confiabilidad muy alto y el segundo bueno,

lo que garantiza la aplicacion de dichos instrumentos para cumplir con los objetivos.

88



ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
NO ESCRIBA SU NOMBRE

Sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato.

A continuacién encontrara una serie de enunciados con relacién a su trabajo. Se
solicita su opinién sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada

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

1 2 3 4 5
TOTAIéI\N/IENTE N INDECISO N TOTAII_DI\éENTE
DESACUERDO | DESACUERDO ACUERDO

1 | Mi jefe es flexible en relacion al cumplimiento de mis |12 3|4 |5

objetivos

2 | Mijefe apoya mis ideas y la forma en que hago las cosas 1/12/3|4|5

Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo. 112|/3|4|5
4 | Soy cuidadoso en la aceptacion de responsabilidades 1/2/3|4|5
porque mi jefe frecuentemente es critico de las nuevas
ideas
5 | Puedo confiar en que mi jefe apoye mis decisionesenel|1|/2|34|5
trabajo
6 | Tengo perfectamente claro cobmo debo hacer mi trabajo 1/2|13/4|5

7 | La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera 1/2|13/4|5
de mi trabajo esta claramente definida

8 | Las normas de desempefio en mi area son bien entendidas |12 |3 |4 |5
y comunicadas
9 | Me siento muy util en mi trabajo. 1/2|3|4|5
10 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia. 1/2|13/4|5
11 | Me siento pieza clave en la organizacion. 1/2|13/4|5
12 | El trabajo que hago es muy valioso para esta organizacion. |12 |3 |4 |5
13 | Casi nunca siento que mi trabajo no es reconocido. 1/2|13/4|5
14 | Mis superiores generalmente aprecian la forma en que 1/2|13/4|5

realizo mi trabajo.
15 | La organizacion reconoce el significado de la contribucion |1 (2|3 |4 |5
gue hago.
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16

Los sentimientos que expreso en mi trabajo son los

verdaderos.

17

Me siento libre para ser yo mismo en esta organizacion.

18

Hay partes de mi que no puedo expresarlas libremente.

19

No hay problema si expreso mis sentimientos en este

trabajo.

20

Mi trabajo es retante.

21

Para lograr mis objetivos de trabajo, requiero de mi
maximo esfuerzo.

GRACIAS POR SU COLABORACION

90




ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
NO ESCRIBA SU NOMBRE

Sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato.

A continuacién encontrara una serie de enunciados con relacién a su trabajo. Se
solicita su opinién sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada

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

1 2 3 4 5
TOTAIéI\'\/IlENTE EN INDECISO O ACUERDO TOTAII_DI\éENTE
DESACUERDO | DESACUERDO ACUERDO

1 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta 1/2|3/4|5
organizacion.
2 | Realmente siento como si los problemas de la 1/2/3|4|5

organizacion fueran mios.
3 | No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia | 1 | 2
mi organizacion.

w
N
(6)]

No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

4
5 | No me siento integrado plenamente en mi organizacion.
6
7

Wl W w w

1
1
Esta organizacion significa personalmente mucho para mi. | 1
1

Hoy permanecer en esta organizacién, es una cuestion
tanto de necesidad como de deseo.
8 | Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive 1/2|13/4|5

si lo quisiera.

9 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi 1/2|13/4|5
organizacion en estos momentos.

10 | Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, 1/2/3|4|5

como para pensar en salir de mi organizacion.
11 | Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, |12 |3 |4 |5
podria haber considerado trabajar en otro sitio.

12 | Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta 1/2|13/4|5
organizacion, es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles.

13 | No siento obligacion alguna de permanecer en mi actual 1/2|13/4|5
trabajo.

14 | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien 1/2/3|4|5
dejar mi organizacion ahora.

15 | Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora. 11234

16 | Esta organizacion merece mi lealtad. 12
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17

No abandonaria mi organizacion en estos momentos,
porque tengo un sentimiento de obligacion hacia las
personas que trabajan en ella.

18

Estoy en deuda con la organizacion.

GRACIAS POR SU COLABORACION

92




Tabla 1

Nivel del clima laboral en el personal docente en la Unidad Educativa Antonio Issa Yazbek,
Manantial de Guangala, 2017.

Docentes
Nivel de clima laboral
Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 6.5
Bueno 17 54.8
Muy bueno 12 38.7
Total 31 100

Fuente: Base de datos

Tabla 2

Nivel de compromiso organizacional del personal docente en la Unidad Educativa Antonio Issa
Yazbek, Manantial de Guangala, 2017.

Nivel de compromiso Docentes
organizacional Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 226
Regular 23 74.2
Alto 1 39
Total 31 100

Fuente: Base de datos.
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Tabla 7

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones

Variables/dimensiones Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima laboral 0.952 31 0.176
Clima Organizacional 0.970 31 0.513
Compromiso Afectivo 0.966 31 0.426
Compromiso de
0.964 31 0.363
continuidad
Compromiso normativo 0.944 31 0.108

Fuente: Base de datos

Los valores de sig. (p-valor) para las variables y dimensiones, (0.176, 0.513, 0.426,

0.363,0.108); son mayores que 0.05, por lo que los datos tienden a una distribucion

normal, es decir para realizar la correlacidn entre variables se utilizara la estadistica

paramétrica cuyo estadistico es el coeficiente r de Pearson y la prueba de hipoétesis

de este coeficiente.

Tabla 8
Baremos de las variables

Puntuaciones/Nivel

Variables .
Bajo/Inadecuado Regular/Bueno Alto/Muy bueno
Compromiso
L. 18-41 42 - 66 67 -90
organizacional
Clima laboral 21-48 49-77 78 —105
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