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Investigar las culturas organizacionales resulta un reto interesante, porque las culturas
deseadas se enfrentan con una realidad que solo puede ser valorada por los actores de
la misma. Cualquier hipotesis estara cargada de nuestras experiencias, sin embargo las
experiencias de los clientes y actores conforman la realidad valida. Los expertos en
calidad aseguran que el unico juez valido de la misma es el cliente. Las culturas
organizacionales estan mayormente influenciadas por los lideres, y sus clientes son los
empleados de la institucion.

Cuando uno visita una institucién educativa resulta comun ver las declaraciones
de Misidn, Vision, Valores y hasta indicadores de éxito u objetivos. Lo triste en la mayoria
de los casos es que cuando investigamos la percepcion de los empleados no
encontramos congruencia.

El trabajo que ustedes leeran a continuacion es un esfuerzo que yo personalmente
califico de valioso. Espero que ustedes disfruten, de una metodologia impecable, de
claridad en lo profesional, resultados que ademas de sorprendentes resultan estimulantes
y aleccionadores.

Yesenia Delgado fue mi alumna en el Doctorado en Educacion del Instituto Anglo
Espanol. Mas de medio siglo evaluando trabajos profesionales e investigaciones
doctorales en EE.UU y México me respaldan cuando califico de excepcionales a la autora

y la asesora de este libro. La Dra. Yesenia Delgado, la autora, y La Dra. Adla Jaik Dipp.
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Ambas, son investigadoras dignas de todo mi reconocimiento, porque sé de su
profesionalismo y respeto por las mejores practicas de la investigacién social y educativa.
Yesenia, hoy la doctora Delgado, fue excepcional desde el principio.

Tuvo Yesenia, el buen tino y el fino olfato de pedir a la Dra. Adla Jaik Dipp, que
asesorara su trabajo de investigacion para recibir el grado de doctor. La Doctora Jaik,
otra de mis alumnas, es también excepcional. Alumnos excepcionales, con asesores
excepcionales, producen tesis excepcionales, y es el reiterado caso de esta tesis
doctoral, convertido ahora en el libro que tienen en sus manos.

Yesenia es una duranguense que sabe navegar exitosamente las organizaciones
dominadas por hombres y por las culturas que éstos controlan. Aunque esta llena de
ideas, respuestas, y alternativas, no salta, ni se lanza con sus opiniones, de manera
cautelosa espera momentos prudentes en el tempo de las discusiones, y sabe reconocer
las buenas opiniones de quienes la antecedieron. Es una artista en el disefio de alianzas.
Aunque no me parece que lo necesita, sabe recibir opiniones y darles crédito. Ella
entiende el poder y su ejercicio. Este trabajo particularmente brilla precisamente porque
supo usar esas cualidades. Tiene otra cualidad que me impresiond, no se siente ni mal
ni agraviada cuando sus ideas son tomadas por otros u otras y son estos los que se llevan
el crédito.

Yesenia, hizo una alianza, no solo estratégica, sino rendidora al asesorarse por la
Dra. Jaik Dipp. Son como almas gemelas. Las dos se entienden con una mirada. Las
cualidades que he descrito de la Dra. Delgado, la autora de esta obra, son idénticas o

muy similares a las de Adla, su asesora. Por tanto, sus virtudes y cualidades como
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académicas, como asesora y asesorada, se multiplicaron para producir este magnifico
trabajo.

Esta obra se trata sobre clima organizacional, y compromiso organizacional, su
contexto son las escuelas tecnoldgicas industriales de la DGETI en el estado de Durango.
Nos muestra como es ese clima, asi como el compromiso del personal que ahi trabajan;
cdmo interactuan, clima y compromiso, y finalmente como se relaciona el compromiso y
las variables sociodemograficas de los docentes.

Sus resultados son sorprendentes, mis hipétesis instintivas me anticipaban un
clima organizacional mas bien autoritario, y un compromiso pobre o bajo. No fue el caso.
El clima se encuentra en transicion, de autoritario a participativo, una verdadera
revelacion que debe llenar de optimismo a los directivos de Durango, y la influencia que
tengan de sus lideres y politicas nacionales. Esos descubrimientos denotan que el
personal estda motivado con las metas institucionales. No es facil lograr que el personal
de una organizacion esté motivado. Mucho menos en organizaciones gubernamentales.
Mientras que en lo de clima no todo fue dulzura, por ejemplo, la mayoria de los que
respondieron el cuestionario sienten que la comunicacién se puede mejorar. Sin
embargo, la experiencia que tengo como investigador y consultor me indica que no existe
una organizacion sin areas de oportunidad en los aspectos de comunicaciéon. Muchas
cosas conspiran para que la comunicacion sea deficiente en las organizaciones, desde
los cotos de poder que acumulan como parte de su arsenal informacion y no la
comparten, hasta la influencia de redes sociales que tergiversan, huecos de informacion,
o bien ofrecen la explicacion que los jefes no quisieron, o no consideraron conveniente

compartirla.
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El segundo objetivo, medir el compromiso organizacional los sorprendera todavia
mas, se percibe como favorable segun las mediciones de la autora basada en respuestas
al instrumento utilizado. Esto si, a mi, me dejoé perplejo, contradice lo que he vivido,
investigado, y concluido. Sin embargo, es clara e irrevocable esta conclusion. El
compromiso es alto, como alta es la dimension afectiva “...los docentes tienen fuertes
lazos emocionales con la institucién y les complace trabajar ahi.” Como en el caso del
clima, el compromiso es también criticado en lo referente a la continuidad, pero lejos de
ser esto algo negativo, es una excelente orientacion para los directivos de no llegar y
borrar y cuenta nueva. Esta “costumbrita” debe de terminar en las instituciones
mexicanas, y ningun mejor lugar para eso que las escuelas tecnoldgicas industriales de
Durango. Cada directivo debe verse como un constructor que va a agregar sobre lo
mucho bueno que hicieron sus antecesores lideres. En este mismo objetivo es
estimulante ver que mas del 80% cree y favorece el trabajo de equipo. Esto es la gloria
de cualquier lider, tener equipos humanos que creen en el trabajo de equipo, los pone
afios luz adelantados de otras organizaciones, incluyendo otras DGETIs en otros
estados.

El tercer objetivo, la relacion entre clima, y compromiso, no es sorprendente, sino
mas bien obvio, es decir, hay una fuerte correlacion, lo que debe interpretarse que los
docentes en un buen clima se sienten comprometidos, y entre mas comprometidos mas
se hace eficiente y positivo el clima de la organizacion. Parte de esto es una fuerte
correlacidn entre las variables del clima y las del compromiso. Dicho de otra manera, la

correlacién es contundente y sin excepciones, individualmente en cada variable de
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ambos temas clima y compromiso, y consecuentemente en la suma total de todas las
variables.

Con frecuencia directivos de escuelas y otras organizaciones del gobierno
prefieren no autorizar, ni cooperar con investigadores pues temen que los resultados
expongan la ropa sucia. Mientras que este es un pensamiento retrégrada, ya que saber
que algo esta mal, nos da un camino para mejorarlo, los resultados presentados en esta
obra son un verdadero cambio de paradigma. Quienes autorizaron y cooperaron con la
investigacion de la Doctora Yesenia Delgado, se cubrieron de gloria, no falsa, no retdrica,
no inventada, sin manipulaciones. Los resultados de esta investigacion prueban, sin
dudas que los DGETI’s de Durango han sido y estan excelentemente organizados. Son
organizaciones de nivel mundial.

Hay mas razones por las que usted se beneficiara y disfrutara este libro. Los
estudios de clima organizacional pasaron de moda porque un “buen clima” no
necesariamente mostraba eficiencia, y de ser estudios fundamentales pasaron a ser
estudios valiosos pero no determinantes. Por ejemplo un lider fuerte tratando de cambiar
a la organizacion producia conflictos y estos reflejaban un clima bajo o no conducente a
la participacién. En otras ocasiones, un lider complaciente reflejaba un “buen” clima con
escasos progresos en los objetivos institucionales. Los estudios de clima evolucionaron
a “analisis de culturas”, en las cuales el clima era una de muchas otras variables a tomar
en cuenta. En todo caso, los estudios de clima, asi como los de cultura brillaban por su
ausencia en el mundo de la educacion, y mas en las escuelas oficiales. Desde esta

perspectiva este estudio se vuelve de inmenso valor, pues no hay muchos.
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Las investigaciones de compromiso, son aun mas escasas, debido a que se creia
muy complicado asegurar la veracidad de los resultados; entre otras razones, porque
ante la necesidad de defender el empleo, los sujetos respondian falsamente cuando
manifestaban tener un alto nivel de compromiso. Afortunadamente, los instrumentos mas
efectivos, validados, y confiables, vinieron a formar parte de diagndsticos acertados,
como lo prueban los reportes de la revision bibliografica sefalados en la investigacion
que da vida a este libro. La obra suma entonces multiples y valiosas razones para usarse,
pues todavia son mas escasos los proyectos que relacionan o exploran clima y
compromiso organizacional.

Metodolégicamente es impecable. Con frecuencia en el mundo de la academia se
juega a encontrar defectos a todo, y es un juego que es humano y posible, sin embargo,
esta investigacion se apega a rigurosos patrones cuantitativos. Se usaron apropiados
instrumentos, se validaron, y se aseguraron que tuvieran confiabilidad en procesos
rigurosos y sugeridos por expertos en cada paso del proceso. Se recibieron mas de la
mitad de los cuestionarios distribuidos, lo que hace que los resultados sean confiables.

En la revision bibliografica se revisé lo publicado en el mundo hispanoparlante
publicaciones sobre clima y compromiso de una década. Esto en si mismo fue una colosal
empresa de la autora que seria un libro en si mismo. Dicho de otra manera, el libro se
convierte en una referencia para cualquier investigador que decida investigar estos
temas. Las graficas que utiliza para mejor entender las tendencias y modelos utilizados
por investigadores en una década, asi como las que utiliza para presentar los resultados

son magnificas y traen un entendimiento dificil de obtener de otra manera.
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Tres secciones del libro son notables, la justificacion que culmina con los objetivos;
la revision bibliografica; los resultados; y la metodologia. Solo el primer capitulo amerita
de leerse primero, los demas son valiosos en si mismos y no necesitan orden para leerse.

La mejor recomendacion que puedo hacer para futuros investigadores, sobre todo
académicos haciendo tesis doctorales, o de maestria, es: duplicar esta investigacion, o

realizarla en otros contextos.

Gracias por el privilegio concedido

Dr. Alfredo Cuellar
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En la actualidad se ha incrementado el interés del estudio del Clima Organizacional y del
Compromiso Organizacional debido a que ambos han sido considerados como factores
claves para mejorar la calidad en las organizaciones.

Silva (2004, p.284) menciona que los estudios de Clima Organizacional son
necesarios para las instituciones, porque revelan informacién valiosa a través de la cual
se puede identificar la calidad de las relaciones personales y adoptar cambios tendientes
a superar deficiencias.

Un aspecto relevante para generar cambios es contar con personas
comprometidas con el cambio, con su institucién y con su profesién docente. Debido que
cuando los docentes estan convencidos de los cambios que se generan con su
participacion, la innovacion alcanza buen puerto, sin la participacion y el compromiso de
los docentes solo se navega sin rumbo fijo.

En este sentido, se considera primordial que al interior de las instituciones
educativas prevalezca un Clima Organizacional que admita a los trabajadores
desempenfiarse en un ambiente propicio. Al percibir los trabajadores un buen Clima, estos
pueden crear un mayor vinculo o compromiso hacia la institucion.

Por tal motivo, la presente investigacion abordé6 como objetivo primordial la

relacion entre Clima Organizacional y el Compromiso Organizacional. La indagacion se
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desarrollé6 en cuatro planteles de educacion medio superior de la ciudad de Durango
pertenecientes al subsistema DGETI.

El trabajo esta conformado por cuatro capitulos y un apartado de conclusiones. En
el Capitulo I, se expone de manera profunda la construccion del objeto de estudio, donde
se incluyen las caracteristicas y descripcion de los antecedentes consultados vy
analizados, el planteamiento del problema, las preguntas y objetivos de investigacion y
la justificacién de la misma.

En el Capitulo Il, esta dividido en tres secciones: marco contextual, marco
conceptual y marco tedrico. En la primera seccion se describe brevemente las
caracteristicas de las instituciones objeto de estudio. En la segunda seccién se realizd
una conceptualizacion de los términos mas utilizados para una mejor compresién de los
términos Clima y Compromiso Organizacional, tales como: organizacién vy
Comportamiento Organizacional. Ademas, se presenta la diferencia entre Clima y Cultura
Organizacional, dadas las discrepancias que existen de estos conceptos entre diferentes
autores. En la seccion del marco tedrico se presentan las teorias que expone al Clima
Organizacional y en un segundo momento se introducen los modelos de Compromiso
Organizacional.

En el Capitulo Ill, se describe el enfoque, disefo y tipo de investigacion de la
estrategia planteada para dar solucion al problema de investigacion descrito en el capitulo
uno. Asimismo, se detallen las técnicas e instrumentos, la poblacion, el trabajo de campo
y el analisis estadistico para el procesamiento de los datos obtenidos.

En el Capitulo IV, se detallan los hallazgos de la investigacion, esta seccion se

divide en cuatro apartados que a continuacion se presentan: caracterizacion de la
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poblacién, analisis de frecuencia, analisis descriptivo y analisis inferencial de las variables
sociodemogréficas.
Por ultimo, el apartado de conclusiones esta organizado en dos secciones: el

cumplimiento de los objetivos de la investigacién y futuras lineas de este estudio.
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CONSTRUCCION DEL OBJETO DE ESTUDIO

En este capitulo se expone de manera profunda la construccion del objeto de
estudio, donde se incluyen las caracteristicas y descripciéon de los antecedentes
consultados y analizados, el planteamiento del problema, las preguntas y objetivos

de investigacion y la justificacion de la misma.

Antecedentes

En el presente apartado se abordaron los antecedentes recopilados en los ultimos
10 afos alrededor del Clima y Compromiso Organizacional. Se dividié en dos
partes, en el primer segmento se dialogd acerca de las caracteristicas de los
antecedentes, donde se exponen de forma global los origenes, los tipos de
investigaciéon, ambito en el cual se realizaron los estudios, los sujetos que
participaron, asi como también las variables con las que se relacionan a las
variables de estudio. En el otro apartado se hizo una descripcion de los

antecedentes consultados y analizados.
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Caracterizacion de los antecedentes.

La educacion ha sido considerada, en las diversas etapas de desarrollo social, una
prioridad tanto para las familias como para el Estado. De manera constante la
gestion escolar se vincula con la calidad de los servicios que ofrece cada uno de los
distintos niveles de educacién en México. Cada dia los que laboran en el sector
educativo, se enfrentan de manera permanente a la exigencia social de mejorar la
calidad educativa, debido a los constantes cambios, el avance tecnoldgico y la
estructura organizacional cada vez mas compleja. Ademas de las recomendaciones
realizadas por la Organizacion de Cooperacion de Desarrollo Econdmico (OCDE) al
gobierno mexicano

El nivel medio superior para cumplir con las exigencias que proponen los
organismos internacionales, ha realizado una reforma educativa en todos los
subsistemas que integran este nivel, dando pie a la creacién del Sistema Nacional
de Bachilleratos (SNB); la cual esta sustentada en cuatro ejes principales: a)
Construccién de un Marco Curricular Comun (MCC) con base en competencias, b)
definicion y regulacion de las modalidades que oferta, ¢) mecanismos de gestion
necesarios para la operacion de la Reforma que incluyen entre otros, programas de
formacion docente, y d) certificacion del SNB.

Los mecanismos de gestion son un componente indispensable de la Reforma
Integral, porque definen estandares y procesos comunes que hacen posible la

universalidad del bachillerato. Ante este contexto, las instituciones de educacion




CAPITULO |
medio superior tienen un gran reto para competir en este mundo globalizado, y
ofrecer una educacion de calidad.

El concepto de gestidbn escolar si bien es cierto no es sinénimo de
administracién escolar, se incluye de manera directa en la cultura escolar que es
una consecuencia de la primera. Para una gestion escolar eficiente se requiere de
un responsable cuyas acciones se traduzcan en una capacidad de liderazgo, la cual
no se reduce al rol que desempefan los directores del centro escolar, sino en el
trabajo colegiado del personal docente y administrativo, asi como la comunidad
educativa (alumnos y padres de familia).

Por lo que se refiere a la escuela, a su eficacia y mejora, en los ultimas dos
décadas, se ha efectuado un sin numero de estudios con la finalidad de identificar
y establecer los factores que determinan su calidad. En conclusién, una pieza clave
de la eficacia, calidad y mejor de un centro escolar es el Clima (Cid, 2004, p. 116).

En relacién a lo anterior es importante conocerlo, describirlo y si es el caso,
intervenir para mejorarlo, por tal motivo el presente trabajo ofrece un primer
acercamiento a los estudios realizados los ultimos diez afos por investigadores

nacionales e internacionales en relaciéon al Clima y Compromiso Organizacional.

Clima Organizacional.

Con el propdsito de conocer como se encuentra el campo de investigacion en torno

al Clima se revisaron y analizaron 64 estudios, en los cuales el Clima es citado por
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algunos autores como: Clima Escolar, Clima Organizacional, Clima Laboral, y Clima

Social Escolar (ver tabla 1).

Tabla 1

Términos empleados por los investigadores en torno al Clima

Término

Investigador (es)

Clima Escolar

Clima Social Escolar

Clima Laboral

Clima Organizacional
Saludable

lima Organizacional

Becerra Pefa, 2006; Castro y Gaviria , 2006; Murillo y Becerra,
2009; Blaya, Debarbieux, Del Rey Alamillo y Ortega Ruiz, 2006;
Gazquez, Pérez y Carrion, 2011; Sanchéz, Rivas y Trianes, 2006;
Estévez, Murgui, Musitu y Moreno, 2008; Cid, 2004; Guerra Vio,
Vargas, Castro, Plaza y Barrera, 2012; Vazquez y Gudarrama,
2012; Flores-Gonzalez y Retamal-Salazar, 2011; Martinez-Ferrer,
Povedano-Diaz, Amador-Mufioz, y Moreno-Ruiz, 2012; Kelley,
Thornton, y Richard, 2005; Johnson y Stevens, 2005; Loukas,
Suzuki y Horton, 2006; Halawah, 2005; Way, Reddy, y Rhodes,
2007; Mitchell, Bradshaw y Leaf, 2010; Fan, Williams, y Corkin,
2011; Jia et al., 2009; Khoury-Kassabri, Benbenishty y Avi Astor,
2005; Lee, 2010; Wang, Selman, Dishion y Stormshak, 2010;
Lubienski, Lubienski y Cranford, 2008; Zullig, Huebner y Patton,
2011; Gunbayi, 2007; Collie, Shapka y Perry, 2012; Hopson y Lee,
2011; Calderella, Shatzer, Young y Young, 2011; Kartal y Bilgin,
2009; White y Warfa, 2011, Monarrez, 2015.

Trianes, De la Morena y Raya, 2006; Lépez, 2011; Prado,
Ramirez y Ortiz, 2010.

Edel, Garcia y Casiano, 2007; Cuadra y Veloso, 2007.

MacNeil, Prater y Busch, 2009.

Lamoyi Bocanegra, 2007; De la Rosa, Lozano y Rodriguez, 2008;
De Araujo, 2009; Chiang, Nufez y Huerta, 2007; Sandoval,
Surdez, Aguilar y Hernandez, 2011; Mendoza Martinez, Garcia
Rivera y Almazan Campuzano, 2012; Urdaneta, Alvarez y
Urdaneta, 2009; Mendoza, Garcia y Almazan, 2012; Sotelo,
Figueroa, Arrieta y Solis, 2012; Castillo, Lengua y Pérez, 2011;
Sandoval, Magafha y Surdez, 2013; Ucros, 2011; Fernandez,
2004; Boada, De Diego y Agulld, 2004; Contreras, Barbosa,
Juarez y Uribe, 2010; Cuadra y Veloso, 2010; Chiang, Salazar y
Nufiez,2007; Blanco, 2009; Silva, 2004; Raza, 2004; Ahghar,
2008; Chiang, Nufez, Martin y Salazar, 2010; Rego y Souto,
2004; Belausteguigoitia, Patlan y Navarrete., 2007; Douglas, 2010
y Dominguez, Ramirez y Garcia, 2013

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede apreciar en la tabla 1 existe una predominancia en el término

Clima Escolar, el cual se utiliz en el 50% de los estudios, en segundo lugar el Clima

Organizacional con 40%, seguido de Clima Escolar Social con un 5%, el Clima

Laboral con 3% vy finalmente el Clima Organizacional saludable con 2%.
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Del numero de investigaciones consultadas, 12 corresponden a trabajos
realizados en México (dos de los cuales se efectuaron en el estado de Durango), y
las restantes 52 son estudios que se han realizado en contextos internacionales

donde destacan: Estados Unidos, Chile y Espafa entre otros (ver Figura 1).

Turq uia A{enerueia s/pais Argentina F.lra sil
Revno Unide T \‘\2% ~2% ana da

(,oicmbra

Costa Rica
2%
. Emiratos Arabes
2%

Israel _ /
2%

Figura 1. Porcentaje de investigaciones revisadas por pais.
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo al tipo de metodologia se encontrd6 que el 91% de las
investigaciones exploradas emplearon una metodologia de enfoque cuantitativo
utilizando como técnica principal la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Solamente un 9% de los estudios recurren a un disefio mixto usando técnicas como:
entrevistas no estructuradas, encuestas, redes semanticas y observacion

participante (ver figura2).
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Figura 2. Porcentaje de investigaciones analizadas segun la metodologia utilizada

Fuente: Elaboracion propia
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Un 83% de los estudios examinados se han efectuado en el ambito educativo,

sobresaliendo las investigaciones en el nivel basico (primaria y secundaria) con un

61% (ver figura 3). Como se puede apreciar, los estudios realizados en el nivel

medio superior (preparatorias) son escasos, representan solamente un 9% de las

indagaciones consultadas.

Universidad
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Secundariay

4%
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secundaria
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Figura 3. Ambito educativo donde se realizaron las investigaciones analizadas.

Fuente: Elaboracion propia.

Existe una gran cantidad de variables con las cuales se ha correlacionado al

Clima, hasta el momento se han detectado 51 variables, dentro de las cuales
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destacan: Liderazgo con un total de siete investigaciones (Barbosa et al., 2010;
Cuadra & Veloso, 2010; Urdaneta et al., 2009; Contreras & Xie, 2008; Cuadra &
Veloso, 2007; Kelley et al., 2005; Monarrez, 2015); Satisfaccion Laboral con un total
de seis estudios (Zullig et al., 2011; Cuadra & Veloso, 2010; De Araujo, 2009;
Cuadra & Veloso, 2007; Chiang et al., 2007; Raza, 2004).

Se destacan siete indagaciones relacionanadas directamente con el objeto
de estudio de este trabajo (Rego & Souto, 2004; Belausteguigoitia et al., 2007; Edel
et al., 2007; De Araujo, 2009; Douglas, 2010; Chiang et al., 2010 y Dominguez et
al. 2013); cuatro lo correlacionan con violencia escolar (victimacion) (Blaya et al.,
2006; Khoury-Kassabri et al., 2005; Martinez et al., 2012; Vazquez et al., 2012) y
finalmente otros cuatro mas con la sintomatolégia depresiva de los alumnos (Loukas
et al., 2006; Way et al., 2007; Estévez et al., 2008; Jia et al., 2009).

Se presenta a continuacion la figura 4, en la cual se sintetiza las variables

mas sobresalientes relacionadas con el Clima incluyendo las ya citadas.

4 4 4
3 3 3 3 3
I_I : 2I
< L:L:L:-—:::::L::::
Sa\g%mmmgg-g\ggmgg\%"%
S EGCRNSS 98 8T ST o= ST o 2
momegggt’mwmmE‘J’)mHE
T oY% 0 9 9 9 0O YV 5 2 E m UY O S
S 2398 8T T 25T ae*= S8 EMD
= S5 O 0 O 5 L2 9 4 5w
oE(‘U—l._._._E-l-J - o S5 @© O
o (5] OV YV g © = e wn
-] © 60§ ® c O £ <
> © N o on w e £ 0 a

Figura 4. Variables con las que se correlaciona el Clima de las investigaciones analizadas.
Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede apreciar en la figura se han desarrollado investigaciones que
solamente describen el Clima que prevalecia en un contexto en especifico sin
vincularlo con ninguna otra variable (Becerra, 2006; Lamoyi, 2007; De la Rosa et
al., 2008; Sotelo et al., 2012; Castillo et al., 2011; Fenandez A., 2004; Murillo &
Becerra, 2009; Sanchéz et al., 2006; Trianes et al., 2006; Silva, 2004; Gunbayi,
2007).

A partir de la caracterizacion y analisis de los documentos encontrados
permitié establecer que el 100 % de los estudios que utilizaron el término Clima
Escolar se realizaron en el ambito educativo. Asimismo, se encontré que un 63% de
los sujetos que participaron fueron estudiantes, un 22% docentes, 12% docentes-
estudiantes, y solamente un 3% contempld a los directores, docentes y estudiantes.
La cantidad de sujetos que participaron en los trabajos van desde 42 a 276,525. En
la figura 5 se logra observar de manera detallada el porcentaje de sujetos
involucrados en las indagaciones consultadas, al mismo tiempo, se puede apreciar
que el numero de participantes es muy variado, sin embargo, existe una

superioridad en la muestra poblacional que va 101 a 500 sujetos con un 28%.
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Figura 5. Porcentaje de sujetos que participaron en las investigaciones consultadas de Clima Escolar
en el sector educacion.
Fuente: Elaboraciéon propia.

Con respecto a las investigaciones donde utilizan el término Clima
Organizacional el 58% de los estudios se realizaron en el sector educativo y las
restantes se efectuaron en el ambito empresarial. Otro hecho relevante es que un
69% de los estudios realizados en educacién los sujetos de investigacion
involucrados fueron docentes al contrario de los que emplean la terminologia Clima
Escolar donde la mayoria fueron dirigidos a estudiantes. Por otra parte, el numero
de sujetos que participaron en las investigaciones es muy variado, va desde 42
hasta 2987 personas. En la figura 6 se puede apreciar de manera estratificada el
porcentaje de investigaciones por tamafno de muestra, existen investigaciones
donde no se especificd el numero de participantes. Se destaca en la figura que el
48% de las investigaciones analizadas se situé en una muestra poblacional entre

uno y 500 sujetos implicados en las investigaciones.
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Figura 6. Porcentaje de sujetos que participaron en las investigaciones consultadas de Clima
Organizacional en el ambito escolar.
Fuente: Elaboracion propia.




CAPITULO |

Compromiso Organizacional.

Se han encontrado hasta el momento 28 investigaciones alrededor del Compromiso
Organizacional, es de destacar que 13 (46%) de los estudios fueron realizados en

México y el resto en un contexto internacional (ver figura 7).
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Figura 7. Porcentaje de investigaciones revisadas por pais.
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo al enfoque utilizado en los estudios consultados existe una

supremacia en el enfoque cuantitativo (100%), utilizando como técnica de
recopilacion de datos la encuesta a través de la aplicacién de cuestionarios. En 18
de las investigaciones examinadas utilizan el cuestionario disefiado por Allen y
Meyer en sus diferentes adaptaciones de éste desde su creacion.

Del total de las investigaciones consultadas 19 estudios se realizaron en el
sector empresarial y los nueve restantes en el ambito educativo (Universidades,

posgrado, media superior) (ver figura 8).
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Figura 8. Ambito donde se realizaron las investigaciones consultadas.
Fuente: Elaboracién propia.

Existe una diversidad de variables relacionadas con el Compromiso
Organizacional, siete de las investigaciones examinadas lo enlazan con las
variables sociodemograficas (Claure & Bohrt, 2004; Loli, 2006; Barraza, Acosta, &
Ledesma, 2008; Jiménez, Acevedo, Salgado, & Moyano, 2009; Alberto, Soto Patifio,
& Rosas Ambriz, 2014; Castro, Martinez, Robledo, & Sierra, 2014 y Maldonado-
Radillo, Ramirez, Garcia, & Chairez, 2014); siete con Clima Organizacional (Rego
& Souto, 2004; Belausteguigoitia et. al 2007; Edel et. al 2007; Pedroza, 2007; De
Araujo, 2009; Douglas, 2010; Chiang et al., 2010 y Dominguez et al., 2013) y cinco
con satisfaccion laboral (Topa, Lisbona, Palaci, & Alonso, 2004; Diaz Torres &
Quijada Fragoso, 2005; Manas & Salvador Joan Boada, 2007; Jaik, Tena &
Villanueva, 2010).

Dos indagaciones correlacionan al Compromiso Organizacional con cultura
de trabajo (Topa, Lisbona, Palaci & Alonso, 2004; Jiménez, Acevedo, Salgado &
Moyano, 2009), otras dos investigaciones con estrés (Rego & Souto, 2004;

Mercado-Salgado & Gil-Monte, 2010) y finalmente dos mas con valores personales
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(Omar & Urteaga, 2008; Davila, 2012). Otros estudios relacionan al Compromiso

Organizacional con autoestima (Loli & Cuba, 2007); bienestar psicolégico (Mafias &

Salvador Joan Boada, 2007), burnout (Mercado-Salgado & Gil-Monte, 2010) entre
otros.

En la figura 9 se muestra las variables con las cuales se ha correlacionado al

Compromiso Organizacional incluyendo las antes mencionadas.

Figura 9. Variables asociadas al Compromiso Organizacional en las investigaciones consultadas.
Fuente: Elaboracién propia.

El numero de sujetos que participaron en los estudios va desde 36 a 1353,
se puede apreciar en la figura 10 que un 57% de las investigaciones presentaron

una muestra poblacional entre 101 y 500 sujetos de investigacion.
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Figura 10. Porcentaje de sujetos investigados en las investigaciones consultadas.
Fuente: Elaboracién propia.

En sintesis se puede concluir que del universo de investigaciones
consultadas en torno a las variables Clima y Compromiso Organizacional,
solamente se encontraron cuatro investigaciones en el contexto internacional que
relacionan al Clima y compromiso: la indagacion realizada por Rego y Souto (2004);
la tesis doctoral de De Araujo (2009), el estudio realizado por Douglas (2010) y
finalmente el estudio de los investigadores Chiang et al. (2010).

Con respecto a México, se han realizado tres estudios correlacionando estas

variables (ver tabla 2).

-\I;g[;ifb%es estudiadas en México en torno al Clima y Compromiso Organizacional

Autor Variables Ambito
Edel, Garcia y Casiano (2007) Clima Laboral y compromiso institucional Universidad
Belausteguigoitia, Patlan y Climay Comlpromisl,g Organizacional, Empresa
Navarrete (2007) esfuerzo y orientacién emprendedora.
FZ%T;?guez, e ER 1 SErE E Clima y Compromiso Organizacional Universidad

Fuente: Elaboracion propia.

De lo anterior se desprende que dos estudios se han desarrollado en el
ambito educativo, los disefiados por Edel et al., (2007) en la universidad de Veracruz

y el realizado por Dominguez et al., (2013) en las universidades de Puerto Vallarta.
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En el contexto estatal no se localizé investigacion alguna relacionando estas

dos variables (Clima y Compromiso Organizacional), sin embargo, se encontraron
dos investigaciones que trabajaron con la variable Compromiso Organizacional
Barraza et al., (2008) y Jaik et al., (2010) y dos con el Clima Organizacional, Sotelo

et al., (2012) y Monarrez (2015).

Descripcion de los antecedentes.

En la actualidad los estudios de Clima Organizacional y de los diferentes factores
asociados con él son de gran importancia en el ambito educativo. El papel que
desempenan los docentes es vital para lograr un ambiente adecuado al interior de
las instituciones en las cuales laboran. Asimismo, si un docente se encuentra
comprometido con su institucién se pueden lograr cambios visibles al interior del
plantel, tales como: establecer relaciones armodnicas con sus compafieros de
trabajo, con sus pares, con sus estudiantes, padres de familia, etc.

Con respecto a lo anterior, es indispensable el analisis de diversas
investigaciones en torno al Clima y Compromiso Organizacional para una mejor
compresion de como se ha abordado esta tematica.

Primero se hace una descripcion breve de las investigaciones asociadas al
Clima Organizacional, especificamente las que se desarrollaron en el ambito
educativo. Posteriormente se dialoga acerca de las investigaciones relacionadas al
Compromiso Organizacional y finalmente se describen las indagaciones donde se

relacionan las dos variables de estudio, aqui se consideran los estudios
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identificados tanto el sector educativo como en el empresarial, debido al escaso

numero de estudios encontrados en el ambito educativo.

En torno al Clima Organizacional.

En el 2004, Boada et al., en su estudio titulado “El burnout y las manifestaciones
psicosomaticas como consecuentes del Clima Organizacional y de la motivacién
laboral” llegaron a la conclusion de que el Clima Organizacional tiene consecuencias
negativas para el personal, ya que se presentaron sintomas considerables de
burnout y manifestaciones psicosomaticas, aunque no se presenta en todas las
variables analizadas.

En ese mismo afo el estudio efectuado Silva (2004) tuvo como finalidad
comparar las caracteristicas del Clima Escolar u Organizacional en los centros
educativos secundarios de la jurisdiccion del centro poblado de Cajamarca
perteneciente a la direccidén subregional educacién IV. El estudio se llevo a cabo en
10 instituciones, de los 10 colegios estudiados ocho mostraron un Clima cerrado,
uno Clima abierto y otro presento un Clima controlado.

Por su parte Lamoyi (2007) realiz6é un estudio para conocer como perciben el
Clima Organizacional los docentes de la escuelas secundarias generales y técnicas
del estado de Tabasco a través de las dimensiones de creencias compartidas,
sentido de comunidad y liderazgo directivo con la finalidad de conocer el grado de

integracion social en cada una de ellas y en su conjunto. EI Clima encontrado en las
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instituciones evidencié que existe una relacion directa con el aprovechamiento
escolar de los alumnos.

Chiang et al. (2007a) estudiaron la relacion entre las variables del Clima
Organizacional y de la Satisfaccion Laboral, los autores utilizaron una muestra
conformada por profesores y/o investigadores de tiempo completo que trabajan una
parte en una universidad espafola y otros en una universidad chilena. Los
resultados arrojaron que si existe una relacion estadistica entre las variables
analizadas. En la encuesta realizada en Espana se observo que la productividad se
relaciona con la presién laboral, la satisfaccion y el desarrollo académico. En la
muestra chilena los resultados se relacionan con la libertad de catedra y la
satisfaccion.

En el estudio realizado por De la Rosa et al., (2008) se plantearon como
objetivo de su investigacion desarrollar un conjunto de reflexiones sobre el
diagndstico del Clima Organizacional. Para lograr dicho objetivo primero realizaron
una breve descripcion en torno el Clima Organizacional, posteriormente presentaron
el contenido del instrumento del Clima Organizacional, en tercer plano, se mostraron
los resultados que les arrogé el diagnéstico. Los investigadores sefialaron que Clima
Organizacional se vuelve vital en un proceso de intervencion, debido a que permite
ver el panorama global acerca de los principales factores en los cuales la
organizacion debe centrar su atencion.

Ahghar (2008) indagé acerca de la influencia del Clima Organizacional en el
Estrés Laboral de los docentes, los resultados mostraron que un 40.02% de los

docentes presentaron un nivel de estrés moderado o superior. También se observd
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que los docentes que trabajan en un Clima cerrado presentaron un nivel de Estrés
Laboral significativamente mayor que el registrado entre los docentes donde
prevalece un Clima abierto.

Urdaneta et al. (2009) determinaron el Clima Organizacional en los Institutos
de Investigaciones del Sector Salud de la Universidad del Zulia en Venezuela,
consideraron como indicadores: los estilos de liderazgo, la comunicacion y la planta
fisica. Al final de su investigacién concluyeron que el Clima Organizacional
detectado podria catalogarse como poco ideal para el 6ptimo desarrollo de los
procesos que determinan la productividad del personal.

Otra investigacion efectuada en ese mismo afo fue la que realizé Blanco
(2009) en la cual concluye que la calidad del Clima percibido por el adolescente en
ambos contextos, familiar y escolar, se relaciona con el grado de satisfaccion vital.
También sefalé que el ambiente familiar puede resultar mas significativo para el
adolescente en este sentido, especialmente el grado de cohesidén afectiva entre los
miembros que constituyen el nuacleo familiar.

Raza (2010) efectud un estudio el cual tuvo como finalidad principal conocer
si existia una relacién entre el Clima Organizacional, desempefio docente y
Satisfaccion Laboral en los colegios publicos y privados. Los resultados obtenidos
demostraron que existe una correlacion significativa entre el Clima Organizacional
y el desempefio de los maestros.

En otra investigacion, realizada por Castillo et al., (2011) caracterizaron
psicométricamente un instrumento para evaluar el Clima Organizacional en las

escuelas de educacion superior.
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Sandoval et al. (2011) en su estudio titulado “Clima Organizacional en
participantes de programas educativos: estudio de caso en una institucién de
educacion superior” cuyo objetivo fue establecer si el Clima Organizacional es
favorable o desfavorable, asi como la relacion de éste con las variables
sociodemograficas de alumnos, profesores y personal administrativo adscritos al
programa educativo de Ingenieria Mecanica Eléctrica de la Universidad Juarez
Auténoma de Tabasco, México. De acuerdo a los resultados de la investigacion, no
existe diferencia  estadisticamente  significativa entre las variables
sociodemograficas de sexo y edad entre los catedraticos con las dimensiones del
Clima Organizacional, sin embargo, si se observaron ciertas diferencias entre el
grado de estudios con la dimensidén de recompensa, se observé que los que poseen
nivel de licenciatura perciben el Clima menos favorable y lo contrario con los que
tienen el grado de doctor, estos lo perciben como favorable.

Ucros (2011) concluyd en su estudio que los factores psicoldgicos
individuales, grupales y organizacionales permitieron estudiar el Clima
Organizacional en las universidades publicas de la costa caribe colombiana y dichos
factores son concluyentes para crear un Clima favorable o desfavorable al interior
de cada universidad.

Un afio mas tarde Sotelo et al. (2012) examinaron en su investigacion las
dimensiones del Clima Organizacional: estructura, recompensa, relaciones e
identidad para los profesores de la Facultad de Economia, Contaduria vy
Administracion (FECA) de la Universidad Juarez del Estado de Durango (UJED),

bajo el modelo de Clima Organizacional propuesto por Litwin y Stringer. De acuerdo
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a los resultados los investigadores concluyeron que los catedraticos estan
conformes que la dimensién estructura, es la adecuada para el mecanismo de
recompesa de la institucion, con respecto a las relaciones la escuela cuenta con
una comunicacion fluida, clara y precisa. En la identidad se observé que los
docentes estan compremetidos con la organizacion.

Por su parte, Sandoval et al., (2013) en su estudio pretendieron determinar
el Clima Organizacional que predominaba en los profesores-investigadores que
integraban los cuerpos académicos de la Universidad Juarez Autébnoma de Tabasco
(UJAT) en México y asi como los factores que incitaban un Clima Laboral no
adecuado para el mejora de las funciones académicas. Al final de su estudio
concluyeron que a pesar de que un poco mas de una cuarta parte de la poblacion
identifico al Clima de manera desfavorable, los autores lo atribuyeron a la falta de
interés por la investigacion, debido que se distingue como descontento y conflicto

en la poblacion.

En torno al Compromiso Organizacional.

Ramos (2005) en su tesis titulada “El Compromiso Organizacional y su relacion con
el desempeno docente de los profesores del programa universitario de inglés de la
Universidad de Colima” encontré que existe una relacion positiva entre el
Compromiso Organizacional y el desempefio docente, sin embargo, el compromiso
se manifestd en un nivel intermedio-bajo, el investigador consideré pertinente

establecer estrategias para incrementarlo.
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Un afio mas tarde Loli (2006) encontrd en su investigacién una tendencia
favorable de los trabajadores hacia el Compromiso Organizacional. A partir del
analisis de los factores observd una correlacion muy significativa y positiva entre
satisfaccion general con el trabajo y compromiso con el trabajo; compromiso
afectivo, jerarquia del puesto y sentimiento de permanencia. Respecto al
Compromiso Organizacional y las variables no arrojo ninguna relacion; sin embargo,
en un analisis por separado de los factores del Compromiso Organizacional permitio
encontrar relacién significativa con educacién, antigiedad en la universidad y
antigledad en el puesto actual.

En otro estudio realizado por Loli y Cuba (2007) plantearon como objetivo
conocer la relacion que existe entre la autoestima y el Compromiso Organizacional
de los trabajadores administrativos de una universidad publica de provincia. Los
resultados de la indagacién mostraron que no existe relacién entre autoestima y
Compromiso Organizacional; sin embargo, se descubrié que la autoestima tiene
relacion con los factores del Compromiso Organizacional, especialmente
compromiso con el trabajo.

Barraza et al. (2008) en su estudio “Compromiso Organizacional de los
Docentes de una Instituciéon de Educacion Media Superior” encontraron que existe
una relacion estadisticamente significativa entre el Compromiso Organizacional y
los docentes de la institucién donde se llevd a cabo la investigacién. Asimismo,
sefalaron que las variables sociodemograficas consideradas en el estudio no
influyen de forma significativa con la variable Compromiso Organizacional, aunque

en lo particular, la variable antigiedad laboral si influye en la dimensién calculada;
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asimismo la variable nivel de formacion interviene en dos indicadores y las variables
edad y antiguedad laboral influyen solamente en tres indicadores cada una.

“Satisfacciéon Laboral y compromiso institucional de los docentes de
posgrado” llevada a cabo por Jaik et al. (2010) mostraron resultados donde se
destacd un nivel alto de Satisfaccién Laboral y un alto compromiso institucional; al
mismo tiempo se presentd una correlacion significativa y positiva entre los dos
parametros.

Maldonado-Radillo et al. (2014) en su indagacion plantearon como finalidad
identificar si existian diferencias entre el Compromiso Organizacional de los
profesores y algunas variables demograficas y laborales. Los resultados alcanzados
revelaron un nivel medio de compromiso de los catedraticos con su institucion; por
otra parte, no existe diferencia significativa entre el Compromiso Organizacional y

las variables género, categoria, estado civil, edad y antigtiedad.

En torno al Clima Organizacional y al Compromiso Organizacional.

Rego y Souto, (2004) en su investigacion pretendieron explicar el concepto de
organizaciones autentizéticas y mostrar cdmo los Climas organizacionales
autentizéticos revelan las intenciones de salida de la organizacién, el estrés y el
Compromiso Organizacional. En su estudio encontré que el Clima Organizacional
autentizético es un constructo multidimensional que incluye seis dimensiones:
espiritu de camaraderia, credibilidad del superior, comunicacion abierta/franca con

el superior; oportunidades de aprendizaje y desarrollo personal, equidad y
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conciliacién trabajo-familia. Estas dimensiones explican entre el 32% y 41% del
compromiso afectivo, entre el 11% y 14% del compromiso normativo, y entre el .1%
y 20% del compromiso instrumental. Concluye el autor que los resultados
contribuyen a entender como las caracteristicas organizacionales autentizéticas
ayudan a explicar diversas variables de la salud individual y organizacional.

Otra investigacion relacionada con el objeto de estudio fue la disenada por
Edel Navarro et al. (2007) en su tesis doctoral “Clima y Compromiso Organizacional
de los docentes que laboran en la Facultad de Pedagogia sistema escolarizado
region Xalapa de la Universidad”. Realizaron su estudio con una muestra de 30
personas. Los instrumentos que emplearon fueron: el cuestionario de Clima Laboral
de Brown y Leigh (1996), el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen (1991), y una entrevista semiestructurada.

En sus conclusiones mencionan que no existe un impacto significativo en la
actitud de compromiso de los docentes hacia la facultad y permite identificarla como
una organizacion educativa cuya atmadsfera laboral no influye de manera relevante
en el compromiso que tienen sus trabajadores hacia la misma, ya que los docentes
otorgan mayor importancia a los beneficios laborales que obtienen al formar parte
de ella, mas que al Clima Laboral existente.

En este mismo ano Belausteguigoitia et al., (2007) realizaron una
investigacion cuyo objetivo fue establecer si la variable de Clima Organizacional se
relacionaba con las variables de Compromiso Organizacional, orientacion

emprendedora y esfuerzo. El estudio se llevé a cabo en 839 sujetos de pequefias,
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medianas y grandes empresas fragmentadas en miembros de empresas familiares
(521) y miembros de empresas no familiares (318).

Los resultados mostraron que el Clima Organizacional, en sus seis
dimensiones consideradas (contribucion, desafio, reconocimento, claridad, apoyo
de la gestion y autoexpresidn) es una variable que influye significativamente con las
variables del Compromiso Organizacional, con algunas excepciones: en la
dimensiones apoyo de la gestibn y en la autoexpresion con respecto al
compromisno normativo.

En su tesis doctoral De Araujo (2009) definid6 para la validaciéon de su
constructo de Clima Organizacional: como variable independiente el Clima
Organizacional y como variables dependientes: Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional. Los resultados evidenciaron que no existe relaciéon
estadisticamente significativa entre el Clima Organizacional y el Compromiso
Organizacional. Sin embargo, si present6 una relacion significativa con la variable
Satisfaccion Laboral.

La Investigacion titulada “Organizational Climate and Teacher Commitment”
realizada por Douglas (2010) tuvo como objetivo principal determinar si existe
relacion entre el Clima que prevalece en la escuela y el compromiso docente. En el
estudio participaron 1353 profesores de primaria del estado de Alabama. Para la
identificacion del Clima Organizacional utilizdé un cuestionario de Hoy et al., (1991)
que mide cuatro dimensiones: vulnerabilidad institucional, direcciéon colegiada,
conducta profesional y logro. Con respecto al compromiso docente se utilizé un

instrumento de Compromiso Organizacional, el cual tuvo como finalidad medir el
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grado de compromiso de los docentes en la organizacion. Los resultados mostraron
que la conducta profesional y una direccidén colegiada son excelentes indicadores
del compromiso docente.

Dominguez et al (2013) en su trabajo titulado “El Clima Laboral como en
Elemento del Compromiso Organizacional”, realizaron una investigacién de corte
transversal con un enfoque de tipo cuantitativo. Dicho estudio se llevé a cabo en las
instituciones de educacion superior de Puerto Vallarta. Para medir el Clima
Organizacional y el Compromiso Organizacional, utilizaron un cuestionario que se
conformé mediante siete dimensiones que contienen 20 variables del Clima
Organizacional y 15 del Compromiso Organizacional, ademas de ocho variables de
tipo demografico. La muestra para validar el instrumento la conformaron 145
personas. Dentro de los hallazgos de la investigacidén senalan que tres de los cuatro
factores en que se agrupan las dimensiones del Clima Organizacional se
correlacionan significativamente con el compromiso institucional (las relaciones
observadas entre las diadas estructura-compromiso normativo, estructura-
compromiso afectivo, comunicacién-compromiso normativo, comunicacion-
compromiso afectivo, motivacién-compromiso normativo, motivacion-compromiso
afectivo y liderazgo-compromiso afectivo). De acuerdo a los investigadores los datos
obtenidos indican que el Clima Organizacional y el Compromiso Organizacional son

dos variables complejas con cierta dependencia una de la otra.

Planteamiento del problema
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En las dos ultimas décadas se ha cuestionado la calidad educativa de los paises
por organismos internacionales como la Organizacion de las Naciones Unidas para
la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO por sus siglas en inglés) y la OCDE.
A partir de esto, los paises realizaron cambios en las politicas educativas para
cumplir con el objetivo internacional, una educacion para todos con calidad y México
no fue la excepcién, estos cambios se vieron reflejados en reformas educativas
propuestas por el gobierno mexicano en los planes nacionales de desarrollo.

El Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2000-2006 establecié un proyecto a
favor de la calidad en la educacion. Con respecto a la educaciéon media superior
pretendid dar solucion a la problematica que enfrentaba, tales como: el acceso, la
equidad, cobertura, la calidad y la integracion, coordinacion y gestién del sistema,
llevandose a cabo la primera reforma educativa en el 2004.

A partir del diagnéstico realizado para la formulacién del PND, es que se
establecié que la educacion del nivel medio superior era un eje prioritario y que por
lo tanto era necesario integrar los planes y programas que requeria el pais y que
permitiera el libre transito de los educandos dentro de los distintos subsistemas de
educacion media superior.

Con el fin de fortalecer la identidad del bachillerato tecnoldgico y que los
cambios se tradujeran en acciones, se establecio el acuerdo 345 por el cual se
determind el plan de estudios del bachillerato tecnoldgico.

En el PND 2007-2012 se continu6 sefialando que uno de los problemas mas
relevantes del sistema nacional de educacion era la carencia de una educacion de

calidad. Debido a lo anterior, el PND establecido como prioridad una trasformacion
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educativa con la finalidad de mejorar los niveles de bienestar de la poblacién y
elevar la calidad y la cobertura de la educacién.

Para dar respuestas a la problematica educativa existente en la educacion
media superior se realizé la Reforma Integral de la Educacion Media Superior
(RIEMS) disefiada por la Universidad Pedagdgica Nacional (UPN) y la Asociaciéon
Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion Superior (ANUIES). Esta
reforma dio origen a la creacion del Sistema Nacional de Bachillerato (SNB) que
integra todas las modalidades existentes de las instituciones que ofertan los
estudios de este nivel educativo.

Sin embargo, a pesar de los esfuerzos realizados por el gobierno mexicano,
los resultados obtenidos en pruebas estandarizadas como el Programa
Internacional de Evaluacion de Estudiantes (PISA, por sus siglas en inglés) no han
sido satisfactorias.

En el PND 2013-2018 se aprobd la implementacion de una nueva Reforma
Educativa, lo cual implica un paso decidido para desarrollar el potencial humano de
los mexicanos con educacion de calidad a través de tres ejes de accion
fundamentales. En primer lugar, se busca que los alumnos sean educados por los
mejores maestros. En segundo lugar, se establece que la evaluacion sea un
instrumento para elevar la calidad de la ensenanza. Finalmente, fomenta que la
educacion se convierta en una responsabilidad compartida. Con la Reforma
Educativa, directivos, maestros, alumnos y padres de familia podran tomar

decisiones conjuntas para mejorar el proceso educativo en cada plantel. Esto se
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traduce en otorgar mayor autonomia de gestion a las escuelas (PND 2013-2018, p.
67).

En este PND se observan cambios en varias direcciones: 1) promueve la
participacion y articulacién de distintos actores (docentes, directores, padres de
familia y comunidad) en el proceso de las politicas y, especialmente, en su
implementacion; 2) genera nuevas formas de organizacion para la gestion que
conduzcan a un sistema de relaciones menos jerarquico y mas horizontal entre los
actores; todo lo anterior con la finalidad de mejorar la calidad en la educacion.

Ante este contexto las instituciones de educacion medio superior tienen un
gran reto para ofertar una educacion de calidad, por tal motivo, si se pretende lograr
la “calidad” que otros paises han alcanzado, es necesario realizar un examen
holistico, es decir, identificar los elementos o factores esenciales que hacen que
una educacion sea de calidad, no solo enfocarse en los resultados de aprendizaje
para medirla.

La Oficina Regional de Educacion de la UNESCO para América Latina y
Caribe ha establecido cinco dimensiones para definir una educacion de calidad,
desde la perspectiva de un enfoque de derechos. Estas dimensiones son relevancia,
pertinencia, equidad, eficacia y eficiencia, y estan estrechamente relacionadas, al
punto que la ausencia de alguna de ellas determinaria una concepcién equivocada
de lo que cabria entender por una educacién de calidad (UNESCO/OREALC 2007,
como se citaron en Blanco, 2008, p. 12).

De acuerdo a Blanco (2008), la eficacia y eficiencia son dos atributos

esenciales en la educacion de calidad. Asi mismo destaca la importancia de realizar
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investigaciones acerca de la eficacia escolar, los cuales pueden aportar informacion
que contribuya a lograr una educacion de calidad.

En la misma linea, Zorrilla (2008) menciond que la investigacion educacional
en general y la Investigacion sobre Eficacia Escolar (IEE) en torno a las
indagaciones realizadas acerca de los factores escolares de eficacia, proporcionan
conocimiento acerca de los factores escolares de contexto, insumo, proceso y
producto que nos ayudan a entender el funcionamiento de la escuela de cara a sus
resultados.

Entre los factores escolares destacan aquellos que hacen referencia al

liderazgo académico y el papel del directivo escolar, a la formacién pertinente

y continua del profesorado, el monitoreo constante del avance en el

aprendizaje de los alumnos, la existencia de un Clima Escolar y de aula que

favorecen el trabajo de la escuela, la ensefianza y el aprendizaje, una
disciplina centrada en el mejoramiento de la convivencia entre los integrantes
de la comunidad escolar, la relacidon de la escuela con los padres y madres

de familia, y con la comunidad en la que se encuentra (Zorrilla, 2008).

Al igual que Zorrilla (2008) existen otros investigadores que consideran como
elementos claves para la eficacia escolar la variable Clima. Al respecto Asensio y
Fernandez (1991) sefialaron que el Clima institucional, puede determinar el
resultado de diversos productos educativos, tanto a nivel personal, social y
académicos. Por su parte Martin Bris (2000) mencioné que el Clima o ambiente de
trabajo en las organizaciones forma uno de los factores concluyentes y facilitadores

de los procesos organizativos y de gestion, asimismo de los de innovacién y cambio.
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El Clima Organizacional establece el comportamiento de los trabajadores en
una organizacion; conducta que determina el rendimiento de la organizacion a
través de comportamientos eficientes y eficaces (Medina, 2000).

La gestion del Clima Organizacional en los diversos niveles constituye un
compromiso y una responsabilidad para los directores, los cuales deben actuar con
determinacion para lograr la calidad como valor fundamental que ha de incorporarse
a las normas administrativas de la organizacion (Mujica & Pérez, 2007).

Sin embargo, tanto la UNESCO (2014), la OCDE (2010) y el PND (2012-
2018) enfatizan el papel del docente como agente para mejorar la calidad de la
educacion, asimismo sefialan como prioritario fortalecer la infraestructura de las
escuelas para crear ambientes de aprendizaje propicios y con acceso a la nueva
tecnologia.

También consideran la evaluacion como parte del proceso de la mejora de
calidad educativa. Sin considerar hasta el momento el Clima que se vive dentro de
las organizaciones educativas como indicador de la mejora en la educacion.

Este mismo fendmeno se presenta en la educacién media superior, el Clima
Organizacional no es considerado dentro de los indicadores para la mejora de la
calidad en la educacion de las instituciones.

Todos los subsistemas coordinados por la Subsecretaria de Educacion
Media Superior (SEMS) se rigen o consideran para su plan de mejora los
indicadores de desempefio propuestos por Sistema Integral de Gestidon Escolar de
la Educacion Media Superior (SIGEEMS): demanda educativa, atencién vy

cobertura; procesos escolares, eficiencia interna; eficiencia terminal y seguimiento
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de egresados; infraestructura; recursos materiales del plantel, equipamiento;
recursos humanos y actividades de desarrollo y formacion; iniciativas para la mejora
del aprendizaje; relacién con padres, alumnos y sector productivo; prueba enlace y
vinculacion.

Por otra parte, el Consejo para la Evaluacion de la Educacién Tipo Media
Superior A.C (COPEEMS), tampoco considera el Clima Organizacional dentro de
los aspectos sujetos a evaluacién para el ingreso de planteles al SNB. Este
organismo contempla los siguientes elementos: informacion general del plantel;
normatividad; planes y programas de estudio de Unidades de Aprendizaje Curricular
(UAC); planta docente: profesores, tutores y orientadores; director del plantel;
servicios escolares; instalaciones y equipamiento y programas de mejora y
desarrollo (COPEEMS, 2013).

Por tal motivo es vital que las instituciones se encuentren en O6ptimas
condiciones, no solo en estructura fisica, si no al interior de la misma, es decir,
conocer el Clima Organizacional que prevalece al interior de cada uno de los
planteles (el aspecto socio-afectivo e interpersonal de los trabajadores que laboran
en las instituciones). Es responsabilidad de los lideres de cada institucion disenar
estrategias idoneas para establecer un ambiente propicio que permita lograr los
objetivos que establece la reforma.

Siguiendo en la misma linea, otro aspecto importante para lograr la
concrecion de cambio o innovacion que el sistema educativo demanda, personas
comprometidas con el cambio, con su institucién y con su profesion docente.

Debido que cuando los docentes estan convencidos de los cambios que se generan
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con su participacion, la innovacion alcanza buen puerto, sin la participacion y el
compromiso de los docentes solo se navega sin rumbo fijo. De acuerdo a
Dominguez et al., (2013) son los individuos los que pueden realizar un cambio en
una organizacion; las destrezas, el entusiasmo, el gusto por el trabajo, el sentido de
pertenencia y la lealtad de las personas hacia la organizacion intervienen en los
resultados, la calidad, la productividad, la eficiencia, la imagen, la utilidad, la
rentabilidad y la competitividad de la organizacién.

De aqui la relevancia de determinar el Clima y Compromiso Organizacional
que prevalece en los cuatro plantes del municipio de Durango pertenecientes a la

Direccion General Educacion Tecnoldgica Industrial (DGETI).

Preguntas de investigacion

De la revision de los antecedentes y por todo lo citado en el planteamiento del
problema, se desprenden las siguientes preguntas.
1. ¢Cual es el tipo de Clima Organizacional que prevalece en los docentes
que laboran en los planteles de DGETI municipio de Durango?
2. ¢Cual es el nivel de Compromiso Organizacional que prevalece en los
docentes que laboran en los planteles de DGETI municipio de Durango?
3. ¢(Como se relaciona el Clima Organizacional y el Compromiso
Organizacional que prevalece en los docentes que laboran en los

planteles de DGETI municipio de Durango?
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(,Como se relaciona el Clima Organizacional con las variables
sociodemograficas de los docentes que laboran en los planteles de
DGETI municipio de Durango?
¢, Como se relaciona el Compromiso Organizacional con las variables
sociodemograficas de los docentes que laboran en los planteles de

DGETI municipio de Durango?

Para responder a las preguntas de investigacién del presente estudio se plantean

los siguientes objetivos:

1.

Identificar el tipo de Clima Organizacional que prevalece en los docentes
de los planteles pertenecientes a DGETI en el municipio de Durango.
Identificar el nivel de Compromiso Organizacional que prevalece en los
docentes de los planteles pertenecientes a DGETI en el municipio de
Durango.

Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y el Compromiso
Organizacional existente en los planteles DGETI del municipio de
Durango.

Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y las variables
sociodemograficas en los docentes de los planteles DGETI del municipio

de Durango.
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5. Determinar la relacién entre el Compromiso Organizacional y las
variables sociodemogréficas en los docentes de los planteles DGETI del

municipio de Durango.

Justificacion

Las instituciones educativas son organizaciones donde se llevan a cabo procesos
de ensefianza-aprendizaje y estan conformadas por docentes, alumnos, personal
administrativo, recursos materiales, infraestructura fisica, etc., los cuales establecen
relaciones entre ellos formando el ambiente o personalidad que las hace diferentes
de otras organizaciones y que influye en el comportamiento de sus integrantes.

De acuerdo a Silva (2004) el Clima Escolar, reflejo de la identidad institucional
y de las interacciones personales, conforman en gran medida los procesos y
resultados de la institucion por ello, cada vez mas, su estudio y analisis vienen
tomando mayor relevancia en la busqueda de la eficiencia de las instituciones
educativas como pasos necesarios para afrontar con éxito los nuevos retos de la
educacion (p. 277).

Por otra parte, Toro (1996), Abril y Fajardo (2000), Bernal y Soto (2001),
mencionan que el tema del Clima Organizacional ha tomado mayor relevancia en
los ultimos afos, demostrandose en el interés por su medicion e intervencion
constante en organizaciones nacionales e internacionales; la importancia que se le
ha dado se debe a la estrecha relacion entre el Clima Organizacional con diferentes

procesos como la productividad, eficiencia, eficacia y calidad; criterios que hacen
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posible un 6ptimo desarrollo organizacional (Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y
Giraldo, 2006).

Asimismo, otros estudiosos del desarrollo organizacional (Robbins, 1999;
Brunet, 1992; Likert, 1932, como se citaron en Pefia, 2005) consideran como factor
clave de éxito en las organizaciones tener un Clima Laboral sano, es decir, como
los empleados perciben el Clima Organizacional.

Al respecto, Edel et al. (2007) mencionan que el Clima Organizacional puede
convertirse en un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la
organizacion, puede ser un factor de influencia en el comportamiento de quienes la
integran, en virtud de que es la opinidbn que los integrantes se forman de la
organizacion a la que pertenecen.

Por su parte Vega et al. (2006) asocian al Clima como indicador de la calidad
de la gestidon de las organizaciones y como uno de los elementos basicos para
potenciar procesos de mejoramiento al interior de estas. Asimismo, el estudio de las
escuelas efectivas, otorga también al Clima un rol central en el logro de buenos
resultados de aprendizaje (Raczynski & Mufioz, 2005).

Al respecto, Silva (2004, p. 284) menciona que los estudios de Clima
Organizacional son necesarios para las instituciones, ya que revelan informacién
valiosa a través de la cual se puede identificar la calidad de las relaciones
personales y adoptar cambios tendientes a superar deficiencias, lograr un Clima
armonioso y tener asi un impacto positivo en los logros de aprendizaje de los
alumnos. Asimismo, sefiala que para el logro de los objetivos organizacionales de

los trabajadores deben ver al mismo tiempo cumplido los objetivos propios.
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Sin embargo, a pesar de su relevancia, el estudio del Clima Organizacional
no ha tenido aun el suficiente énfasis en las investigaciones educacionales en
nuestro pais, son escasas las investigaciones en torno al tema.

El investigar el Clima Organizacional que predomina en este momento en los
plantes DGETI del municipio de Durango, permitira conocer las fortalezas y
debilidades del cuerpo docente, que contribuyen o impiden el lograr una educacion
de calidad. Partiendo de este diagnostico se pueden disefiar estrategias de
intervencién pertinentes y, en consecuencia, mejorar la calidad educativa de los
planteles objeto de estudio.

Siguiendo la misma linea, una pieza clave para la estructuracion de las
organizaciones reside en los individuos (Peird, 1993; McDonald & Maki, 1999, como
se citaron en Manas et al., 2007) ya que de ellos depende la estibilidad y
supervivencia de la organizacion. Si los individuos son causantes de los resultados
organizacionales, entonces las personas comprometidas instituyen una ventaja
competitiva (Chiang et al., 2010). De lo anterior se desprende la importancia para
las organizaciones de conocer el compromiso de los trabajadores hacia la
organizacion, de acuerdo a Arias (2001, como se cit6 en Edel et al., 2007).

Desde hace tiempo se ha establecido una distincion entre el contrato legal y

el psicolégico. Mientras una persona puede estar obligada formalmente a

desempenar una labor dentro de una organizacion, no necesariamente se

liga afectivamente a la misma. Puede trabajar con disgusto y sentir desprecio

hacia la organizacion (p.8).
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Es por tanto, trascendental para las instituciones educativas conocer no sélo
el tipo de Clima Organizacional que prevalece al interior sino también el nivel de

Compromiso Organizacional de sus miembros.
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MARCO TEORICO

Marco Contextual

La Direccion General de Educacion Tecnoldgica Industrial (DGETI) es una
dependencia adscrita a la Subsecretaria de Educacién Media Superior (SEMS),
dependiente de la Secretaria de Educacion Publica que ofrece el servicio educativo
del nivel medio superior tecnolégico.

Tiene como propdsito educar bachilleres técnicos y técnicos profesionales
que desarrollen, fortalezcan y preserven una cultura tecnolégica y una
infraestructura industrial y de servicios que coadyuven a satisfacer las necesidades
econdmicas y sociales del pais.

Su mision es:

...formar ciudadanos con las habilidades, conocimientos y actitudes

requeridas para propiciar y participar en una sociedad del conocimiento, tanto

en el ambito laboral como social. Lo anterior en un contexto de equidad,
flexibilidad, integralidad y apertura, que coadyuve a satisfacer las

necesidades sociales y econdmicas del pais (SEP, 2014).
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Su Vision es:

Ser una institucion que proporcione formacion integral y pertinente de
acuerdo a las exigencias derivadas de la competitividad mundial, del entorno y
vocacion local, ademas de tener la flexibilidad para satisfacer los intereses,
aspiraciones y posibilidades de la poblacion que demanda este nivel educativo en
nuestros diferentes planteles (SEP, 2014).

Actualmente la DGETI es la institucion de educacion media superior
tecnolégica mas grande del pais, con una infraestructura fisica de 456 planteles
educativos a nivel nacional, de los cuales 168 son CETIS y 288 CBTIS; ha
promovido ademas la creacién de al menos 288 CECyTEs, mismos que operan bajo
un sistema descentralizado” (SEP, 2014).

En el estado de Durango se encuentran ubicados 14 planteles pertenecientes
a esta organizacion educativa, sin embargo, para fines de esta investigacion solo
se contemplan los planteles ubicados en el municipio de Durango: CBTIS No. 89,
CBTIS No. 110, CBTIS No.130 y CETIS No. 148.

El CBTIS No. 89 es un plantel que tiene 40 afos ofertando servicios
educativos (Bachillerato Tecnoldgico) mediante las modalidades escolarizada,
abierta y auto planeada con diversas carreras, las cuales han ido cambiando de
acuerdo a las necesidades del sector productivo. Con relacion a las carreras
ofertadas actualmente es la siguiente: en el sistema escolarizado: Administracion
de recursos humanos, construccion, contabilidad, electronica, logistica,

programacion, soporte y mantenimiento a equipo de computo, mecatrénica. En la
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modalidad educativa mixta en la opciéon auto planeada se oferta la carrera de
administracién de recursos humanos (SIGEEMS, 2014).

Por su parte el CBTIS No. 110 oferta actualmente ocho especialidades:
mantenimiento automotriz, mecanica industrial, ofimatica, electrdnica, trabajo social,
soporte y mantinimento de equipo de cdémputo, administracion de recursos
humanos. Tiene una poblacién estudiantil compuesta por 2338 estudiantes divididos
en 29 grupos en el turno matutino y 23 grupos en el turno vespertino (SIGEEMS,
2014).

Tiene 29 aulas para imparticién de clases, un taller para la asignatura de
inglés, un taller para electricidad, un taller para electrénica, otro taller para mecanica
industrial y un taller para mantenimiento automotriz; tres laboratorios (quimica, fisica
y biologia) y tres redes de computo.

El CBTIS No. 130 tiene aproximadamente 36 afios ofertando servicios
educativos. Actualmente ofrece cinco carreras o especialidades: administracion de
recursos humanos, analisis clinicos, programacion, logistica y produccion industrial
en alimentos, cuenta actualmente con una poblacién estudiantil de 2317 alumnos,
1256 asisten al turno matutino y el resto al turno vespertino.

Finalmente, el CETIS No. 148 se encuentra ubicado en la zona norte de la
ciudad de Durango, Dgo., tiene 30 afos de servicio educativo en la modalidad de
Bachillerato Tecnolégico bivalente, ofreciendo las especialidades de administracion
de recursos humanos, contabilidad, logistica, programacion, secretariado ejecutivo
bilingle y soporte y mantenimiento de equipo de cdmputo; ademas en la modalidad

de opcidn auto planeada se ofertan las especialidades de logistica y programacion.
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Cuenta con una poblacion estudiantil 630 en la modalidad escolarizada y 28
alumnos en la modalidad abierta. Esta poblacién es atendida por 58 docentes. La
institucion tiene 19 aulas donde se imparten las asignaturas, dos laboratorios y tres

talleres.

Marco conceptual

En esta seccion se realizd6 una conceptualizacion de los términos mas utilizados
para una mejor compresion de los términos Clima y Compromiso Organizacional,
tales como: Organizacion y Comportamiento Organizacional. También se presenta
la diferencia entre Clima y Cultura Organizacional, dadas las discrepancias que

existen de estos conceptos entre diferentes autores.

Concepto de organizacién.

Diversos investigadores coinciden en sefialar que los individuos pasan gran parte
de su tiempo inmersos en una organizacion, desde que nacen, crecen, se educan,
trabajan, se divierten y en algunos casos determinan como se deben comportar a lo
largo de su vida (Chiavenato, 1995; Alonso & Ocegueda, 2006; Furnham, 2009).
Las organizaciones son importantes en la sociedad, ya que proporcionan
bienes y servicios que satisfacen las necesidades y por otro lado crean el ambiente

en el cual se pasa la vida propia (Alonso & Ocegueda, 2006, p.12).
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De acuerdo a Chiavenato (1995, p. 5) “una organizacién es un sistema de
actividades conscientemente coordinadas formando por dos o mas personas”.

Por su parte, Marx (como se citdé en Alonso & Ocegueda, 2006, p.19) define
a la organizacién como instrumento para dividir el trabajo por hacer. Para Fayol
(como se cité en Alonso & Ocegueda 2006, p. 19) se refiere a la organizacion como
la funcion de proveer a la empresa de lo que requiere para su desempeno.

Para Etzioni (como se citdé en Alonso & Ocegueda, 2006, p.19), las
organizaciones son “unidades sociales que persiguen fines especificos; su razén de
ser es el servicio hacia esos fines”. Por su parte, Parsons (como se cité en Alonso
& Ocegueda, 2006, p.19) propone la siguiente definicion de organizacion “unidades
sociales (o agrupaciones humanas) deliberadamente construidas o reconstruidas
para alcanzar fines especificos”.

El estudioso de la teoria organizacional y de los aspectos socioldgicos de la
organizacion Bernard (como se citdé en Alonso & Ocegueda, 2006) define a la
organizacion como: “un sistema de actividades o fuerzas conscientemente
coordinadas de dos 0 mas personas” (p.19).

Hall (como se cité en Alonso & Ocegueda, 2006) retoma las aportaciones
realizadas por diferentes autores y define a la organizacion asi:

una organizacién es una colectividad con limites relativamente identificables,

con un orden normativo con escala de autoridad, con sistemas de

comunicacion y con sistemas coordinados de aislamientos; esta colectividad

existe sobre una base relativamente continua en un medio y se ocupa de




CAPITULO Il
actividades que, por lo general, se relacionan con una meta o un conjunto de

fines (p. 20).

Después de revisar y analizar los diferentes conceptos acerca de lo que se
entiende por organizacion, asimismo atendiendo la necesidad y espacio de la
investigacion se elige la definicién de Carda y Larrosa (2007) quienes puntualizan
que una organizacién es un conjunto de personas que con los medios precisos
desempefian un trabajo para alcanzar un fin determinado. La eleccién de este
concepto se sustenta en laidea que en las instituciones escolares trabajan personas
con una finalidad establecida utilizando los medios a su alcance para lograr un
desempenfio eficiente, que contribuyan al logro de objetivos y finalidades de las
escuelas. Por lo anterior, se considera que el concepto citado contribuye a

comprender el tema de investigacion.

Concepto de Comportamiento Organizacional.

De acuerdo a Furnhan (2009) el Comportamiento Organizacional fue pensado en
términos de dos concepciones: “que la persona se adecue al trabajo” y “que el
trabajo se adecue a la persona”. Lo que hoy se le conoce como psicologia
vocacional u ocupacional, administracion y ergonomia. Sin embargo, en la
actualidad se encuentran diferentes constructos acerca de este término apoyados
en diversas disciplinas.

Para Baron y Greenberg (1990, como se citaron en Furnham, 2009, p. 2) el

Comportamiento Organizacional busca el conocimiento de los aspectos del
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comportamiento en los ambientes organizacionales a través el estudio sistematico
de procesos individuales, grupales y organizacionales.

Bajo esta misma postura, Cole (1995, como se cité en Alles, 2013, p.19)
argumenta que es el estudio de las diferentes formas del comportamiento en el
trabajo, tanto en lo individual como grupal, envolviendo el analisis de las
interrelaciones entre individuos y grupos, su interaccion con su entorno y la
conducta de unos a otros frente al cambio.

Para Davis y Newstron (1999, como se citaron en Alles, 2013, p. 20) “es el
estudio y aplicacién de los conocimientos sobre la manera en que las personas
(individual y en grupo) actuan en las organizaciones”.

Lo anterior coincide con las definiciones realizados por Robbins (1998) y
Gordon (1997, como se citaron en Alles, 2013, p.19) quienes senalan que el
Comportamiento Organizacional se refiere a los actos y actitudes de los individuos
en las organizaciones.

Por su parte Alles (2013, p. 21) lo define como una disciplina que estudia el
comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.

Para efectos de esta investigacion se retoman algunas ideas expresada por
los autores antes mencionados y se define al Comportamiento Organizacional como
la forma de actuar e interactuar de los individuos dentro de la organizacién, donde

cada uno aporta algo para lograr las metas individuales, grupales e institucionales.
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Concepto de Clima Organizacional.

El Clima Organizacional resulta del estudio de las organizaciones en el ambito
laboral, a partir de finales de la década del ‘60 (Tagiuri & Litwin, 1968; Schneider,
1975; como se citd en Mena & Valdés, 2008).

De acuerdo a Garcia Solarte (2009) y Vega et al. (2006) coinciden que
cuando se estudia el Clima Organizacional se evidencia que no existe una
unificacion tedrica sobre su conceptualizacion. Debido a que existe una gran
diversidad de definiciones acerca del término.

Vega et al. (2006) realizaron un estudio del arte sobre el concepto de Clima
Organizacional, a través de esta investigacion, el autor identificé 22 definiciones

planteadas por diferentes autores (ver tabla 3).

Tabla 3

Definiciones de Clima Organizacional planteadas por autores extranjeros
Autor Definiciones
principal

Lewin (1951)  El comportamiento humano es funcion del “campo” psicoldgico o ambiente de la
persona, el concepto de Clima es util para enlazar los aspectos objetivos de la
organizacion.

Argyris (1957) EI Clima Organizacional se caracteriza, como la Cultura Organizacional, con ello
relaciona el concepto con los componentes de cultura y permite la delimitacion
de distintas subculturas dentro de la organizacion.

Halpin y Croft  El Clima Organizacional se refiere a la opinion que el empleado se forma de la

(1963) organizacion.

Forehand y El Clima es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
Gilmer organizacioén, la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las
(1964) personas que lo forman.

Litwin y El Clima Organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos del sistema
Stringer formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores ambientales
(1968) importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las

personas que trabajaban en una organizacion.

Tagiuri (1968) Clima Organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente interno de una
organizacion que la experimentan sus miembros e influye en la conducta de
estos. Se puede describir en términos de los valores de un conjunto particular de
caracteristicas.

Pace (1968) El Clima Organizacional es el patrén de caracteristicas organizativas con relacion
a la calidad del ambiente interno de la institucion, el cual es percibido por sus
miembros e influye directamente en sus actitudes.
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Autor
principal

Definiciones

Hall (1972)

Campbell
(1976)

Payne y Pugh
(1976)

James y
Jones

(1974)
Dessler (1979)

Naylor
Pritchard,

e ligen. (1980)
Flippo (1984)

Brunet (1987

Reichers y
Schneider
(1990)

Robbins
(1990)

Chiavenato
(1990)

Alvarez
(1992a y
1992b)
Peir6 (1995)

El Clima es el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido directa o
indirectamente por los empleados. Es a su vez una fuerza que influye en la
conducta del empleado.

El Clima Organizacional es causa y resultado de la estructura y de diferentes
procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen incidencia en la
perfilacion del comportamiento.

El concepto de Clima Organizacional refleja diferentes aspectos tales como
normas, actitudes, conductas y sentimientos de los miembros. Se manifiesta a
través de percepciones.

Presenta un modelo integrador de conducta organizacional. Se distingue el Clima
de la organizacion y el Clima psicolégico en conexidn con las conductas y las
motivaciones.

El Clima representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacion
para la cual trabaja y la opinién que se haya formado en ella en términos de
estructura, recompensa, consideracion, apoyo y apertura.

El Clima Organizacional es una cualidad relativamente duradera del ambiente
interno de la organizacion

Presenta una analogia entre Clima Organizacional y Clima meteorolégico, y
afirma que este constructo se refiere a las condiciones ambientales de la
organizacion, atributos, estructura y tipos de liderazgo, que ejercen efecto sobre
las relaciones, comportamientos y actividades de los miembros de la
organizacion.

El Clima Organizacional se define como las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de
los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccién y la productividad
que estan influenciadas por las variables del medio y las variables personales.
Esta definicion agrupa entonces aspectos organizacionales tales como el
liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y de castigos, el control y
la supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la organizacion.
El Clima Organizacional es un grupo de percepciones resumidas o globales
compartidas por los individuos acerca de su ambiente, en relacién con las
politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como
informales.

El Clima Organizacional es entendido como la personalidad de la organizacion,
que puede ser descrita en grados de calor y se puede asimilar con la cultura ya
que permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas.

El Clima Organizacional es el medio interno y la atmésfera de una organizacion.
Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo,
la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes.

El Clima Organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo
de como se sientan los miembros de una organizacion. Genera ciertas dinamicas
en los miembros como es la motivacion, la satisfaccion en el cargo, ausentismo
y productividad.

El Clima Organizacional es el ambiente favorable o desfavorable para los
miembros de una organizacion. Impulsa el sentido de pertenencia, la lealtad y la
Satisfaccion Laboral.

El Clima Organizacional se trata de percepciones, impresiones o imagenes de la
realidad organizacional, pero sin olvidar que se trata de una realidad subjetiva.
El Clima Organizacional es un equilibrio en el eje horizontal estructura-proceso,
pues reconoce las percepciones y las imagenes de la realidad organizacional
aclarando que tiene una tendencia marcada hacia lo subjetivo, ya que es una
construccion del sujeto o del grupo que pertenece al contexto laboral.
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Autor Definiciones
principal
Silva (1996) El Clima Organizacional es una propiedad del individuo que percibe la

organizacion y es vista como una variable del sistema que tiene la virtud de
integrar la persona, los grupos y la organizacion.
Gongalvez El Clima Organizacional es un fendmeno que interviene en los factores de la
(1997) organizacion y las tendencias motivacionales, viéndose reflejado en el
comportamiento de los miembros de ésta.

Fuente: Vega et al. (2006, pp. 332-336)

Al revisar los diferentes conceptos se observé como algunos investigadores
hacen énfasis en definir el Clima como una estructura y otro grupo de autores en
definirlo como un proceso, y algunos casos con tendencias de caracter objetivo y
subjetivo.

Litwin y Stringer (1968), Forehand y Gilmer (1964), Pace (1968), Chiavenato
(1990) y Flippo (1984) desarrollaron un concepto de Clima como una estructura,
examinando elementos establecidos por la organizacion que perduran en el tiempo,
tales como cultura, estilo de administracion, etc.

Otro grupo de investigadores definieron el Clima en términos de estructura
pero con un caracter objetivo, es decir, que ubica al Clima externo al individuo
(Argyris, 1957; Hall, 1972; Robbins, 1990; Naylor Pritchard e ligen, 1980). En esta
misma linea, pero con un tendencia subjetiva se encuentra los conceptos
elaborados por Reichers y Schneider (1990), Tagiuri, Sudarsky, Brunet (1987),
Payne, Alvarez (1992) y Gongalvez (1997).

Mientras que otro grupo presenta una proporcion igual entre la estructura y
el proceso, pero con tendencia subjetiva, es decir, conceptualizaron al Clima, de
acuerdo a las percepciones de los individuos (Dessler, 1979; Campbell, 1976 y
Peir6, 1995; como se citd en Vega et al. 2006). Por su parte Lewin (1951) y Silva

(1996) conceptualizan el Clima Organizacional como un proceso constante. El
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ultimo grupo de investigadores: Halpin y Croft (1963) y James y Jones (1974),
elaboraron un constructo del Clima Organizacional como un proceso constante con
caracter subijetivo.

Likert y Gibson (1986) consideraron que el término de Clima Organizacional
es empleado para describir la estructura psicoldgica de las organizaciones:

El Clima es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente en la

organizacion, es una cualidad relativamente duradera del medio interno de

una organizacion que experimentan sus miembros, influye en su
comportamiento y puede describirse en términos de los valores de una serie

particular de caracteristicas o atributos de la organizacion (p.110).

Con el propésito de clarificar la investigacién, se elige el concepto antes
mencionado de Likert y Gibson (1986), por considerar que en el Clima
Organizacional subyace una estructura psicolédgica de los individuos que actuan con
base a valores, donde cada miembro expresa un comportamiento que permite el

logro o alcance del objetivo de la organizacién.

Diferencia entre Clima y Cultura Organizacional.

Es conveniente diferenciar los términos Clima y Cultura Organizacional, debido a
que el concepto de Clima Organizacional frecuentemente es confundido con el
término Cultura Organizacional.

De acuerdo a Stringer (2002) ambos conceptos son muy diferentes,

menciona que la cultura destaca los supuestos tacitos que subyacen a una
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organizacion, mientras que el Clima se concentra en las percepciones mas viables
de la organizacion, primordialmente en la forma en que incitan la motivacion y, por

lo tanto, el rendimiento de impacto (Stringer, 2002, p.14).

PRACTICAS DE LIDERAZGO

ESTRATEGIAS, ACUERDOS ORGANIZACION ALES

AMBIENTE EXTERNCG HECHOS HISTORICOS

CLiMA ORGANIZACIONAL

Estructura
Estandares

Responsabilidad
Reconocimiento

Soporte
Compromiso

CULTURA CORPORATIVA
(valores, creencias, tradiciones, normas, mitos)

S TS |

MOTIVACION A 10S CMPLEADOS

DESEMPEND INDIVIDUAL Y GRUPAL

Figura 11. Modelo de desempefio organizacional.
Fuente: Stringer (2002, p.18)

En la figura 11 se muestra como el Clima Organizacional y la cultura
corporativa estan inmersas dentro del modelo de desempefio organizacional. El
autor considera que la cultura es muy extensa, tiene muchisimas variables y
bastantes elementos a los que se tienen que prestar atencion. Las consecuencias
del comportamiento de la Cultura Organizacional son mas tangibles y observables
que la cultura en si. En contraste con el Clima Organizacional, el cual es
considerado mas amplio, mas tangible y mas manejable (Stringer, 2002, pp. 17-18).

Siguiendo con esta postura, Berbel (2007, pp. 180-181) menciond que la
cultura y Clima Organizacional son conceptos y visiones complementarios, sin
embargo pueden llegar a confundirse. Destaca que la Cultura Organizacional
interviene, y a su vez es influenciada por el Clima Laboral presente en la

organizacion. Otra diferencia significativa es que el Clima solamente se contempla
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el medio interno y es menos estable en el tiempo, debido a que es cambiante. Por
su parte la cultura atiende factores internos y externos, es mas estable en el tiempo.

Por su parte Denison (1996) conceptualiza estos conceptos de la siguiente
manera:

La cultura se refiere a la estructura profunda de las organizaciones, la cual

esta enraizada en valores, creencias y premisas sostenidas por los miembros

de la organizacién el significado es establecido a través de la socializacién a

una variedad de identidades de los grupos que convergen en el lugar de

trabajo. La interaccion reproduce un mundo simbdlico queda a la cultura
mucha estabilidad y cierta precaria y fragil naturaleza enraizada en la
dependencia del sistema sobre la cognicién y accién individual. El Clima, en
contraste, con lleva los medios ambientes organizacionales enraizado en el
sistema de valores de la organizacion, pero tiende a presentar estos medios
ambientes sociales en términos relativamente estaticos describiéndolos en

términos de un fijo conjunto de dimensiones (p.624).

De acuerdo a Sanchez (2014, pp.187-188) el Clima Organizacional y los
valores organizacionales estan estrechamente relacionados a la Cultura
Organizacional. Define al Clima Organizacional como el conjunto de factores
cotidianos que definen el ambiente de trabajo y que se derivan de la cultura.
Asimismo menciond que el Clima pertenece a la situacion y la cultura al sistema.

Este mismo autor esquematiza la relacion entre la cultura, Clima y valores

organizacionales (ver figura 12).
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Cultura

Figura 12. Cultura, Clima y Valores.
Fuente: Sanchez (2014, p.182)

La linea discontinua indica la permeabilidad de los conceptos, como se puede
apreciar existe una interaccion entre Clima y Cultura: el Clima retroalimenta a la
Cultura.

Después de lo expuesto por los investigadores, se puede deducir que el
Clima esta inmerso dentro de la Cultura Organizacional, a través del Clima se puede

entender la cultura que prevalece en una organizacion.

Compromiso Organizacional.

El término Compromiso Organizacional tiene numerosos significados, desde sus
primeras conceptualizaciones y aproximaciones en 1960 por Becker a la fecha. Al
inicio los constructos acerca del Compromiso Organizacional se consideraban
unidimensional y con un enfoque claramente actitudinal. Conforme se han
desarrollado otras aproximaciones se considera multidimensional, motivo por el

cual, los individuos pueden comprometerse con la organizacion en diferentes
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niveles e incluso puede comprometerse con grupos externos (Jex & Brit, 2014, p.
270). A continuacién se muestran algunos de los diferentes conceptos propuestos
por diversos investigadores:

Becker (1960, como se cité en Bentazos, Andrade, & Paz, 2006) lo definié
como el vinculo que establece el individuo con su organizacién, fruto de las
pequefias inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del tiempo.

De acuerdo a Buchanan (1974, como se cité en Dominguez et al., 2013) el
compromiso se manifiesta por el deseo de las personas de estar y continuar en la
organizacion por una causa sentimental.

Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974, como se cité en Medina, 2001)
conciben el Compromiso Organizacional como la fuerza relativa de la
personalizacion del individuo con y en una organizacién y se determina por una
fuerte creencia, aceptacién e internalizacién de las metas y valores de la
organizacion. En esta misma linea, O'Reilly y Chatman (1986, como se cité en
Medina, 2001) lo consideraron como la unién psicolégica entre el individuo y la
organizacion basado en la internalizacion, identificacion y conformidad.

En 1977 Steers, (como se cit6é en Arias, 2001, p. 8) define compromiso “como
la fuerza relativa de identificaciéon y de involucramiento de un individuo con una
organizacion”.

Robbins y Coulter (2005) definieron al Compromiso Organizacional como el
grado en el que un individuo se identifica con una organizacién y sus objetivos, y

desea mantener su permanencia en la organizacion.
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Para fines de esta investigacion se considera el concepto de Compromiso
Organizacional propuesto por Meyer, Allen y Smith (1993, como se cité en Gémez
et al., 2010), quienes definieron al Compromiso Organizacional como “un estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o
dejarla” (p. 97).

Esta definicion realizada por Meyer et al. (1993, como se citaron en Gémez
et al., 2010, p. 97) contempla dos elementos principales el individuo y la
organizacion, a partir de ahi se relacionan con decisiones que conllevan a la
permanencia o abandono en las organizaciones en este caso en las instituciones

escolares.

Marco teodrico

En este apartado se presentan las teorias que exponen el Clima Organizacional y

en un segundo momento se introducen los modelos de Compromiso

Organizacional.

Teorias del Clima Organizacional.

Se presentan las teorias del Clima Organizacional, las cuales incluyen: la Teoria de

Las Relaciones Humanas, la teoria X y Y de McGregor, la teoria de Litwin y Stringer

y la teoria de sistemas de Likert.
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Teoria de las relaciones humanas (1935-1950)

Entre 1935 y 1950 se desarroll6 la teoria basada en las relaciones humanas que
comienza a partir de las investigaciones de Elton Mayo. Esta teoria presenta la
preocupacion por las necesidades de los integrantes que constituyen la
organizacion, ademas situa los efectos de los factores humanos sobre los
resultados de la produccion, cambiando la perspectiva del hombre dentro de la
organizacion y proporcionando importancia a la satisfaccion humana. Se le informa
a los individuos acerca de las caracteristicas de su trabajo, para que no sea una
continuacién de la maquina sino que piensa, y esa informacion trasciende
positivamente en el resultado de su labor. Conocen para qué trabajan y para qué
sirven, y de esta forma pueden participar en la toma de decisiones de la
organizacion (Carda Ros & Larrosa Martinez, 2004, p.26).

Esta teoria considera al liderazgo escolar, quien puede posibilitar la toma de
decisiones, la motivacion y coordinaciéon en el trabajo, sin embargo, se puede caer

en la manipulaciéon de personas.

La teorias X y la teoria Y, de McGregor (1960).

Douglas McGregor, uno de los investigadores con mayor influencia en la teoria de

las organizaciones, se enfocd por distinguir dos concepciones opuestas de

administracion, fundamentadas en ciertos presupuestos acerca de la naturaleza
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humana: la tradicional (a la que nombré teoria X) y la moderna (a la que llamo teoria
Y).

La teoria “X” se fundamenta en ciertas concepciones y premisas incorrectas
y distorsionadas sobre la naturaleza humana, las cuales han prevalecido durante
décadas en el pasado, tales como: la motivacion principal del hombre en su salario,
el hombre es un ser pasivo que requiere ser administrado, motivado y controlado
por ella, las emociones no se consideran; el hombre es flojo y debe ser motivado
mediante incentivo externos, el hombre no es capaz de alcanzar el autocontrol y la
autodisciplina (Chiavenato, 1995, p. 97).

Para McGregor, estas suposiciones y creencias aun determinan el aspecto
humano en numerosas organizaciones en que se considera que las personas
tienden a comportarse de acuerdo a las expectativa de la teoria “X” negligencia,
pasividad, resistencia a los cambios, falta de responsabilidad, tendencia a creer en
la demagogia, excesivas exigencias de beneficios econdémicos, etc. Segun
McGregor, esa conducta no es la causa sino el efecto de alguna experiencia
negativa en alguna organizacion.

La teoria “Y” se asienta en un conjunto de supuestos de la teoria de la
motivacion humana. En la concepcion moderna las personas no son pasivas, estan
motivadas, son capaces de asumir responsabilidades y de potencializar su
desarrollo. El trabajo principal de la administracion es crear condiciones favorables
para que las personas puedan alcanzar sus objetivos individuales, y dirigir sus

propios esfuerzos hacia los objetivos de la organizacién (Chiavenato, 1995, p.99).
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Esta teoria propone un estilo de administracién bastante participativo y

democratico, basado en los valores humanos, el personal se esfuerza por lograr las

metas de la organizacion

En la actualidad, entre la teoria “X” (autocratica, impositiva y autoritaria) y la

teoria “Y” (democratica, consultiva y participativa) existen sucesiones continuas y

sucesivas.

Teoria de Litwin y Stringer (1968).

A partir de los aportes realizados por Lewin, Kanh, McClellan y Atkinson los

investigadores Litwin y Stringer (1981) desarrollaron un modelo para describir

aspectos del comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones,

considerando la motivacion y el Clima (ver figura 13).

Consscuencias

Amblente
Sisterna Motivacisn Comportamiento
Crganizaclonal :>°m°“|='°|°“‘] I::> Producida :> Emergents b
Qrganizachan
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Afiliacion Satisfaccién
Crganizacional Activicacdes
Podar Interacecicn Retacion
Estructura Sentimentos
Social Agresion A Ausentismo
Liderazgo Temor Accidentabilictad

Practicas de Ia
Administracién

Procesos
de Decisidn

Mecesidades

de los Miesmbros

!

Interaccion

Retroalimentaciaon

Aclaptacidn
Innovacidn

Reputacion

Figura 13. Motivacion y Clima Modelo de Comportamiento Organizacional.
Fuente: Litwin & Stringer (1981, p.41)

Como se puede apreciar, la figura anterior es un modelo de sistemas de

entrada-salida. En este modelo el Clima Organizacional es utilizado como variable
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intermedia entre los sistemas de la organizacién y las tendencias motivacionales.
Los patrones del comportamiento motivacional tienen una gran variedad de qué
consecuencias para la organizacion, por ejemplo: la productividad, satisfaccion,

retencién, adaptabilidad, y la reputacién (Litwin & Stringer, 1981 p. 41).

Teoria del Clima Organizacional de Likert (1967).

Esta teoria del Clima Organizacional, o de los sistemas de organizacién disefiada
por Rensis Likert, permite visualizar la causa y efecto de la naturaleza de los Climas
que se estudia, conjuntamente permite examinar el papel de las variables que
integran el Clima que se observa (Brunet, 2011, p. 28).

De acuerdo a Likert (1974, como se citdé en Brunet, 2011), el comportamiento
del personal es resultado, en parte, por el comportamiento administrativo y por los
contextos organizacionales, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y
sus valores. El comportamiento de cada persona ante cualquier situacion siempre
esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta. Lo que interesa es la forma como
perciben las cosas y no la realidad objetiva. Si el ambiente influye sobre la
percepcion, es la percepcion la que prescribe el tipo de comportamiento que una
persona va adoptar.

En esta perspectiva es posible separar los cuatro factores primordiales que
intervienen sobre la percepcion individual del Clima y que podria también expresar
la naturaleza de los micro climas dentro de una organizacion. Estos factores se

definen entonces como:
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1. Los parametros vinculados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
del sistema organizacional.
2. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacién
asi como la percepcidén econdmica que recibe.
3. Los factores individuales como: la personalidad, las actitudes y el grado
de satisfaccion.
4. La percepcidon que poseen los subalternos, los colegas y los superiores
del Clima de la organizacion.
De una forma mas concreta, existen tipos de variables que establecen las
caracteristicas propias de una organizacion:
Variables causales. Son variables independientes que definen el sentido en
que una organizacién crece, asi como los resultados que obtiene. Estas
variables se distinguen porque: 1) pueden ser modificadas o transformadas
por los miembros de la organizacién que pueden también agregar nuevos
componentes. 2) son variables independientes (de causa y efecto). Si éstas
cambian, hacen que se modifiquen las otras variables.
Variables intermedias. Estas reflejan el estado interno y la salud de una
empresa y ademas son las constituyentes de los procesos organizacionales
de una empresa.
Variables finales. Son las variables dependientes que resultan del efecto
conjunto de las dos precedentes. Reflejan los resultados obtenidos de la
organizacion. Estas variables constituyen la eficacia organizacional de una

empresa (Brunet, 2011, p. 29).
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Para fines de esta investigacion se considero la teoria de Likert, esta teoria
cumple con el principio de casualidad propuesto por Dave Hume, donde menciona
que todo lo que llega a existir tiene una causa. De acuerdo a Brunet (2011) la teorias
del Clima Organizacional o de los sistemas de organizacion desarrollada por Rensis
Likert, es una de las mas completas por su nivel de explicacion y de extrapolacién,
ademas permite concebir en términos de causa y efecto la naturaleza de los Climas
que se estudian y permite también examinar el papel de las variables que conforman
el Clima que se observa.

Por otra parte, Brunet (2011) también menciona que esta teoria acerca mas
los términos abierto/cerrado. Los sistemas | y |l corresponderian un Clima cerrado
mientras que los sistemas lll y IV corresponderian a un Clima abierto. También se
puede ver que existe relacién con la teoria X e Y de McGregor, fundamental, la
teoria X corresponde a los sistemas | y II, y la teoria Y a los sistemas Il y IV (Brunet,

2011, pp.33-37).

Tipos de Climas.

De acuerdo a Likert (1967, como se citdé en Brunet, 2011) la combinacién y la
interacciébn de estas variables causales, intermediarias y finales dan como
consecuencia dos tipos del Clima Organizacional, o de sistemas (Clima tipo
autoritario y Clima tipo participativo).

Clima de tipo autoritario. Este tipo de Clima se divide en dos sistemas:

Sistema | (autoritarismo explotador) y Sistema Il (Autoritarismo paternalista). En el
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primer sistema |, la direccion no le tiene confianza a su personal. La gran parte de
las decisiones y de los objetivos estan centralizadas se realizan en la cupula de la
organizacion. Existe escasa comunicacién o interaccion entre los superiores y
subordinados, la poca interaccion que se establecen es con base al miedo y la
desconfianza. Se hace énfasis en premios 0 sanciones ocasionales. Por su parte
en el sistema Il, el Clima que prevalece se caracteriza en que la direccion tiene
confianza condescendiente en su personal.

La mayoria de las decisiones se toman en la cuspide, sin embargo, algunas
se realizan en los escalones inferiores. Las relaciones entre los superiores y los
subalternos se establecen con condescendencia por parte de los superiores y con
cautela por parte de los trabajadores. En este tipo de Clima, la direccién juega
mucho con las necesidades sociales que tienen de sus subordinados, sin embargo,
proporciona la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado
(Brunet, 2011).

Clima de tipo participativo. Aqui se clasifica el Clima en dos tipos, el primero

es el Sistema Ill (consultivo), el cual se fundamenta en un ambiente en el que existe
mas confianza en sus empleados, sin ser total. La politica y las decisiones se
realizan habitualmente en la cima, pero se permite a los subalternos que tomen
ciertas decisiones en niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente.
Ademas, muestra un ambiente dinamico en el que la administracién se da bajo la
forma de objetivos por conseguir (Brunet, 2011).

Con respecto al segundo tipo de Clima que prevalece en el tipo participativo

se encuentra Sistema IV (Participacion en grupo) aqui prevalece un ambiente de
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plena confianza entre la direccidon y sus empleados. La toma de decisiones esta
esparcida en toda la organizacion, y muy bien integrados en todos los niveles s. El
didlogo es de forma lateral. Todos los integrantes de la organizacion (empleados y
direccidn) crean un equipo para lograr los fines y las metas de la empresa que se

establecen bajo la forma de planificacion estrategia (Brunet, 2011).

Modelos del Compromiso Organizacional.

En esta seccidon se describen algunos de los modelos propuestos para el
Compromiso Organizacional, tales como: el modelo unidimensional, el modelo

bidimensional y el multidimensional.

Modelo unidimensional del compromiso.

El modelo de Compromiso Organizacional desarrollado por Porter, Mowday, Steers
y Boulian (1974, como se cité en Patalano, 2008, p. 34) incurre unicamente en el
relacion afectiva del individuo con la organizacién. Este modelo ha sido considerado
por varios investigadores y han abordado lo que percibian como dimensiones
adicionales o tipos de compromiso que alcanzaria a predecir el comportamiento de

una persona.
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Modelo bidimensional del Compromiso Organizacional.

Existen diversos modelos que vislumbran dos dimensiones del Compromiso
Organizacional. Los investigadores Angle y Perry (1981, como se citaron en
Patalano, 2008, p. 35) teorizaron que el Compromiso Organizacional envuelve tanto
"el compromiso de valor" o lazo positivo con la organizacién, y "el compromiso de
permanencia”, el cual centralizd6 en la compensacion econdmica entre la
organizacion y el empleado.

El modelo Bar-Hayim y Bermas (1992, como se citaron en Patalano, 2008,
p.35) es parecido al modelo presentado por Angle y Perry, estos investigadores
consideraron al compromiso como activo o pasivo. En este modelo, "el compromiso
de valor" fue substituido por el término "compromiso activo", que se define como la
identificacion y participacion con la organizacion y el "compromiso de permanencia”

fue remplazado por el concepto de "compromiso pasivo".

Modelo tridimensional del Compromiso Organizacional.

A partir del modelo de Angle y Perry los investigadores Penley y Gould (1988, como
se citaron en Patelano, 2008, p. 36) desarrollaron su modelo incorporando
conceptos de un modelo anterior de participacion organizacional. Estos
investigadores propusieron tres dimensiones del compromiso: compromiso

calculador, compromiso perdido, compromiso moral.
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La primera dimensién se asemeja al compromiso de permanencia propuesto
por Angle y Perry (1981, como se citaron en Patalano 2008, p. 36). La segunda
dimension del compromiso se refiere a que el individuo permanece en la
organizacion debido a la ausencia de otras alternativas. Finalmente el compromiso
moral, el cual, lo relacionan los investigadores con el compromiso de valor, esta
dimensioén involucra la aceptacion e identificacion del individuo con las metas de la
organizacion.

Posteriormente, Jans (1989, como se cité en Patalano, 2008, p.36) intento
amplificar el modelo propuesto por Porter et al., (1974) por factores que no son
laborales, tales como: carrera/etapa de la vida, la interaccion trabajo-familia y
crecimiento/involucramiento en el trabajo.

Por su parte Meyer y Allen (1991, como se citaron en Meyer & Allen, 1997)
se percataron en sus investigaciones que varias de las definiciones del Compromiso
Organizacional consideran al compromiso como un estado psicoldgico que:

a) caracteriza las relaciones de los empleados con la organizacién y

b) que tiene implicaciones en la decisidon de continuar siendo miembro de la
organizacion.

Al identificar estas diferencias, los autores plantearon tres componentes del

compromiso: Afectivo, continuidad y normativo (ver figura 14).
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Comportamiento Humano

Compromiso

“Me quedo porque
debo”

Normativo

"Me guedo
porque
quiero”

Compromiso
organizacional

Compromiso de
continuidad

“Me quedo porgue tengo que”

Figura 14. Modelo de los tres componentes del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
Fuente: Meyer & Allen, (1991, como se citaron en Patalano, 2008, p. 37)

De acuerdo a estos investigadores el compromiso afectivo se refiere al
vinculo emocional, a la identificaciéon y a la participacion del empleado con la
organizacion. Consideran que los empleados con un fuerte compromiso afectivo
permanecen en la organizacion porque quieren hacerlo.

Con respecto al compromiso de continuidad lo relacionaron con los costos
asociados con el abandono de la organizacion, si la relacion principal de los
empleados con la organizacién se basa en el compromiso de continuidad,
permanecen porque tienen que hacerlo.

Por ultimo, el compromiso normativo refleja un sentimiento de obligacién de
continuar con el empleo. Los empleados con un alto nivel de compromiso normativo,
sienten que deben permanecer con la organizacion.

Después del modelo de los tres componentes propuesto por Meyer y Allen
se han realizado varios intentos por mejorarlo, uno de ellos es la propuesta de
McGee y Ford (1987, como se citaron en Patalano, 2008, p.37) que sugieren dividir
en dos categorias el componente del compromiso de continuidad: sacrificio personal

y falta de alternativas.
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Investigaciones posteriores realizadas por Meyer et al. (2002, como se
citaron en Patalano, 2008) muestran que puede ser viable mejorar la escala para
asegurar un equilibrio 6ptimo de los items logrando los subcomponentes en el
compromiso de continuidad.

Se selecciond, para esta investigacion, el modelo de los tres componentes
propuesto por Meyer y Allen (1991, como se citaron en Patalano, 2008, p. 37),
debido a que es el modelo que presenta mayor sustento en la investigacion del
Compromiso Organizacional.

De acuerdo a Bergman (2006, como se cité en Simo, Sallan, & Rajadell,
2013, p.57), el modelo propuesto en los noventas del siglo pasado por Allen, Meyer
y su equipo de investigadores se puede considerar como el modelo que prevalece
en la actualidad y ademas es el que tiene un gran numero de investigaciones
empiricas que ratifican este modelo.

Por otra parte en las investigaciones revisadas y analizadas en torno al
Compromiso Organizacional se destaca el hecho que en 18 estudios (64.28%) se
utilizan instrumentos disefiados por Meyer et al.

Como se indica en el Marco Tedrico se contemplan dos variables principales:
Clima Organizacional y Compromiso Organizacional. Una vez revisados los
conceptos, teorias y modelos sobre estas variables, se eligio para la variable Clima
el concepto propuesto por Likert y Gibson (1986) y la Teoria del Clima

Organizacional de Likert (1974, como se cité en Brunet, 2011).
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Con respecto a la variable Compromiso se determiné utilizar el concepto
propuesto por Meyer et al. (1993, como se citaron en Gémez et al., 2010, p. 97) y
Modelo Tridimensional del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991,

como se citaron en Meyer & Allen, 1997).
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CAPITULO 1lI

METODOLOGIA

En este apartado, se describe el enfoque, disefo, tipo de investigacién y la
estrategia planteada para dar solucion al problema de investigacion descrito en el
capitulo uno. Asimismo, se detallen las técnicas e instrumentos, la poblacion, el
trabajo de campo y el analisis estadistico para el procesamiento de los datos

obtenidos.

Enfoque

Existen tres enfoques principales al realizar una investigacion: cuantitativo,
cualitativo o mixto.

De acuerdo a Creswell (2003) el enfoque cuantitativo es aquel en el cual el
investigador usa concepciones postpositivistas para desarrollar conocimiento,
emplea estrategias tales como experimentos y obtiene resultados con instrumentos
predeterminados que arrogan datos estadisticos.

En esta misma linea, Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) sefialaron que
el enfoque cuantitativo tiene como principal caracteristica la medicion numérica de

fenomenos, el uso de la estadistica para la comprobacion de las hipodtesis
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proyectadas y para construir con exactitud modelos de comportamiento en una
poblacion.

El segundo enfoque, el cualitativo, es aquel en el cual el investigador
frecuentemente plantea concepciones del conocimiento basadas primordialmente
en perspectivas constructivistas o perspectivas de apoyo/participativas o ambas. El
cientifico obtiene datos abiertos, emergentes, con la finalidad principal de desplegar
temas a partir de los datos (Creswell, 2003).

Por su parte Hernandez et al. (2003) destacaron que en el enfoque
cualitativo, por lo general, se emplea en primera instancia para descubrir y refinar
preguntas de investigacién. Este enfoque se emplea métodos de recoleccion de
datos sin medicién numérica, tales como: las descripciones y las observaciones.

Finalmente, un enfoque mixto es aquel en el cual el investigador tiende a
establecer sus concepciones del conocimiento fundamentadas en el pragmatismo.
Utiliza estrategias de investigacion que abarcan la obtencion de datos, ya sea
secuencial o simultdneamente, para una mejor compresioén de los problemas de
investigacion. La obtencidn de datos también involucra recuperar informacion tanto
numérica como en forma de texto (Creswell, 2003).

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo, debido a que la
finalidad es indagar un fenémeno sobre la relacion que existe entre Clima
Organizacional y Compromiso Organizacional que prevalece en los docentes de los
planteles de DEGTI en el municipio de Durango, por lo que se tendra que realizar
una medicién de estas variables, a fin de poder obtener los resultados que indiquen

si éstas tienen o no relacién estadisticamente significativa.
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Este enfoque presenta ciertas caracteristicas de acuerdo a Hernandez,

Fernandez y Baptista (2010):

1. Elinvestigador plantea un problema de estudio delimitado y concreto.

2. Con el problema de estudio se examina informaciéon de lo que se ha
desarrollado anteriormente y se construye un marco tedrico que habra de
guiar el estudio y del cual se deriva(n) la(s) hipétesis.

3. Se procede a la recoleccion de datos que se basa en la mediciéon de
variables o conceptos y se analizan utilizando métodos estadisticos.

4. A partir del andlisis de los datos se comprueba(n) o rechaza(n) la(s)

hipotesis.

Disefo de la investigacion

En la investigacion cuantitativa se distinguen dos grandes tipos de disefios: los
experimentales y los no experimentales. Los primeros de acuerdo Campbell y
Stanley (1996 como se citaron en Hurtado & Toro, 2007, p.101) los divide en tres:
pre-experimentos, experimentos puros y cuasi-experimentos. Por su parte la
investigaciéon no experimental son divididos por Hernandez et al. (1991, como se
citaron en Hurtado & Toro 2007, p. 101) en dos: disefios transaccionales o
transversales y en disefios longitudinales o evolutivos. Se inicia por describir el

disefio experimental.
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Diseno experimental.

En este diseno, los estudiosos presentan una o varias variables independientes para
observar los efectos que produce(n) en la(s) variable(s) dependientes manipulando
las primeras y ejercer cierto control sobre las variables extrafas. Este disefio se
clasifica en: pre-experimentales, cuasi-experimentales y experimentales “puros”
(Hurtado & Toro, 2007 p.104).

Los disefios pre-experimentales admiten un control muy limitado o nulo de
las variables extrafias, motivo por el cual, presentan muchas fuentes de invalidez
interna. El segundo disefio, los cuasi-experimentales, son aquellos en las que las
muestras se eligen aleatoriamente y permiten manipulacion de la variable y cierto
grado de control de las variables extrafias. Finalmente, los disefios experimentales
“puros”, son los que cubren los elementos necesarios para alcanzar el control de las

variables y la validez interna.

Disefno no experimental.

De acuerdo a Hernandez et al. (2010), se define como la investigacion que se lleva
a cabo sin manipular las variables, es decir, se trata de investigaciones donde no
se cambia de manera intencional las variables independientes para observar su

efecto sobe otras variables.
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En una investigacién no experimental no se inventa ninguna situacion, sino
que se observan situaciones ya existentes, no incitadas intencionalmente en el
estudio por quien la realiza.

Se considera que “la investigacion no experimental es un parteaguas de
varios estudios cuantitativos, como las encuestas de opinidn, los estudios ex post-
facto retrospectivos y prospectivos, etc.” (Hernandez et al., 2010, p.149).

Los disefios no experimentales se pueden catalogar en transeccionales y
longitudinales. Los primeros recaban datos en un solo momento, en un tiempo
unico. Su finalidad es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en
un momento dado. Por su parte, los disefios no experimentales longitudinales se
distinguen de los transeccionales debido a que no se realiza una sola observacion,
sino que se llevan varias observaciones a través del tiempo, con la finalidad de
determinar la evolucion de las variables.

Por otra parte Hernandez et al. (2010, p 158) proponen una clasificacién en
base al tiempo: transeccionales o longitudinales explican que “los disefos de
investigacién transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en
un tiempo unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que
sucede”. Asimismo, exponen que los estudios longitudinales, “recolectan datos a
través del tiempo en puntos o periodos, para hacer inferencias respecto al cambio,
sus determinantes y consecuencias. Tales puntos o periodos por lo comun se

especifican de antemano” (p. 151).
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Se consider6 para esta investigacion un disefio de corte no experimental,
porque solo se intentaba apreciar el objeto de estudio en su contexto natural, es
decir, sin la manipulacion de las variables por parte del investigador. Ademas es
transversal debido a que los datos de las variables se recolectan en un solo

momento.

Tipo de estudio

Segun Dankhe (1986, como se citdé en Hernandez, Fernandez & Baptista, 1996, p.
58) existen cuatro tipos de estudios: exploratorios, descriptivos, correlacionales y
explicativos.

“Los estudios exploratorios se generan cuando el objetivo es examinar un
tema o problema de investigacion poco estudiado o que no han sido abordado
antes” (Hernandez et al. 1996, p. 59).

Por su parte, “los estudios descriptivos indagan las caracteristicas
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a su analisis, es decir, evalian de manera independiente los conceptos o
variables” (Hernandez et al., 1996, pp. 60-61).

Los estudios correlacionales buscan establecer si existe o no relacién entre
dos 0 mas conceptos o variables. Se diferencia de los estudios descriptivos ya que
se centra en determinar el nivel de relacion que se presenta entre los conceptos o

variables. De acuerdo a Hernandez et al. (1996) estos estudios presentan en alguna
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medida un valor explicativo, debido que al conocer que dos conceptos o variables
estan enlazados se contribuye a cierta informacion explicativa.

Ahora bien, los estudios explicativos estan dirigidos a manifestar a las causas
de los eventos fisicos o0 sociales, es decir, van mas alla de la descripcion de los
conceptos, su interés radica en explicar por qué se presenta un fendmeno y bajo
qué condiciones (Hernandez et al., 1996, pp. 66-67).

Se utilizé en esta investigacion un estudio correlacional debido a la naturaleza
de investigacion, porque la finalidad fue establecer el nivel de relacion entre las
variables de estudio (Clima y Compromiso Organizacional). La investigacion fue
también de tipo descriptivo en este caso se traté de indagar acerca de las variables
de estudio; ademas conocer las caracteristicas situacionales, poblacionales y
contextuales para identificar los perfiles de los sujetos de estudio; en este caso, de

los docentes de DGETI municipio Durango.

Participantes

Los sujetos de investigacion fueron los académicos que conforman la plantilla de
los cuatro planteles DGETI del municipio de Durango: CBTis 89, CBTis 110, CBTis

130 y CETis 148 (ver tabla 4).

Tabla 4
Numero de participantes.
Institucion  Numero de Mujeres Numero de hombres

CBTis 89 37 68
CBTis 110 42 48
CBTis 130 46 55
CETis 148 19 26
Total 144 197

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla se puede observar el numero total de docentes que se
contemplaron en el estudio.

Los planteles CBTis 89 y 130 se encuentran ubicados en la zona sureste y
sur respectivamente del municipio de Durango, presentado caracteristicas de
diferentes estatus sociales. El plantel CBTis 110 se ubica en el Poniente de la ciudad
de Durango, una zona de clase media. Finalmente, el CETis 148 se encuentra
ubicado en la zona Noroeste de la ciudad de Durango, en una zona de amplia

marginalidad.

Técnicas e Instrumentos

En este apartado se describen las técnicas e instrumentos utilizados en los estudios

de investigacion con enfoque cuantitativo.

Técnicas.

Existen diferentes técnicas de recoleccion de datos cuantitativos, los cuales son de
utilidad para medir las variables de interés y en algunas situaciones llegan a
combinarse. Las técnicas de recoleccion de datos que mas destacan son (Zapata,
2005): el experimento, la encuesta o el sondeo y el andlisis de contenido. A

continuacioén se describen brevemente cada una de ellas
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Experimento.

Esta técnica esta vinculada con la observacién; por lo tanto, la observaciéon de un
fendmeno que se pretenda estudiar es previa a la experimentacion. La tarea de todo
experimento es comprobar una hipotesis, es decir, a través de la experimentacion
se comprueba la autenticidad o falsedad de la hipétesis (Zapata, 2005).
Bunge (1981, como se cité en Zapata, 2005) considera:
El experimento es la mas rica de todas las formas de experiencia humana:
afiade a la observacion el control de ciertos factores con base en supuestos
teoréticos y, cuando es preciso, supone medicion. El experimento cientifico,
cuando se realiza con ayuda y se orienta a contrastar ideas, resulta
propiamente el método experimental. Y el método experimental se considera
frecuentemente caracteristico de la ciencia moderna. Por tanto, el estudio del
experimento cientifico tiene interés para el cientifico mismo, para el filosofo y
para el historiador de las ideas (p.188).
En esta técnica el investigador actua activamente para inducir las

condiciones que consientan producir la situacion de estudio (Zapata, 2005).

Analisis de contexto.

Esta técnica tiene la finalidad de estudiar cualquier situacion o tipo de fendmeno en

el cual se trate de examinar el contenido de la comunicacion, es decir, el analisis de

contenido pretende describir las diversas caracteristicas del contenido de una
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comunicacion de manera precisa y concisa. El analisis de contenido surge como un
medio para indagar el contenido de los periddicos norteamericanos vy

posteriormente lo utilizaron los socidlogos (Zapata, 2010).

Encuestas.

La encuesta se puede conceptualizar como un grupo de técnicas destinadas a
reunir, de forma sistematica, datos sobre determinado tema de una poblacién,
mediante contactos directos o indirectos con las personas o grupo de personas que
forman la poblacién estudiada (Germani, 1970, como se cité en Zapata, 2005).

Segun Germani (1970, como se citdé en Zapata, 2005) en los ultimos 15 afos
el desarrollo de técnicas de encuesta ha sobrepasado un grado de perfeccion y
refinamiento mayor al logrado en el periodo anterior. Este investigador considera
que existen dos tipos de encuestas: Las encuestas por censo, es decir, las basadas
en un relevamiento de todas las personas o unidades de la poblacion y las
encuestas por muestras, éstas trabajan con datos de una pequefia parte de la
poblacién total, a través de mecanismos especiales para asegurar que sea una
parte representativa del universo.

De acuerdo a Zapata (2005) otra manera de considerar las encuestas es
dividirlas en basicas o cientificas y aplicadas. Las encuestas aplicadas, estan en
auge en la actualidad, la mas popular son las encuestas de motivacion y la de
estudio de mercado, la primera tiene como finalidad identificar qué le lleva a un

individuo a comprar o rechazar un producto y la segunda pretende investigar el
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consumo Yy actitudes de los individuos ante ciertos productos de una marca
determinada. En relacion a las encuestas cientificas, estas tienen objetivos tedricos-
practicos, es decir, nivel de vida de la poblacién, salud, etc., se basan en una
hipétesis, con la finalidad de elaborar una teoria acerca de cierto fenémeno y para
solucionar un problema social determinado.

Zapata (2005) menciona que se puede considerar otra clasificacion de las
técnicas de encuesta, en la cual se distinguen dos: descriptivas y analiticas. Las
encuestas descriptivas pretenden describir un hecho social con el objetivo de
alcanzar cierta informacion acerca de un gran universo de estudio. Por su parte, las
encuestas analiticas tienen como finalidad investigar y analizar las relaciones que
se constituyen entre las diversas variables que integran la hipotesis a estudiar, es
decir, indagan las causas que condicionan ciertos hechos sociales de manera
especifica. Ambas encuestas pueden combinarse, es decir, se puede disefiar una
encuesta que cumpla con los fines descriptivos y analiticos.

Por su parte, Briones (1996) considera a la encuesta social como “método de
obtencién de informacion mediante preguntas orales o escritas, planteadas a un
universo o muestra de personas que tienen las caracteristicas requeridas por el
problema de investigacion” (p.51). Este autor distingue dos tipos de encuestas: la
encuesta descriptiva y la encuesta explicativa.

La encuesta descriptiva posee como propésitos principales:

1) Describir la distribucién de una o mas variables en el total del colectivo

objeto de estudio o en una muestra del mismo;
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2) Realizar la misma operacion en subgrupos significativos de ese
colectivo o en su muestra;

3) Calcular medidas de tendencia central y de dispersion de esas
variables en el colectivo total o en la muestra utilizada y en los
subgrupos. El cumplimiento de los dos primeros objetivos permite
hacer diversas comparaciones entre las formas de distribucién y los
valores que toman las variables en esos contextos (Briones, 1996, p.
52).

Como su nombre lo dice, la encuesta explicativa indaga la explicacion de un
fenomeno o variable dependiente a través el analisis de su correlacion con una o
mas variables independientes o “causas” de ese fendmeno.

En el disefo de este tipo de encuestas se deben de considerar los siguientes
elementos.

1. Propdsitos que nos proponemos lograr con la encuesta.

2. Definicion precisa y clara del fendmeno o situaciones estudiadas, que no
debe quedarse en proposiciones verbalmente correctas que delimiten el
fendmeno u hecho, sino en instrumentos que operacionalmente faciliten
recortarlo y diferenciarlo de los distintos fenémenos.

3. Lograda una correcta definicion conceptual, es necesario determinar
indices observables que permitan clasificar el fendmeno o el hecho de
investigacion construido. Esto es, la definicion del fendmeno tiene que
traducirse en ciertas operaciones que favorezcan aplicarla de manera

directa, clara y sin ambiguedades en el trabajo de campo.
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4. Definicidon precisa de la poblacidon que deseamos estudiar.

5. Determinacion del lugar o lugares donde se realizara la encuesta.

6. Formulacién del sistema de hipétesis relativo al objeto de investigaciéon

planteado.

7. Formulacion de los instrumentos operacionales que se desprenden de

los planteamientos tedricos formulados anteriormente.

8. Plan de analisis de los resultados, que se configura del planteamiento

inicial del problema y la experiencia vivida durante, el trabajo de campo,
con los resultados logrados (Zapata, 2005, p.192).

Para fines de este estudio se utiliz6 una combinacién de las encuestas
descriptivas ya que se pretendia conocer, las caracteristicas sociodemograficas de
la poblacién encuestada y al mismo tiempo estudiar y analizar la relacion que existe
entre las variables Clima y el Compromiso Organizacional que prevalecen en los

académicos de los planteles en el municipio de Durango.

Instrumentos.

Dentro de los instrumentos mas utilizados en la técnica de encuesta destaca el
cuestionario, sin embargo, existen otros instrumentos tales como: las escalas y los
test, los cuales por lo general son incorporados e intercalados al cuestionario

principal (Zapata, 2005). A continuacién se describen los cuestionarios y la escala.
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Cuestionario.

De acuerdo a Hernandez et al. (2010) el cuestionario es el instrumento mas utilizado
para la recoleccion de datos de tipo cuantitativo, este consiste en un grupo de

preguntas respecto de una o mas variables a medir.

Tipos de preguntas.

Existen dos tipos de preguntas a la hora de elaborar un cuestionario: cerradas y
abiertas. Las preguntas cerradas contienen categorias u opciones que han sido
previamente delimitadas. Es decir, se muestran las posibilidades de respuestas a
los encuestados. Pueden ser dicotdmicas o incluir varias opciones de respuesta.
En cambio, las preguntas abiertas no se delimitan de antemano las posibilidades de
respuesta, por lo cual el nimero de categorias de respuesta es muy elevado. Estas
son de utilidad cuando no se cuenta con suficiente informaciéon (Hernandez et al.,

2010).

Caracteristicas de las preguntas.

Las preguntas ya sean abiertas o cerradas deben cumplir una serie de

caracteristicas al plantearlas (Hernandez et al., 2010):




b)

d)

h)

)
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Las preguntas deben ser claras, precisas y comprensibles para los
participantes. Se debe evitar términos confusos, ambiguos y de doble
sentido.
Es recomendable que las preguntas sean lo mas breve posibles para
evitar distraer a los encuestados. Sin embargo, no es aconsejable
sacrificar la claridad por la concision (Rojas, 2001, como se cité en
Hernandez et al. 2010).
Deben formularse con un vocabulario simple, directo y familiar para los
encuestados. Es decir, el lenguaje se debe adaptar a la poblacién a la
que va dirigida.
No deben inquietar a los participantes ni ser percibidas como
amenazantes.
Deben referirse preferentemente a un solo aspecto o una relacién logica.
No deben inducir la respuesta.
Las respuestas no deben apoyarse en instituciones, ideas, respaldadas
socialmente ni evidencia comprobada.
Es recomendable prescindir preguntas que nieguen el asunto que se
interroga.
No pueden realizarse preguntas racistas o sexistas que ofendan a los
encuestados.
En las preguntas con varias categorias de respuesta, resulta beneficioso
rotar el orden de lectura de las respuestas a elegir de manera

proporcional.
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Por otra parte, Zapata (2005) recomienda construir y estudiar bien las
preguntas del cuestionario para evitar: dificultad de compresion por parte del
participante, que se introduzcan la percepcién y tendencias del encuestador,
generar reacciones negativas o no deseadas en los participantes y contar con una
secuencia logica en la formulacion de las preguntas.

La mayoria de los cuestionarios utilizan una escala tipo Likert, la cual fue
elaborada por Rensis Likert (1932, como se cité en Hernandez et al., 2010) y esta
compuesto por un conjunto de items mostrados en forma de afirmaciones o juicios,
ante los cuales se solicita la reaccion de los participantes. A cada punto se le asigna
un valor numérico. De esta manera, el encuestado obtiene una valoracion respecto
de la afirmacion y al final su puntuacién total, sumando las valoraciones obtenidas
en relacion a todas las afirmaciones. Tales afirmaciones pueden tener direccion:
favorable o positiva y desfavorable o negativa.

En términos generales, una escala Likert se elabora con un alto numero de
afirmaciones y se administra a un grupo piloto con la finalidad de obtener la
puntuacion del grupo en cada item o frase. Ademas, debe de calcularse la

confiabilidad y validez de la escala.

Instrumento del Clima Organizacional.

Existen multiples instrumentos disefiados por diferentes investigadores para la

medida del Clima, sin embargo, todavia no se ha establecido el numero de

dimensiones que tienen que ser evaluadas, éstas varian de acuerdo a cada
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investigador. De acuerdo a Brunet (2011) el numero de dimensiones es bastante

heterogéneo puesto que fluctta de dos a once dimensiones en el grupo de

investigaciones que figuran en la tabla 5.

Tabla 5

Dimensiones del Clima Organizacional.

Investigadores

Dimensiones

Halpin y Croft (1963)

Forehand y Gilmer (1964)

Likert (1967)

Litwin y Stringer (1968)

Meyer (1968)

Schneider y Bartlett (1968)

Friedlander y Marguilies
(1969)

1.

GRON_CODORON_CNOORWON,ONOORWN_ORWON=SNO TR WN

agrON =

Cohesidn entre el cuerpo docente

Grado de compromiso del cuerpo docente
Moral del grupo

Apertura de espiritu

Consideracion

Nivel afectivo de las relaciones con la direccion
Importancia de la produccion

Tamafo de la organizacién

Estructura organizacional

Complejidad sistematica de la organizacion
Estilo de liderazgo

Orientacion de fines

Métodos de mando

Naturaleza de las fuerza de motivacion
Naturaleza de los procesos de comunicacion.
Naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion
Toma de decisiones.

Fijacion de los objetivos o de las directrices
Procesos de control

Objetivos de resultados y de perfeccionamiento
Estructura organizacional

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Apoyo

Normas

Conflictos

Conformidad

Responsabilidad

Normas.

Recompensas

Claridad organizacional

Espiritu de trabajo

Apoyo proveniente de la direccion

Interés por los nuevos empleados

Conflicto

Independencia de los agentes

Satisfaccion

Estructura organizacional

Empefio.

Obstaculos o trabas.

Intimidad

Espiritu de trabajo.

Actitud
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Investigadores Dimensiones
6. Acento puesto sobre la produccion.
7. Confianza

8. Consideracion

1. Tipo de organizacion

2. Control

1. Autonomia
2

3

4

5

Payne et al (1971)

Conflicto contra la cooperacion
Relaciones sociales
Estructura organizacional
Recompensa
Relacion entre rendimiento y remuneracion
Niveles de ambicion de la empresa
Estatus
Flexibilidad e innovacion

. Centralizacién

. Apoyo
Competencia eficacia
Responsabilidad
Nivel practico concreto.
Riesgo
Impulsividad
Estructura Organizacional
Obstaculo

Pritchard y Karasick (1973) 6
7
8
9
1
1
1
2
3
4
5
1
2.

Gavin (1975) 3. Recompensa
4
5
6
1
2
3
4
5
6
7
8
9.
1

N =

Lawler et al (1974)

Espiritu de trabajo
Confianza y consideracién de parte de los administradores.
Riesgos y desafios.
Estructura organizacional
Refuerzo
Centralizacion del poder
Posibilidad de cumplimiento
Formacion y desarrollo
Seguridad contra riesgo
Apertura contra rigidez
Estatus y moral
Reconocimiento y retroalimentacion
0. Competencia y flexibilidad organizacional
Fuente: Brunet (2011, pp. 44-45)

Steers (1977)

Como se puede apreciar, existen algunas dimensiones propuestas por los
investigadores que coinciden entre si, siendo la que mas destaca la estructura
organizacional (Forehand & Gilmer; 1964; Gavin, 1975; Litwin & Stringer, 1968;
Pritchard & Karasick, 1973; Schneider & Bartlett, 1968 y Steers, 1977, como se

citaron en Brunet, 2011); seguida de la dimension recompensa (Gavin 1975; Litwin
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& Stringer, 1968; Meyer 1968 y Pritchard & Karasick, 1973, como se citaron en
Brunet, 2011).

Otras dimensiones en las cuales coinciden también algunos de los
investigadores son: la dimension de responsabilidad (Lawler et al. 1974; Litwin &
Stringer, 1968; Meyer, 1968, como se citaron en Brunet, 2011), la dimensién de
conflicto (Litwin & Stringer, 1968; Pritchard & Karasick, 1973; Schneider & Barlett,
como se citaron en Brunet, 2011), la dimension espiritu de trabajo (Friedlander &
Marguilies, 1969; Meyer, 1968), la dimension de apoyo (Litwin & Stringer,1968;
Payne etal., 1971, como se citaron en Brunet, 2011), la dimensién de control (Likert,
1967; Payne et al., 1971, como se citaron en Brunet, 2011) y por ultimo la dimension
obstaculos (Forehand & Gilmer, 1964; Friedlander & Margulies, 1973, como se
citaron en Brunet, 2011).

Sin embargo, de acuerdo a Brunet (2011), en su investigacion en torno al
Clima Organizacional el Instrumento que se ha utilizado con mayor frecuencia para
determinarlo es el cuestionario disefiado por de Likert “El perfil de las caracteristicas
organizacionales”.

En México se encontraron dos investigaciones realizadas en el contexto
educativo donde los investigadores disenaron su instrumento en base a la teoria de
Likert. La primera investigacion es la de Hernandez (1989, como se citdé en Vazquez
& Guadarrama, 2001); el cuestionario estd conformado por 10 dimensiones:
estructura, motivacion, trabajo en equipo, liderazgo, participacién del empleado,
toma de decisiones, comunicacién, responsabilidad, trabajo significativo y

desafiante y finalmente la dimensién de conflicto.
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La segunda fue realizada por Vazquez y Guadarrama (2001) titulado “El
Clima Organizacional en una institucion tecnolégica de educacion superior”, quienes
retoman el cuestionario disefiado por Hernandez (1998, como se cité en Vazquez &
Guadarrama, 2001) basado en la teoria de Likert.

Una vez revisadas las propuestas de los diferentes autores en relacion a la
medicién del Clima Organizacional, se tomo la decision de utilizar en este estudio la
version breve y mucho mas simple del disefiado por Rensis Likert (1976), el cual
contempla siete dimensiones: Direccion, Motivacion, Comunicacion, Interaccion,
Decisiones, Metas y Control. La octava dimensién no se consider6 debido a que
miden otras variables que afectan el nivel de desempefo de una organizacién (Likert
& Gibson, 1986). Esta integrado por 20 items.

Al instrumento se le fortalecié agregandole cuatro items de la version
extendida, por considerarlos importantes para la investigacion.

Se eligi6 este instrumento por lo siguiente:

a) Por la teoria que lo sustenta, la cual permite visualizar la causa y efecto
de la naturaleza de los Climas que se estudia, y conjuntamente permite
examinar el papel de las variables que integran el Clima que se observa
(Brunet, 2011, p. 28).

b) Porque se considera que las dimensiones propuestas por el autor
permiten tener una vision holistica del Clima que prevalece en la

institucion.
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Operacionalizacion de las dimensiones del instrumento del Clima.

En la tabla 6 se pueden observar las dimensiones que se consideraron para

determinar el Clima Organizacional y los items que las integran.

Tabla 6

Definicién operacional de las dimensiones del Clima Organizacional

Variable

Dimension

Definicion operacional

Clima Organizacional
El Clima es la sensacién, personalidad o caracter del

ambiente en la organizacion, es una cualidad relativamente

duradera del medio interno de una organizaciéon que
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y

puede describirse en términos de los valores de una serie

particular de caracteristicas o atributos de la organizacion.

Direccién

Motivacion

Comunicacion

Interaccion

Decisiones

Metas

Control

Percepcion que tienen las personas acerca de la forma
que se maneja el liderazgo para influir en el personal. Los
items 1, 2 y 3 miden esta dimension

Percepcion que tienen las personas acerca de los
incentivos que se crean para motivar a los empleados y
responder a sus necesidades. Los items 4, 5y 6 midieron
la dimension de motivacion.

Percepcion que tienen los individuos acera de los tipos de
comunicacién en la institucion, asi como la manera de
ejercerlos. Los 7, 8, 9y 10 fueron utilizados para medir esta
dimension.

Percepcion que tienen las personas respecto a la
importancia de la relacion direccion/docente para
establecer los objetivos de la institucion. Los items 11, 12
y 13 se emplearon para medir esta dimension.

Percepcion que tienen los individuos de la forma en que se
toman las decisiones asi como el reparto de funciones.
Los items 14, 15, 16 y 17 midieron |la toma de decisiones.

Percepcion que tienen las personas sobre la forma en
que se establecen los objetivos institucionales. Los
items 18, 19 y 20 fueron utilizados para calcular esta
dimension.

Percepcion que tienen los individuos con respecto al
ejercicio y la distribucion de control. Los items 21, 22, 23
y 24 se emplearon para medir esta dimension.

Fuente: Elaboracion propia

Prueba piloto del Cuestionario de Clima Organizacional (CCO).

Para la aplicacion de la prueba se contd con la participacion de 25 docentes que

laboran en el Centro de Bachillerato Tecnoldgico Industrial y de Servicios No 109

(CBTIs 109) ubicado en el municipio de Poanas y pertenecientes a la DGETI.
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Es preciso destacar, que la finalidad de la prueba, fue examinar su
pertinencia y eficacia (incluyendo instrucciones) y al mismo tiempo determinar la
confiabilidad y la validez iniciales del instrumento CCO. La estrategia que se utilizd
en esta aplicacion se desenvolvio de la siguiente manera: como primer paso se pidio
autorizacion el Director del plantel, explicando el objetivo de la prueba. En segundo
momento, se localizé6 a cada uno de los docentes, se les explicO de manera
individual el propésito de la prueba y si deseaban ser parte de este estudio, se les
entrego el instrumento a los docentes que accedieron a participar, con la indicacion
de que tenia aproximadamente un dia para entregarlo.

Una vez aplicados los cuestionarios y efectuada la base de datos, se realizé
el analisis de confiabilidad, utilizando el programa Statistical Package for Social

Sciences (SPSS) version 18. Los resultados obtenidos se ilustran en la tabla 7.

Tabla 7
Confiabilidad de la variable Clima Organizacional y cada una sus dimensiones
Variable Dimensién Alfa de Cronbach

Direccion .903

Motivacion 625

. . . Comunicacion .781

CllmaA(I)f;g:nlgzsascwnal Interaccion 878

’ Decisiones .920

Metas 795

Control .889

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede apreciar el alfa de Cronbach del instrumento de Clima es
muy elevado ya que el alfa que se obtuvo (@=.966), se encuentra cercano del 1, el

cual representa un maximo de confiabilidad acuerdo a Hernandez et al. (2010).
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Instrumento del Compromiso Organizacional.

Los diferentes modelos de Compromiso Organizacional han generado la
elaboracién de diferentes instrumentos para su medicion, a continuacién se
presentan los cuestionarios mas relevantes:

Hrebiniak y Alutto (1972, como se citaron en Medina, 2002) disefiaron un
instrumento “partiendo del concepto de compromiso como la utilidad percibida de
permanencia en la organizacion (compromiso de continuidad)”.

El Organizational Commitment Questionnaire (OCQ [Cuestionario de
Compromiso Organizacional], Porter, Steer y Mowday (1974, como se citaron en
Medina, 2000) este instrumento mide solamente el compromiso afectivo.
Posteriormente en 1979 estos mismos investigadores disefaron otro instrumento
para medir el Compromiso Organizacional (OCQ), el cual esta integrado por 15
preguntas que miden el grado de involucramiento de los participantes en la
organizacion (Douglas, 2010).

En 1980 Cook y Wall disefaron un instrumento para determinar el
Compromiso Organizacional (Organizational Commitment Instrument, OCI), se trata
de un modelo de tres componentes: identificacion, participacion y lealtad. El
instrumento esta conformado por nueve items (Varona, 1996).

O’Really y Chatman (1986, como se citaron en Medina, 2000) disefiaron un
instrumento para medir el Compromiso Organizacional partiendo del modelo de
Kelman (1958, como se cité en Medina, 2000) acerca de los elementos necesarios

para el cambio de actitud.
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Un afo mas tarde Meyer y Allen (1987, como se citaron en Meyer y Allen,
1990) disefaron su primer instrumento para determinar el Compromiso
Organizacional partiendo de su modelo tridimensional del Compromiso
Organizacional. Este instrumento contempla tres dimensiones descritas con
anterioridad en el marco tedrico: afectivo, continuidad y normativo. Los
investigadores y su equipo de investigacion (Allen & Meyer, 1990, 1996; Meyer &
Allen, 1984, 1991, 1997; Meyer et al., 2004; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer et
al., 2002, como se citaron en Simo, Sallan, & Rajadell, 2013) han realizado mejoras
al modelo del compromiso, por ende, a su instrumento.

Otro instrumento fue el disefiado por Bunkhoff (1997, como se citdé en
Vandenabeele, 2009) se trata de un modelo que mide tres factores del Compromiso
Organizacional: compromiso normativo, el afectivo y el de permanencia y esta
integrado por seis apartados.

Para la realizacion de este estudio se eligio el instrumento elaborado por el
Meyer y Allen en 1991, el cual esta constituido por 18 items que integran las tres
dimensiones del compromiso: afectivo, continuidad y normativo. Se optd por utilizar
este cuestionario debido a que cuenta con gran numero de investigaciones
empiricas que avalan de acuerdo a Simo et al. (2013). Asi mismo, se observé que
en 18 estudios (64.28%) de las investigaciones revisadas, los investigadores
utilizaron instrumentos disefnados por Meyer et al. en sus diferentes versiones a

partir de su construccién ver tabla 8.
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Tabla 8
Investigaciones que utilizaron los instrumentos de Meyer et al.
Instrumento Investigadores
Tejeda y Arias, 2005; Mercado-Salgado y Gil-Monte,
Meyer y Allen 1990 2010; Maldonado-Radillo, Ramirez, Garcia y Chairez,

2014; Castro, Martinez, Robledo y Sierra, 2014.
Diaz y Quijada, 2005; Ramos, 2005; Loli, 2006;
Belausteguigoitia et al., 2007; Edel et al, 2007;
Jiménez, Acevedo, Salgado y Moyano, 2009; Chiang,
Nufez, Martin y Salazar, 2010.

Bentazos, Andrade y Paz, 2006; Pedroza, 2007;
Vargas, Soto y Rosas, 2014.

Meyer y Allen 1991

Meyer, Allen y Smith 1993

Meyer y Allen 1996 Omar y Urteaga, 2008; Davila, 2012.
Meyer y Allen 1997 Rios, Téllez y Ferrer, 2010.
Meyer y Allen 2001 Topa et al., 2004.

Fuente: Elaboracion propia

Prueba Piloto del instrumento Compromiso Organizacional (CO).

Para la aplicacion de la prueba se contd con la participacion de 25 docentes que
laboran en el Centro de Bachillerato Tecnolodgico Industrial y de Servicios No. 109
(CBTls 109) ubicado en el municipio de Poanas y perteneciente a la DGETI.

La estrategia que se utilizé en esta aplicacion fue igual a la que se desarrollo
para la prueba piloto del Clima descrita con anterioridad.

Una vez aplicados los cuestionarios y efectuada la base de datos, se realizo
el analisis de confiabilidad, utilizando el programa SPSS version 18. Los resultados

obtenidos se ilustran en la tabla 9.
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Tabla 9
Confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional y sus dimensiones.
Variable Dimension Alfa
. . Afectivo .808
Compromso?rgamzacmnal Continuidad 642
Alfa= .840 .
Normativo .709

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar la confiabilidad se observé que el coeficiente de alfa de Cronbach
del compromiso a=.840 se puede considerar buena, empero, al obtener el alfa de
cada de las dimensiones se observo que el alfa de las dimensiones compromiso de
continuidad y compromiso normativo presentaron un alfa en un moderadamente
aceptable con una tendencia a regular. Por lo cual, se decidié elaborar otro
instrumento con la finalidad de elevar la confiabilidad del mismo, especificamente
en las dimensiones de continuidad y normativa.

El disefio del instrumento se inicid partiendo del modelo tridimensional de
Meyer y Allen se hace una pregunta exploratoria a treinta personas utilizando las
redes sociales (Facebook y WhatsApp) para determinar si los indicadores
empleados por los autores estaban presentes en el ambito educativo. En un primer
momento, se preguntdé a 30 docentes la siguiente pregunta: ;Te sientes
comprometido con la Institucién donde laboras? ¢ Por qué?

De los datos obtenidos se efectué un analisis y se obtuvieron nueve
indicadores preliminares: trabajo en equipo, pertenencia, desarrollo profesional y
personal, amor al trabajo, estabilidad, beneficios, interés monetario, gratitud y
lealtad.

A partir de estos indicadores preliminares se efectué otro analisis para
conocer si éstos se encontraban presentes en los reactivos de los instrumentos

disefiados por diferentes investigadores, tales como, el disefiado por Meyer y Allen
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(1991), el disefiado por Cordoba en base al modelo de Meyer y Allen (1991); el de
Siqueira (1995, como se cité en Farias, 2009) y el de Modway, Steers y Porter

(1979) (ver tabla 10).

Tabla 10
Indicadores preliminares del Compromiso Organizacional.
AT Siqueira Mowday
Indicadores preliminares Allen Coérdoba
(1995) (1979)
(1991)
Trabajo en Equipo X
Pertenencia X X X X
Desarrollo profesional y X
personal
Amor al trabajo
Estabilidad X X
Beneficios X
Interés monetario X
Gratitud X X X
Lealtad X X X X

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede apreciar que en todos los instrumentos revisados se incluyen los
indicadores de pertenencia y lealtad, empero, ninguno contemplé el indicador amor
al trabajo, el cual se decidié incluirlo en el disefio del instrumento de la presente
investigacion, debido a que se considera de vital importancia por estar dirigido a
docentes.

La construccion del instrumento se elabor6 en base al modelo propuesto por
Meyer y Allen (1991) y se consideraron los nueve indicadores antes mencionados.
Finalmente el instrumento quedd conformado por 30 items, los cuales se redactaron
en forma positiva.

A continuacion se presenta la operacionalizacion de la variable Compromiso

Organizacional (ver tabla 11).
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Tabla 11
Definiciéon operacional del Compromiso Organizacional.
Variable Dimension Indicador item
= ®© Afectiva Trabajo en equipo 1al4
= ®32%w - ;g . Considera que los Pertenencia 5al10
9 5@ @ S >0 5 empleados permanecen en Desarrollo
S o @ c @ - g g s la institucién porque profesional y 11al13
§86: g g Ses quieren hacerlo. personal
£2583=s % 38 S o Amor al trabajo 14 al 16
30 c % 3 -38“ i Continuidad Estabﬂm}ad 17y 18
O29p925w® 'g > ® Los empleados Beneficios 19y 20
2ow S § ST permanecen en la
‘s E S S S 2 = N institucion porque tienen  Interés monetario 21al 23
e 5 >%% Sw E que hacerlo.
gcge83c >3 Normativa Gratitud 24 al 27
S < g g9 g ©5 S Los empleados sienten que
o ’g g =0z deben permanecer conla Lealtad 28 al 30

organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Se realizaron las pruebas de confiabilidad y la validez al instrumento
disefado. Estas dos pruebas se encuentran dentro de los requisitos recomendados
por Hernandez et al. (2010) quienes sefalan que “toda medicion o instrumento de
recoleccion de datos debe reunir tres requisitos esenciales: confiabilidad, validez y
objetividad” (p.200).

La validacion del instrumento se efectud a través de la consulta a expertos
siguiendo la metodologia propuesta por Barraza (2007), después de efectuar los
pasos recomendados se obtiene que el instrumento tiene una validez muy fuerte ya
que es superior a X =2.6.

Para determinar el coeficiente de confiabilidad se realiz6é una prueba piloto a
30 docentes que trabajan el nivel medio superior en el Colegio de Ciencias y
Humanidades (CCH) perteneciente a la Universidad Juarez del Estado de Durango

(UJED).
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Una vez aplicados los cuestionarios y efectuada la base de datos, se realizé
el analisis de confiabilidad y confiabilidad si se anula un item utilizando el programa

SPSS version 18. Los resultados se muestran en la tabla 12.

Tabla 12
Comparacion de la Confiabilidad del instrumento disefiado y del instrumento de Meyer y Allen (1991).
Alfa de cronbach

Alfa de cronbach

Variable Dimensién Meyer y Allen (1991) Ins_trm_nento
Diseiado
Compromiso Afectivo .808 .841
Organizacional s
Alfa primera prueba = .840 Contlnm.dad 642 712
Alfa segunda prueba = .872 Normativo .709 .816

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar, el instrumento construido incrementé el alfa de
Cronbach de .840 a .872. Asimismo, se puede apreciar este mismo comportamiento
en cada una de las dimensiones que integran al Compromiso Organizacional.

Es importante destacar que se eliminé uno de los items para obtener el alfa
que se exhiben en la tabla 12, quedando conformado el instrumento final del

Compromiso Organizacional por 29 reactivos (ver anexo 1).

Confiabilidad final de los instrumentos Clima y Compromiso Organizacional.

Para determinar la confiabilidad una vez aplicados los instrumentos a los sujetos de
estudio, se utilizaron tres procedimientos:
1. El método de medidas de coherencia o consistencia interna (a través del
Coeficiente Alfa de Cronbach),
2. El método de mitades partidas (prueba de Spearman Brown) y

3. El método de confiabilidad si se anula un item (coeficiente Alfa por item).
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En la tabla 13 se muestran los resultados obtenidos de los tres procedimientos

empleados.

Tabla 13

Confiabilidad de los instrumentos de las variables Clima y Compromiso Organizacional.

Variable Prueba estadistica Valores Resultado Interpretacion
Confiabilidad elevada en la
§ Coeficiente Alfa de De 0 a1 047 correlacién o congruencia interna
) Cronbach. ' de los items” (Hernandez et al.,
e 2010. P. 302).
E El nivel de confiabilidad es
-} Confiabilidad por suficientemente buena para
S mitades. Prueba de DeOa1 .893 cualquier propésito de investigacion
© Spearman.Brown (Kaplan y Sacuzzo como se cit6é en
= Barraza, 2007. p. 8).
o Confiabiligad si se De0a1 943 a .948 La con’fiapilidad de los ijrems casi
anula un item. no varia si se anula un item
Confiabilidad elevada en la
Coeficiente Alfa de De 0 a1 946 correlaciéon o congruencia interna
. Cronbach. ' de los items” (Hernandez et al.,
25 2010. p. 302).
1T El nivel de confiabilidad es
g _g Confiabilidad por suficientemente buena para
€S mitades. Prueba de DeOa1 .853 cualquier propdsito de investigacion
8 o Spearman.Brown (Kaplan y Sacuzzo como se cité en
o Barraza, 2007. p. 8).
Confiabilidad si se DeOal 942 a 948 La confiabilidad de los items casi

anula un item.

no varia si se anula un item

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede apreciar en la tabla 13 los instrumentos presentan una

confiablidad suficientemente buena, es decir, los resultados que se producen son

consistentes y coherentes.

Trabajo de campo

Para iniciar el trabajo de campo se visito a los directores de los cuatro planteles

DGETI municipio Durango con la finalidad de explicar el objetivo de la investigacion

y solicitar su autorizacion para efectuarla en sus planteles.
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La estrategia que se siguid para la aplicacion se desenvolvié atendiendo las
facilidades proporcionadas por los directivos. En dos de los planteles sujetos de
estudio se entregd a cada Jefe de docente el numero de cuestionarios en
correspondencia con el personal docente notificado por el departamento de
planeacion.

En las otras dos instituciones se asigné una persona como guia para localizar
a cada uno de los docentes y explicar de manera individual el propdsito de la prueba
y si deseaban ser parte de este estudio.

El niumero de encuestas aplicadas se redujo en virtud de que algunos
docentes no respondieron el instrumento, ya sea porque no fueron localizados o
aun cuando se les entregd el cuestionario, no lo regresaron. Tomando en
consideracion las excepciones citadas anteriormente, los docentes encuestados
fueron 180, lo que representa 52.78% del total de la poblacién que forma parte de

los cuatro planteles (341).

Analisis estadistico

Los datos fueron procesados mediante el software estadistico informatico SPSS
version 18 del cual se obtuvo la informacién siguiente:
1. Se determind el indice de confiabilidad del instrumento aplicado.
2. Se hizo la distribucion de frecuencias para las variables
sociodemograficas y para las variables Clima y Compromiso

Organizacional
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Se realizé el analisis descriptivo para las variables Clima y Compromiso
Organizacional.
Se hizo ademas el analisis correlacional con las variables
sociodemograficas con el Clima Organizacional; ademas de la
correlacién entre la variable de Clima y Compromiso Organizacional.
Se obtuvo el analisis inferencial para cada una de las variables
sociodemograficas en relacién con el Clima Organizacional.
Se obtuvo el analisis inferencial para cada una de las variables

sociodemograficas en relacién al Compromiso Organizacional.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Presentacion de resultados

En esta seccion, se detallan los hallazgos que se presentaron de la investigacion,
esta seccidon se divide en cuatro grandes apartados que a continuacion se
presentan: caracterizacion de la muestra, analisis de frecuencia, analisis
descriptivo, analisis correlacional y analisis inferencial de las variables

sociodemogréficas.

Caracterizacion de la muestra.

Las siguientes tablas representan los resultados obtenidos de la aplicacién del
instrumento en la recoleccion de datos y que corresponden al primer apartado
“informacion general”.

En la tabla 14 se puede observar la cantidad de docentes que participaron
por plantel. Asimismo, se puede destacar que el plantel donde participaron el mayor

numero de docentes fue el CBTIs 110.




Tabla 14

Distribucién de frecuencias para el item “plantel”.
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

CBTis 89 53 29.4 29.4 29.4
CBTis 89 53 29.4 29.4 29.4
CETis 148 40 22.2 22.2 51.7
CBTis 130 31 17.2 17.2 68.9
CBTis 110 56 31.1 31.1 100.0
Total 180 100.0 100.0
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Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 15 muestra la distribucién de los docentes atendiendo al género.

Tabla 13

Distribucién de frecuencias para el item “genero”.
Respuestas Frecuencia Porcentaje HEREIE] FEEE £

valido Acumulado

Femenino 78 43.3 45.6 45.6
Masculino 93 51.7 54.4 100.0
Total 171 95.0 100.0
Perdidos 9 5.0
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede apreciar que la proporcion de docentes de ambos géneros es

aproximadamente la misma, aunque se observa una ligera tendencia hacia los

docentes del género masculino quienes representan un 54.4% de la poblacion

investigada.

En la tabla 16 se presenta la distribucion de las edades de los docentes

encuestados.
Tabla 16
Distribucioén de frecuencias para el item “edad”.
Frecuenci . Porcentaje Porcentaje
Respuestas a Porcentaje valido acumulado
21-30 aios 24 13.3 13.5 13.5
31-40 aios 42 23.3 23.6 371
41-50 anos 55 30.6 30.9 68.0
mas de 50 ainos 57 31.7 32.0 100.0
Total 178 98.9 100.0
Perdidos 2 1.1
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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La gran mayoria los docentes tiene una edad que supera los 40 afios de edad

(62.9%), llama la atencion que solo un 13.5% de los docentes estan en la categoria
de 21 a 30 afos.

Para conocer el estado civil de los encuestados se optd por definir cuatro

categorias: soltero, casado, divorciados y otros (ver tabla 17).

Tabla 14

Distribucion de frecuencias para el item “estado civil”.
R . . Porcentaje Porcentaje

espuestas Frecuencia Porcentaje -~
valido acumulado

Soltero 44 24.4 24.9 24.9
Casado 113 62.8 63.8 88.7
Divorciado 16 8.9 9.0 97.7
Otro 4 2.2 2.3 100.0
Total 177 98.3 100.0
Perdidos 3 1.7
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
En esta tabla 17 se puede apreciar que un porcentaje alto de los docentes
declaran que su estado civil es casado (63.8%).
Con respecto a la distribucion de frecuencias de la variable sociodemografica
formacion inicial se observa en la tabla 18 que un 56.4% presenta una formacion de

licenciatura, llama la atencién que hay un porcentaje de 1.8%, que solo tiene

bachillerato.
Tabla 18
Distribucioén de frecuencias para el item “formacion inicial”.
. . Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Bachillerato 3 1.7 1.8 1.8
Licenciatura 93 51.7 56.4 58.2
Normalista 4 2.2 2.4 60.6
Ingenieria 65 36.1 39.4 100.0
Total 165 91.7 100.0
Perdidos 15 8.3
Total 180 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
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En lo que se refiere a la frecuencia del item nivel maximo de estudio se

consideraron cinco categorias, las cuales estan representadas en la tabla 19.

Tabla 1915

Distribucién de frecuencias para el item “nivel maximo de estudios”.
R . . Porcentaje Porcentaje

espuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Técnico 2 1.1 1.1 1.1
Licenciatura 69 38.3 39.7 40.8
Maestria 84 46.7 48.3 89.1
Doctorado 13 7.2 7.5 96.6
Otro 6 3.3 3.4 100.0
Total 174 96.7 100.0
Perdidos 6 3.3
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Es de destacar que el 48.3% presenta estudios de maestria y el 7.5% cuenta

con doctorado.
En esta investigacién se decidié emplear dos categorias para conocer la
condicion laboral de los docentes: interinato y base. La frecuencia de este item se

muestra en la tabla 20.

Tabla 20
Distribucién de frecuencias para el item “condicion laboral’.
R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Interinato 32 17.8 18.0 18.0
Base 146 81.1 82.0 100.0
Total 178 98.9 100.0
Perdidos 2 1.1
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracién propia.

Mas de tres cuartas partes de la poblacion (82%) cuentan con plaza

permanente o fija.
La distribucién de frecuencia de la antigliedad va desde uno hasta mas de 20

afos de antiguedad en la institucion, lo que se presenta en la tabla 21.
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Tabla 21
Distribucion de frecuencias para el item “antigliedad”.
R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
1-5 aios 45 25.0 25.7 25.7
6-10 afnos 27 15.0 15.4 411
7-15 aios 14 7.8 8.0 491
16-20 afios 11 6.1 6.3 55.4
mas de 20 afios 78 43.3 44.6 100.0
Total 175 97.2 100.0
Perdidos 5 28
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede apreciar que el 50.9% tiene una antiguedad mayor de 20 anos,

seguida del rango de uno a cinco afos quienes representan un 25.7%.

Sobre el item categoria se agrup6 de acuerdo a las categorias que contempla

la DGETI: tiempo completo (40hr), % d tiempo (30hr), medio tiempo (20hr) y horas

fraccionadas (menos de 20hr), estos datos se detallan en la tabla 22.

Tabla 22
Distribucién de frecuencias para el item “categoria”.
R . . Porcentaje = Porcentaje
espuestas Frecuencia  Porcentaje e
valido acumulado
Tiempo completo 82 45.6 46.1 46.1
3/4 de tiempo 42 23.3 23.6 69.7
medio tiempo 32 17.8 18.0 87.6
horas 22 12.2 12.4 100.0
fraccionadas
Total 178 98.9 100.0
Perdidos 2 1.1
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Es de destacar que un 46.1% tiene una plaza de tiempo completo y un 30%

posee una plaza entre las categorias de medio tiempo y horas fraccionadas.

Respecto a la cantidad de alumnos que atiende durante este semestre la

distribucion de frecuencia se muestra en la tabla 23.
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Tabla 163
Distribucion de frecuencias para el item “en este semestre cantidad de grupos que atiende”.
R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
1 22 12.2 12.4 12.4
2 31 17.2 17.4 29.8
3 42 23.3 23.6 53.4
4 36 20.0 20.2 73.6
5 25 13.9 14.0 87.6
6 13 7.2 7.3 94.9
7 5 2.8 2.8 97.8
8 3 1.7 1.7 994
10 1 .6 .6 100.0
Total 178 98.9 100.0
Perdidos 2 1.1
Total 180 100

Fuente: Elaboraciéon propia.

En general se observa que un 61.2% de los docentes atienden de dos a
cuatro grupos, seguidos de un 24.1% que atiende de cinco a siete por semestre.

Se indagd también acerca de la cantidad de alumnos que atienden durante
este semestre. Los porcentajes que atienden a las repuestas de estas preguntas se

presentan en la tabla 24.

Tabla 17
Distribucién de frecuencias para el item “en este semestre cantidad de alumnos que atiende”.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
1a50 21 11.7 12.0 12.0
51a100 40 22.2 22.9 34.9
101 a 150 46 25.6 26.3 61.1
151 a 200 35 194 20.0 81.1
201 a 250 14 7.8 8.0 89.1
mas de
250 19 10.6 10.9 100.0
Total 175 97.2 100.0
Perdidos 5 2.8
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
Se destaca que el 49.2% de los docentes atienden alrededor de 51 a 150

estudiantes en el semestre.
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Para finalizar con la informacién de las variables sociodemogréficas, se
preguntd sobre el numero de horas que tiene frente agrupo en este semestre, de lo

cual derivan los datos de la tabla 25.

Tabla 18
Distribucion de frecuencias para el item “en este semestre cantidad de horas frente a grupo”.
R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje i
valido Acumulado
1a10 hrs. 30 16.7 16.9 16.9
11 a 20 hrs 94 52.2 53.1 701
21a30hrs 47 261 26.6 96.6
31a40 hrs 6 3.3 3.4 100.0
Total 177 98.3 100.0
Perdidos 3 1.7
Total 180 100

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados arrojaron que el 53.1% de los encuestados estan frente a

grupo en un rango de 11 a 20 hrs. durante la semana.

Presentacion de resultados de la variable Clima Organizacional

En este apartado se muestran los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento en la recoleccion de datos y que corresponden al segundo apartado
“‘informacion Clima Organizacional”. El instrumento aplicado a la muestra es el
disefiado por Likert (1967, como se citd en Likert & Gibson, 1986). Esta seccion
contiene dos apartados, primero se realiza un analisis de frecuencias de cada uno
de los items, y de manera posterior se realiza un analisis descriptivo.

El propdsito principal de la encuesta es de utilidad para conocer el tipo de
Clima Organizacional que prevalece en los planteles pertenecientes a DGETI en el
municipio de Durango. Para cumplir con los parametros de confiabilidad y validez

es necesario que el instrumento esté contestado en un porcentaje mayor al 70 %
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(regla de decision r >70 %); es decir, 17 de los 24 items que lo integran. De lo
contrario el cuestionario se anula. En lo particular, se considera una respuesta
invalidas aquella que no se contestd o se marcaron dos 0 mas opciones, éstas se

registraron en el SSPS versién 18 bajo la codificacion “9999”.

Analisis de frecuencias por dimension del Clima Organizacional.

La exposicion de resultados se hace por item agrupando a cada uno en la dimensién
correspondiente: Direccién, Motivacion, Comunicacion, Interaccion, Decisiones,

Metas y Control.

Informacion de la dimensién direccion.

Esta dimensién esta conformada por los tres primeros items del cuestionario. En la

tabla 26 se muestran resultados de la frecuencias referente al item uno.

Tabla 19
Distribucion de frecuencias para el item 1 “; Qué tanta confianza los directivos les conceden a los
docentes?”

R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje T

valido acumulado
Nada de confianza 13 7.2 7.3 7.3
Algo de confianza 56 31.1 31.5 38.8
Bastante confianza 81 45.0 45.5 84.3
Completa confianza 28 15.6 15.7 100.0
Total 178 98.9 100.0
Perdidos 2 1.1
Total 180 100

Fuente: Elaboracion propia.

En este sentido el item nos permite destacar que el 61.2% de los

encuestados sefalaron que los directivos les conceden bastante y completa
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confianza, lo cual implica que la relacidon de confianza entre los directivos y los
docentes es buena.

En lo que respecta al item dos sobre ¢,qué tan libres se sienten los docentes
de hablar con los directivos acerca del trabajo? Los datos obtenidos se sefalan en

la tabla 27.

Tabla 20
Distribucién de frecuencias para el item 2 “; Qué tan libres se sienten los docentes de hablar con los

directivos acerca del trabajo?”

. . Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

No se sienten en libertad 14 7.8 7.8 7.8
No muy libres 50 27.8 27.8 35.6
Bastante libres 82 45.6 45.6 81.1
Completamente libres 34 18.9 18.9 100.0
Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

En este reactivo de la tabla 28 se puede apreciar que un 64.5% de los
docentes senalan que se sienten bastante y completamente libres de dialogar con
sus superiores en temas alusivos al trabajo, es decir, los docentes siente libertad
para hablar con los directivos.

En la tabla 28 se muestran los resultados obtenidos del item tres del

cuestionario.

Tabla 21
Distribucién de frecuencias para el item 3 “;Los directivos toman en cuenta las ideas que aportan

los docentes?”

R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje T

valido acumulado
Rara veces 27 15.0 15.1 15.1
En ocasiones 70 38.9 391 54.2
Por lo general 67 37.2 37.4 91.6
Siempre 15 8.3 8.4 100.0
Total 179 99.4 100.0
Perdidos Sistema 1 .6
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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En dicha tabla se observa el 54.2% de la poblacién manifestdé que en

ocasiones o raras veces sus ideas son consideradas por sus directivos.

Informacion de la dimensién motivacion.

En la dimension relacionada con la motivacion se presentoé en el cuestionario en los
items tres, cuatro y cinco. Las siguientes tablas muestran la distribucién de
frecuencia de los items mencionados.

Los porcentajes de frecuencia que atienden a la respuesta del item 4 se

muestran en la tabla 29.

Tabla 29
Distribucién de frecuencias para el item 4 “; Los directivos hacen uso predominante de (1) temor, (2)
amenazas, (3) castigos, (4) recompensas, (5) participacién?”

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Temor, amenazas, castigos y 25 13.9 15.2 15.2
ocasionalmente recompensas ' | ’
Recompensas, a veces 33 18.3 20.0 35.2
castigos ' ' '
Recompensas, un poco del 55 30.6 33.3 68.5
castigo y de participacion ' ' '
Participacién, recompensa
basado en el establecimiento 52 28.9 315 100.0
de metas por el grupo
Total 165 91.7 100.0
Perdido Sistema 15 8.3
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados obtenidos se pueda apreciar que un 53.3% de
los docentes encuestados mencionan que los directivos hacen uso de
recompensas, un poco del castigo y de participacion lo cual implica un rasgo

conductual en el manejo del personal.
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Al preguntar a los docentes 4 En qué niveles se hace sentir la responsabilidad
de alcanzar las metas institucionales? Los datos resultantes de esta pregunta se

observan en la tabla 30.

Tabla 22
Distribucién de frecuencias para el item 5 “;En qué niveles se hace sentir la responsabilidad de
alcanzar las metas institucionales?”

Respuestas Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Fynda_mentalmente en el nivel 21 1.7 11.9 11.9
directivo
!En los n|\_/eles directivos e 47 26.1 26.6 38.4
intermedios
Una gran proporcién en el
personal y en los niveles 47 26.1 26.6 65.0
directivos
En todos los niveles 62 344 35.0 100.0
Total 177 98.3 100.0
Perdidos 3 1.7
Total 180 100

Fuente: Elaboracion propia.

Se destaca en la tabla tres respuestas: por una parte en los mandos medios
y directivos (26.6%), la otra parte en el personal y los mandos directivos (26.6%) y
en todos los niveles (35%)

La tabla 31 muestra los resultados del ultimo item de esta dimension.

Tabla 23
Distribucién de frecuencias para el item 6 “Actitudes de los docentes hacia otros miembros de la
institucion”.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Actitudes nada cooperativas 4 292 23 23
Actitudes poco cooperativas 49 27.2 28.0 30.3
Actitudes cooperativas
razonablemente favorables 93 51.7 53.1 83.4
Actitudes cooperativas
favorables 29 16.1 16.6 100.0
Total 175 97.2 100.0
Perdidos 5 28
Total 180 100

Fuente: Elaboracion propia.
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La gran mayoria de los docentes (69.7%) percibe que las actitudes de los
docentes hacia otros integrantes de la institucién son razonablemente favorables y

cooperativas favorables.

Informacion de la dimensién comunicacion.

Esta dimension de comunicacion esta conformada por cuatro items. El primer item
se refiere a donde se comienza la direccion del flujo de informacion. Los resultados

de frecuencia de este item se exhiben en la tabla 32.

Tabla 24
Distribucién de frecuencias para el item 7 “;Dénde se inicia la direccion del flujo de informacién?”
Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Descendente 26 14.4 14.7 14.7
Principalmente descendente 62 34.4 35.0 497
Hacia abajo y hacia arriba 47 26.1 26.6 76.3
Hacia abajo, hacia arriba y 42 23.3 23.7 100.0
hacia los lados
Total 177 98.3 100.0
Perdidos 3 1.7
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Casi la mitad de los docentes sefialaron que el flujo de informacion inicia
principalmente de manera descendente (49.7%), lo que significa, que la informacion
es de forma piramidal. La otra mitad considera que el flujo se comienza hacia abajo,
hacia arriba y hacia los lados (50.3%).

Al cuestionar a los docentes acerca del segundo item (el numero ocho del
instrumento) de esta dimension, el 64.8% coincide en que reciben con cautela la

comunicacion en sentido descendente (ver tabla 33).
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Tabla 25

Distribucién de frecuencias para el item 8 “;En qué grado los docentes aceptan la comunicaciéon en
sentido descendente?”

R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje o1

valido acumulado
Con recelo 5 2.8 2.8 14.7
Posiblemente con recelo 28 15.6 15.9 49.7
Con cautela 114 63.3 64.8 76.3
Con mente abierta 29 16.1 16.5 100.0
Total 176 97.8 100.0
Perdidos 4 2.2
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

El item nueve de este instrumento relacionado con Clima Organizacional

correspondiente a la dimensidn comunicacion arrojo los datos que se detallan en la
tabla 34.

Tabla 26

Distribucién de frecuencias para el item 9 “; Qué tan precisa es la informacién ascendente que llega
a los docentes?”

R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje e

valido acumulado
Tiende a ser inexacta 16 8.9 9.4 94
Restringida y a menudo 66 36.7 38.8 48.2
inexacta
Razonablemente exacta 74 411 43.5 91.8
Exacta 14 7.8 8.2 100.0
Total 170 94.4 100.0
Perdidos 10 5.6
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede apreciar que las opiniones de los docentes estan dividas, un 43.5%
consideran que la informacién ascendente que reciben es razonablemente exacta;
un 38.8% consideran esta informacion como restringida y a menudo inexacta.

Con respecto al ultimo item que conforma esta dimension relacionado con el
conocimiento que tienen los directivos acerca de los problemas de sus subordinados

se presenta la informacion siguiente (tabla 35):
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Distribuciéon de frecuencias para el item 10 “; Qué tan bien conocen los superiores los problemas a
que se enfrentan los subordinados?”

R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje 1

valido acumulado
Conocen poco 16 8.9 9.1 9.1
Tienen algun conocimiento 87 48.3 497 58.9
Bastante bien 57 31.7 32.6 91.4
Muy bien 15 8.3 8.6 100.0
Total 175 97.2 100.0
Perdidos 5 2.8
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

El 58.8% de los encuestados expresan que los superiores conocen poco o

tienen algun conocimiento acerca de los problemas que se enfrentan los

subordinados.

Informacion de la dimension interaccion.

A continuacién se muestran los datos que arrojaron los items que integran esta

dimension. En lo que respecta a los porcentajes de frecuencia del primer item se

detallan en la tabla 36.

Tabla 28
Distribucién de frecuencias para el item11 “; Cual es el caracter de la interaccion docente-directivo?”
R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Poco, siempre con 9 50 5 1 5 1
temor y desconfianza
Poco, por lo regular
con alguna 58 32.2 33.0 38.1
condescendencia
Moderado, a menudo
con un grado suficiente
de confianza y 85 47.2 48.3 86.4
credibilidad
Extenso, alto grado de
confianza y credibilidad e e 1575 000
Total 176 97.8 100.0
Perdidos 4 22
Total 180 100.00
Fuente: Elaboracion propia.
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En este item, se vislumbra que el 48.3% de los docentes considera que la
relacion docente-directivo es moderado, a menudo con un grado suficiente de
credibilidad.
En la tabla 37 se muestran los porcentajes de frecuencias que arroj6 la
pregunta ¢ Qué tanto trabajo en equipo esta presente entre los docentes?

Tabla 29
Distribucion de frecuencias para el item12 “; Qué tanto trabajo en equipo esta presente entre los

docentes?”

Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje ors Acumulad
valido 5

Ninguno 3 1.7 1.7 1.7
Relativamente poco 62 344 35.0 36.7
Una cantidad moderada 89 494 50.3 87.0
Una cantidad muy sustancial
a lo largo de toda la 23 12.8 13.0 100.0
institucion
Total 177 98.3 100.0
Perdidos 3 1.7
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Se observé que un 63.3% de los encuestados expresan que existe una
cantidad moderada y sustancial de trabajo en equipo en los docentes, mientras
36.7% dicen que no existe trabajo en equipo.

Los resultados del ultimo item (13) que conforma esta dimensiéon se muestran
en la tabla 38. En este reactivo se vislumbrd que un 67.2% de los encuestados
sefalan que pueden influir entre un grado moderado y gran grado en las metas de

la institucion.




Tabla 38

CAPITULO IV

Distribucién de frecuencias para el item 13 “Grado en que los docentes pueden influir en las metas
institucionales tal como lo ven los directivos”.

. . Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Practicamente en
ningtn grado 11 6.1 6.3 6.3
En pequeio grado 46 25.6 26.4 32.8
En grado 78 43.3 44.8 77.6
moderado
En gran grado 39 21.7 22.4 100.0
Total 174 96.7 100.0
Perdidos 6 3.3
Total 180 100.00

Informacion de la dimension decisiones.

Fuente: Elaboracion propia.

Esta dimensién tiene como caracteristica principal conocer los procesos en las

tomas de decisiones. Para tal efecto se plantearon cuatro items (14 al 17).

Los porcentajes obtenidos en la encuesta que arrojé el primer item de esta

dimension se presentan en la tabla 39.

Tabla 39

Distribucién de frecuencias para el item 14 “; En qué nivel se foman formalmente las decisiones?”

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado

Principalmente en los 74 411 425 425
niveles directivos
Las politicas en los niveles
directivos; hay algo de 46 25.6 26.4 69.0
delegacion
De politica general en los
niveles directivos, hay un 38 211 21.8 90.8
grado mayor de delegacion
Ep tqdos los niveles pero 16 8.9 92 100.0
bien integradas
Total 174 96.7 100.0
Perdidos 6 3.3
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo a los datos de la tabla 40, el 68.9% de los encuestados
consideran que las decisiones se toman en la cuspide y que existe algo de
delegacion, es decir la toma de decisiones esta centralizada. Llama la atencién que
un porcentaje pequefio considera que las decisiones se toman en todos los niveles
de la institucion.
En la tabla 40 se muestran los resultados de frecuencia del item 15.

Tabla 30
Distribucién de frecuencias para el item 15 “;En qué niveles se utiliza el conocimiento técnico y

profesional en la toma de decisiones?”

Respuestas Frecuencia Porcentaje B ETD e

valido acumulado
Solo en los niveles directivos 36 20.0 20.5 20.5
!\llveles d.lrectlvos e 66 36.7 375 58.0
intermedios
Hasta.\ cierto punto en todos 57 317 324 90.3
los niveles
Ep gran medida en todos los 17 94 0.7 100.0
niveles
Total 176 97.8 100.0
Perdidos 4 2.2
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Este item muestra que un poco mas de la mitad (58%) de los docentes
consideran que el conocimiento técnico y profesional en la toma de decisiones se
utiliza solo en los niveles directivos e intermedios. Sin embargo, se puede observar
que existe poca diferencia porcentual con respecto a los docentes que consideran
que los conocimientos técnicos y profesionales se utilizan en todos los niveles.

En lo que respecta al item 16 donde se les pregunto a los encuestados acerca
de la participacion de los docentes en las decisiones relacionadas con su labor, los

datos que arrojo se observan en la tabla 41.
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Tabla 31
Distribucién de frecuencias para el item 16 “;Los docentes participan en las decisiones relacionadas

con su trabajo?”

R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado
Practicamente no participan 18 10.0 10.2 10.2
Rara vez participan 47 26.1 26.7 36.9
Por lo general se les 87 48.3 49.4 86.4
consulta
Participan plenamente 24 13.3 13.6 100.0
Total 176 97.8 100.0
Perdidos 4 22
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede apreciar en la tabla 42, el 49.4% de los docentes externaron
que por lo general se les consulta en la toma de decisiones, solo el 13.6% participan
plenamente en las tomas de decisiones vinculadas con su trabajo, mientras que el
36.9% denuncian que practicamente o rara vez participan en estas decisiones.

En lo que respecta al ultimo item de esta dimension: ;Qué aporta el proceso
de toma de decisiones de los directivos a la motivacién de los docentes? Los

porcentajes de frecuencias se muestran en la tabla 42.

Tabla 32
Distribucién de frecuencias para el item 17 ;Qué aporta el proceso de toma de decisiones de los
directivos a la motivacién de los docentes?

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Nada, a menudo la debilita 15 8.3 8.6 8.6
Relativamente poco 55 30.6 314 40.0
Hace alguna contribucion 82 45.6 46.9 86.9
Hace una contribucion
sustancial 23 12.8 13.1 100.0
Total 175 97.2 100.0
Perdidos 5 2.8
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

En este item, se observa que el proceso de toma de decisiones de los
directivos hace alguna contribucion a la motivacion de los docentes (46.9%), es

decir menos de la mitad se consideran motivados por la toma de decisiones.
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Informacion de la dimensiéon metas.

Esta dimension se refiere a la forma en que establecen las metas o de directrices.
Dentro de esta dimension se encuentran los siguientes items: 18,19 y 20. A
continuacién se muestran las tablas con los resultados que arrojaron estos items.

Al cuestionar a los docentes sobre como se establecen las metas
institucionales, los porcentajes que arrojaron se detallan en la tabla 43.

En dicha tabla se puede apreciar que solo la tercera parte considera que se
toman en cuenta después de un analisis ya que alrededor del 50.6% de los docentes
expresan que las metas se establecen emitiendo ordenes, pero se invita a realizar
algun comentario, es decir 1 de cada 2, declaran que las metas se establecen
después de un analisis se giran 6rdenes y por medio de la participacion de los

miembros de la institucion.

Tabla 33
Distribuciéon de frecuencias para el item 18 “;Coémo se establecen las metas institucionales?”
R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Se emiten oérdenes 33 18.3 19.0 19.0
Se emiten ordenes, pero se
invita a hacer algun 55 30.6 31.6 50.6
comentario
De§pue§ del analisis, se 55 30.6 316 822
emiten 6rdenes
Se emiten por medio de la
participacion de los 31 17.2 17.8 100.0
miembros de la institucion
Total 174 96.7 100.0
Perdidos 6 3.3
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 44 muestra en qué medida los diferentes niveles jerarquicos se

esfuerzan por lograr elevadas metas institucionales.
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Tabla 34
Distribucién de frecuencias para el item19 “;En qué medida los diferentes niveles jerarquicos se
esfuerzan por alcanzar elevadas metas institucionales?”

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Se esfuerzan los niveles

directivos y los otros 15 8.3 8.6 8.6
niveles se resisten

Se esfuerzan los niveles

directivos y a menudo se 35 194 20.0 28.6
oponen los otros niveles

Se esfuerzan los niveles

directivos y con poca

resistencia de los otros 83 46.1 474 76.0
niveles

Se esfuerzan todos los

niveles 42 23.3 24.0 100.0
Total 175 97.2 100.0

Sistema 5 2.8

Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Se destaca que un 47.4% de los docentes consideran que los que trabajan
con mayor empefo para el logro de las metas elevadas son los niveles directivos y
con poca resistencia de los otros niveles.

Los porcentajes de frecuencias del item 20 acerca de la resistencia
encubierta presente en las metas institucionales, los datos se muestran en la tabla

45.

Tabla 35
Distribucién de frecuencias para el item 20 “; Qué tanta resistencia encubierta esta presente en las
metas institucionales?”

. . Porcentaje Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje g
valido acumulado

Fuerte resistencia 10 5.6 5.6 5.6
Resistencia moderada 65 36.1 36.3 41.9
Alguna resistencia 80 44.4 447 86.6
HEEE @ TTELTE 24 13.3 13.4 100.0
resistencia
Total 179 99.4 100.0
Sistema 1 .6
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Este item de la tabla 45 permite analizar que mas de la mitad de los docentes
(58.1%) perciben que existe alguna, poco o ninguna resistencia encubierta presente

en las metas institucionales.

Informacion de la dimensién control.

En esta dimensiéon se trata del ejercicio y la distribucion de control entre las
instancias organizacionales. En la tabla 46, 47, 48 y 49 se muestran los resultados
de los items que integran esta dimension.

En el primer item de esta dimension se cuestiond a los docentes sobre qué
tan concentradas estan las funciones de revisién y control. Estos datos pueden

apreciarse en la tabla 46.

Tabla 36
Distribucion de frecuencias para el item 217;Qué tan concentradas estan las funciones de revision

y control?”

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado

Muy c.oncentradas en la parte 32 17.8 17.8 178
superior
Relativamente cqncentradas 52 28.9 28.9 46.7
en la parte superior
Hay cllelegac.:lon _moderada en 68 378 378 844
los niveles inferiores
Se comparten muy
ampliamente 28 15.6 15.6 100.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Aunque el 53.4% de los docentes perciben que las funciones de revision y
control estan entre moderadamente delegadas en los niveles inferiores y se
comparten muy ampliamente, el otro porcentaje (46.7%) sefala que estan entre muy

o relativamente concentradas en la parte superior.
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En lo que respecta a si existe alguna institucion informal que se resista a la

formal, los resultados que esta arrojo se observan en la tabla 47.

Tabla 37
Distribucién de frecuencias para el item 22 “;Existe alguna institucién informal que se resista a la
formal?”

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Si 11 6.1 6.4 6.4
Por lo general 26 14.4 15.2 21.6
En ocasiones 78 43.3 45.6 67.3
No, las mismas metas son 56 31 1 327 100.0
formales
Total 171 95.0 100.0
Perdidos 9 5.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

En este item, puede observarse que el 45.6% consideran que en ocasiones
existe alguna institucion que resista a la formal, mientras que el 32.7% senala que
no existe, que son las mismas metas formales.

En lo que se refiere al item 23 los datos del porcentaje de frecuencia se

muestran en la tabla 48.

Tabla 38
Distribucién de frecuencias para el item 23%;Para qué se usan los datos proporcionados por los
diferentes departamentos de la institucion?”

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Para. fijacién de politicas, para 16 8.9 94 94
castigos
Para_ recompensar y para 26 14.4 15.2 24.6
castigar
Para recompensar y un poco
para guia propia 48 26.7 28.1 52.6
Para guia propia para resolver
problemas 81 45.0 47.4 100.0
Total 171 95.0 100.0
Perdidos 9 5.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Se destaca que tres cuartas partes de los docentes encuestados (75.5%)

expresan que la informacién proporcionada por los diferentes departamentos de la
institucion se emplean para recompensar y para guia propia.

El item referido a la frecuencia en que son retroalimentadas las mediciones

a los docentes se muestra en la tabla 49.

Tabla 4939

Distribucién de frecuencias para el item 24 “;En qué medida las mediciones docentes son
retroalimentadas rapidamente a los miembros de la institucion para su toma de decisiones y como
guia en sus funciones?”

Respuestas Frecuencia Porcentaje HEEE A FETERIE)
valido acumulado

Muy poco 31 17.2 17.7 17.7

Algo 63 35.0 36.0 53.7

Considerablemente 65 36.1 371 90.9

Muy grandemente 16 8.9 9.1 100.0

Total 175 97.2 100.0

Perdidos 5 2.8

Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede apreciar que mas de la mitad de los docentes (53.7%) mencionan
que son muy poco o algo retroalimentados. Es decir 1 de cada 2 docentes considera

que existe poca retroalimentacion por parte de los directivos de la institucion.

Analisis descriptivo del Clima Organizacional.

Para realizar un perfil descriptivo del Clima Organizacional se obtuvo la media de
cada item. El rango del promedio tanto para cada dimension como de manera
general para la variable es de 1 a 4. La exposicion de resultados se hace por item
agrupandose en la dimensién que le corresponde (Direccidn, Motivacion,

Comunicacion, Interaccién, Decisiones, Metas y Control).
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Distribucion de medias de la dimension direccion.

En esta dimensién se define la perspectiva de los docentes hacia a sus directivos
con respecto a que tanta confianza se les otorgan, que tan libres se siente de
dialogar y si toma en cuentan las ideas que aportan. Los resultados del analisis se

muestran en la tabla 50.

Tabla 40
Distribucién de medias para la dimension direccion.
No. item N Ve BOEEE
tipica
1 ¢, Qué tanta confianza los directivos les conceden a 178 270 822
los docentes? ' '
2 ¢ Qué tan libres se sienten los docentes de hablar 180 276 850
con los directivos acerca del trabajo? ' '
3 ¢ Los directivos toman en cuenta las ideas que 179 239 843

aportan los docentes?

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede observarse, el item con una media mas alta (¥=2.76; 5=.850)
es el que esta relacionado con la libertad de didlogo entre los docentes y los
directivos.

Esta media se ubica dentro del Clima de tipo autoritario especificamente en
el sistema |l (autoritarismo paternalista), lo cual significa, que hay poca libertad
sentida por los docentes para hablar a sus directores, empero, dada la desviacion
tipica que presenta se observa que tiene una tendencia al Clima de tipo participativo

(Sistema lll-consultivo).
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Distribucion de medias de la dimension motivacion.

En esta dimensidon, se hace un analisis acerca de la percepcion que tienen los
docentes acerca de los incentivos que se crean para motivar a los empleados y

responder a sus necesidades, los resultados se muestran en la tabla 51.

Tabla 41
Distribucion de medias para la dimension motivacion.
No. item N Ve RENMEEE
tipica

¢ Los directivos hacen uso predominante de (1) temor,
4 (2) amenazas, (3) castigos, (4) recompensas, (5) 165 2.81 1.045
participacion?
¢En qué niveles se hace sentir la responsabilidad de
alcanzar las metas institucionales?
Actitudes de los docentes hacia otros miembros de la

6 o 175 2.84 717
organizacion

177 2.85 1.036

Fuente: Elaboracion propia.

En esta parte, se vislumbra el hecho que el item con la media mas alta
(¥x=2.85, 6=1.036) es el referente a los niveles en que se hace sentir la
responsabilidad para lograr los objetivos institucionales, es decir, los docentes no
se sienten responsables de los logros de los metas alcanzadas debido a que
perciben que esta responsabilidad se lleva a cabo en los niveles directivos.

Asi mismo se observa que la diferencia entre las medias entre un item y otro
es centesimal. Las medias resultantes de los items nos indican que aunque estan
dentro del Clima de tipo autoritario (Sistema Il - autoritarismo paternalista), empero,
las desviaciones presentan una tendencia hacia el Clima de tipo participativo

(Sistema 1l - consultivo).
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Distribucion de medias de la dimensiéon comunicacion.

En esta dimensién se alude la percepcidon que tienen los individuos acerca de los
tipos de comunicacion en la institucién, asi como la manera de ejercerlos.

Los resultados obtenidos de esta dimensién se muestran en la tabla 52.

Tabla 42
Distribucion de medias para la dimension comunicacion.
No. item N Media  Desviacion
tipica
¢ Ddnde se inicia la direccion del flujo de informacion? 177 2.59 1.008
; En qué grado los docentes aceptan la comunicacion
¢
. en sentido descendente? 179 2k (851
9 ¢ Qué tan precisa es la informacion ascendente que 170 2 51 779
llega a los docentes? ’ '
10 ¢ Qué tan bien conocen los superiores los problemas a 175 2 41 774

que se enfrentan los subordinados?

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede destacar que el item con la media mas alta es concerniente en qué
medida los docentes reciben la comunicacién de manera descendente (¥=2.95,
0=.661), lo cual significa, que los docentes reciben con algo de recelo esta
comunicacion.

Asimismo, se observdé que la mayoria de los items que conforman esta
dimension se encuentran ubicados dentro de un Clima de tipo autoritario (Sistema
[I- autoritarismo paternalista) donde existe escasa comunicacion ascendente,

descendente y lateral.
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Distribucion de medias de la dimensioén interaccion.

En esta dimension, se analiza la percepcion que tienen los docentes respecto a la
importancia de la relacion direccion/docente para establecer los objetivos de la

institucion. En la tabla 53 se exhiben los resultados obtenidos.

Tabla 43
Distribucion de medias para la dimension interaccion.
No. item N Vg EEEU
tipica
¢Cual es el caracter de la interaccion docente-
11 directivo? 176 2.70 .766
12 g&l;::\go trabajo en equipo esta presente entre los 177 275 697
13 Grado en que los docentes pueden influir en las metas 174 283 847

institucionales tal como lo ven los directivos

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados de esta dimension expresados en la tabla 53, se
puede afirmar que en los docentes encuestados, el item que se presenta con la
media mas alta es el nivel en que los docentes logran intervenir en las metas de la
institucion (¥=2.83, 8= .847), lo cual significa que hay escasa influencia ascendente,
esta caracteristica es tipica de del Clima de tipo autoritario (Sistema II- autoritarismo

paternalista) de acuerdo a Owens (1981, como se citdé en Brunet, 2011).

Distribucion de medias de la dimension decisiones.

Esta dimension tiene como caracteristica principal identificar la percepcion que

tienen los docentes de la forma en que se toman las decisiones, asi como el reparto

de funciones. Los resultados se presentan en la tabla 54.
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Tabla 44
Distribucion de medias para la dimension decisiones.
No. item N Ve SONEEED
tipica
14 ;En qué nivel se toman formalmente las decisiones? 174 1.98 1.008
15 ¢En qué niveles se utiliza el conocimiento técnico y 176 231 907
profesional en la toma de decisiones? ' '
16 ¢sLos docentes participan en las decisiones 176 266 839
relacionadas con su trabajo? ' '
¢ Qué aporta el proceso de toma de decisiones de los 175 265 817

directivos a la motivacion de los docentes?

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 54, correspondiente a los items de la dimension decisiones muestra
que la media mas alta (¥=2.66; 6=.839) sugiere, que con mayor frecuencia, los

docentes se involucran en las decisiones vinculadas con su trabajo.

Distribucion de medias de la dimension metas.

En esta dimension se hace el analisis de la percepcidon que tienen los docentes

sobre la forma en que se establecen los objetivos institucionales. Los resultados

obtenidos se aprecian en la tabla 55.

Tabla 45
Distribucién de medias para la dimensién metas.
No. item N Ve BONEEED
tipica
18 Como se establecen las metas institucionales? 174 2.48 .996
¢En qué medida los diferentes niveles jerarquicos se
19 esfuerzan por alcanzar elevadas metas 175 2.87 877
institucionales?
20 ¢ Qué tanta resistencia encubierta esta presente en 179 266 780

las metas institucionales?

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede observarse, el indicador con una media mas alta (¥=2.87;
0=877) es el que refiere en qué grado los diferentes niveles jerarquicos se trabajan

por conseguir las metas elevadas de la institucién, de acuerdo a la media obtenida
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se puede concluir que se esfuerzan los niveles directivos con una oposicion

frecuente en otros niveles, debido a que no se toma en cuenta su participacion.

Distribucion de medias de la dimensién control.

En esta dimension se hace alusion a la percepcion que tienen los individuos con

respecto al ejercicio y la distribucidén de control.

En la tabla 56 se observa los datos obtenidos de los items esta dimensidn.

Tabla 46
Distribuciéon de medias para la dimensién control.
No. item N Teeh  EEEU
tipica
21 é&l:reo}’?n concentradas estan las funciones de revision y 180 251 960
22 g,olfr)gz’;’e; alguna institucion informal que se resista a la 171 3.05 860
23 ¢Para qué se usan los datos proporcionados por los 171 313 994

diferentes departamentos de la institucién?

¢En qué medida las mediciones docentes son

retroalimentadas rapidamente a los miembros de la

PR o p 175 2.38 .881
institucién para su toma de decisiones y como guia en

sus funciones?

24

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados de esta dimension expresados en la tabla 56, se
puede afirmar que en los docentes encuestados, el item que presentd la media mas
alta es el uso de los datos proporcionados por los diferentes departamentos de la
institucion (¥=3.13; 6=.994), lo cual implica, que la informaciéon se emplea para

recompensar a los docentes, asi como también como guia propia.
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Distribucion de medias de las siete dimensiones.

En esta parte se hace el concentrado y la comparacion de los resultados obtenidos

de las siete dimensiones del Clima Organizacional (ver tabla 57).

Tabla 47
Distribucién de medias para las siete dimensiones del Clima Organizacional.
Dimensién y/o N Medi Desviaciéon
- edia .
Variable tipica
Direccion 180 2.60 .739
Motivacion 180 2.75 .769
Comunicacién 178 2.57 .647
Interacciéon 178 2.72 .654
Decisiones 178 2.36 754
Metas 179 2.65 .693
Control 180 2.74 .728
Clima Organizacional 180 2.60 .585

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo al analisis de las medias, se destaca que la dimension que
presenta la media mas alta es la de motivaciéon (¥=2.75; 6=.769). El resultado de
esta dimension la ubican en Clima de tipo autoritario (Sistema Il — autoritarismo
paternalista) donde de acuerdo a Owens (1981, como se cité en Brunet, 2011) la
motivacion se funda en las necesidades de dinero, del ego, del estatus, del podery
ocasiones en el miedo; los docentes no se sienten solidarios al logro de los
objetivos; no hay satisfaccion en el trabajo con sus similares, con el director y la
institucion.

Este resultado coincide con lo registrado por Vazquez y Guadarrama (2001)
en su estudio quienes situaron a esta dimensién dentro del sistema Il. Contrario a

lo reportado por Dominguez et al. (2013) indicaron que los docentes encuestados




CAPITULO IV
en su investigacion, reportaron herramientas motivacionales favorables en las
diferentes instituciones.

Por otra parte la dimension con la media mas baja es decisiones (¥= 2.36;
0=.754), como se puede apreciar se ubica esta media en Clima de tipo autoritario
(Sistema Il — autoritarismo paternalista), dicho resultado coincide con lo reportado
por Vazquez y Guadarrama (2001) quienes situaron a esta dimension en un sistema
II. De acuerdo a Owens (1981, como se cito en Brunet, 2011) el proceso de toma
de decisiones en el Sistema Il presetan las siguientes caracteristicas: Las politica
se hacen en la cima sin embargo algunas decisiones en relacion a su aplicacion se
deciden en los niveles inferiores, establecidas sobre la informacion adecuada y
justa; ademas, las decisiones se toman sobre una plataforma individual,
desalentando el trabajo en equipo.

Por otra parte, como se puede apreciar las medias estadisticas ubican a la
variable Clima Organizacional y a todas las dimensiones en Clima de tipo autoritario
(Sistema Il — autoritarismo paternalista), de acuerdo a Brunet (2011) este tipo de
Clima la direccion tiene poca confianza a sus empleados como la de un amo con su
siervo. Gran parte de las decisiones y los proceso de control se establecen en la
cuspide. Se utilizan las recompensas y en ocasiones los castigos para motivar al
personal. Las relaciones entre superiores y subordinados se instituyen con
condescendencia por parte de los jefes y con cautela por parte de los subordinados.

Dada la desviacion tipica que presenta la media de la variable Clima
Organizacional se observa una tendencia hacia un Clima de tipo participativo

(Sistema lll — Consultivo) en donde al contrario que el Sistema Il la direccion tiene
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confianza en su personal. Las politicas y decisiones se toman en la cuspide
permitiéndoles a los trabajadores o subordinados que tomen decisiones especificas
en los niveles inferiores. El dialogo entre los directivos y los empleados es de tipo
descendente. Se emplean las recompensas y los castigos ocasionales para motivar
al personal; se trata igualmente de cubrir sus necesidades de prestigio y de estima.
Existe una moderada interaccion entre directivo-empleado, y a veces, un alto grado
de confianza. Los aspectos mas relevantes en los procesos de control se
encomiendan de arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en todos

los niveles (superiores e inferiores) (Brunet, 2011).

Presentacién de resultados de la variable Compromiso Organizacional

En esta seccion se presentan las tablas de distribucién para la parte Il del
cuestionario, que se refiere a la informacion especifica sobre el Compromiso
Organizacional de los docentes en las instituciones que laboran.

Para conocer el nivel de Compromiso Organizacional que un docente
presenta es necesario que el instrumento esté contestado en un porcentaje mayor
al 70 % (regla de decision r >70 %); es decir, 20 de los 29 items que lo integran, de
lo contrario el cuestionario se anula en lo particular.

Para todos los enunciados se antepone el siguiente oracién “Continuo
trabajando en esta institucion porque” las posibles respuestas se encuadran en las

opciones: “1= totalmente de desacuerdo”, “2= en desacuerdo”, “3 de acuerdo” y “4=

totalmente de acuerdo”.
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Las respuestas invalidas como aquella que no se contestaron o se marcaron

dos 0 mas opciones se registraron en el SSPS version 18 bajo la codificacion “9999”.

Analisis de frecuencia por dimension del Compromiso Organizacional.

Informacion de la dimensioén afectiva.

En esta dimensidén se analizan los indicadores: trabajo en Equipo, pertenencia,

desarrollo profesional y personal y amor al trabajo.

Indicador trabajo en equipo.

Enseguida se presentan los resultados de las frecuencias referentes a los items
concernientes al indicador.

El primer item de este indicador permite conocer si el docente esta contento
ayudando a sus comparieros en el trabajo cotidiano, los datos que arrojo este item

se exhiben en la tabla 58.

Tabla 48
Distribucién de frecuencias para el item 1 “Estoy feliz colaborando de manera agradable y eficaz con
mis comparieros’.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 5 2.8 2.8 2.8
En desacuerdo 1 6.1 6.1 8.9
De acuerdo 86 47.8 48.0 57.0
Totalmente de acuerdo 77 42.8 43.0 100.0
Total 179 99.4 100.0
Sistema 1 .6
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Se destaca que el 48% de los docentes esta de acuerdo con la colaboracién

que se establece con sus companeros y el 43% establece que esta totalmente de
acuerdo con el trabajo colaborativo.

En lo que respecta, si al docente le encanta apoyar a sus comparieros en las

tareas que se les encomiendan, los porcentajes de las frecuencias se muestran en

la tabla 59.

Tabla 59
Distribucién de frecuencias para el item 2 “Me agrada apoyar a mis compafrieros en las actividades
que nos asignan’”.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje 1

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 1.7 1.7 1.7
En desacuerdo 3 1.7 1.7 3.3
De acuerdo 74 411 411 44 4
Totalmente de acuerdo 100 55.6 55.6 100.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

La enunciacién de la tabla 59 permite analizar que un 96.7% sefialo que esta
de acuerdo y totalmente de acuerdo en que le agrada apoyar a sus colegas.

Al cuestionar a los docentes si consideran que a través del trabajo en equipo
se logran los objetivos propuestas, los datos que arrojo se vislumbran en la tabla

60.

Tabla 49
Distribucién de frecuencias para el item 3 “considero que el trabajo en equipo facilita alcanzar las
metas propuestas”.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 1.1 1.1 1.1
En desacuerdo 5 2.8 2.8 3.9
De acuerdo 55 30.6 30.9 34.8
Totalmente de acuerdo 116 64.4 65.2 100.0
Total 178 98.9 100.0
Sistema 2 11
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Se destaca que la mayoria de los docentes (96.1%) estdn de acuerdo y
totalmente de acuerdo en que trabajando en equipo se obtengan las metas
planteadas.
La tabla 61 se muestra los porcentajes de frecuencia del item 4.

Tabla 50
Distribucién de frecuencias para el item 4 “Trabajar en equipo con mis compafieros me inspira a dar

lo mejor de mi en mis actividades”.

Respuestas Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1.1 1.1 1.1
En desacuerdo 12 6.7 6.7 7.8
De acuerdo 70 38.9 38.9 46.7
Totalmente de acuerdo 96 53.3 53.3 100.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

En este item, se puede analizar que el 92.2% de los docentes esta de
acuerdo y totalmente de acuerdo que el trabajar con sus colegas les inspira a dar lo

mejor de si sus actividades.

Indicador de Pertenencia.

Este indicador esté integrado por cuatro items que van desde el item cinco al diez.
Los datos que arrojo el enunciado cinco se observan en la tabla 62.

Tabla 51
Distribucién de frecuencias para el item 5 “mis valores estan alineados a los de la institucién”.

Respuestas Frecuencia Porcentaje HERAEIEND O]

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1.1 1.1 1.1
En desacuerdo 16 8.9 8.9 10.0
De acuerdo 65 36.1 36.1 46.1
Totalmente de acuerdo 97 53.9 53.9 100.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Este item de la tabla 62 permite destacar que un 90% de los docentes
consideran que sus valores son iguales a los de la institucion.

En cuanto si los encuestados perciben un fuerte sentimiento de pertenencia

hacia la institucién, se destaca que un 89.4% de los docentes estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo con esta afirmacién (ver tabla 63).

Tabla 52
Distribucién de frecuencias para el item 6 “Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia
mi institucion”.

Respuestas Frecuencia Porcentaje FENEETLED e ETD

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 2.2 2.2 2.2
En desacuerdo 15 8.3 8.3 10.6
De acuerdo 60 33.3 33.3 43.9
Totalmente de acuerdo 101 56.1 56.1 100.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

En lo que se refiere al item siete, permite conocer si el docente permanece a
la institucion porque se siente orgulloso de trabajar ahi. Los datos de este reactivo

se detallan en la tabla 64.

Tabla 53
Distribucién de frecuencias para el item 7 “me siento orgulloso de laborar en esta institucion”.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje AT
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 4 2.2 2.2 2.2
En desacuerdo 5 2.8 2.8 5.0
De acuerdo 54 30.0 30.2 35.2
Totalmente de acuerdo 116 64.4 64.8 100.0
Total 179 994 100.0
Sistema 1 .6
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

En este item de la tabla 64 se puede visualizar que un 95% de los docentes
estan orgullos de trabajar en su institucion.

En la tabla 65 se muestran los porcentajes de frecuencia del item ocho.
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Tabla 54
Distribuciéon de frecuencias para el item 8 “Es un buen lugar para trabajar’.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 3 1.7 1.7 1.7
En desacuerdo 9 5.0 5.0 6.7
De acuerdo 61 33.9 341 40.8
Totalmente de acuerdo 106 58.9 59.2 100.0
Total 179 994 100.0
Sistema 1 .6
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Esta afirmacién de la tabla 65 admite examinar que un 93.3 % de los
docentes sefald que es buen lugar para trabajar.
Al cuestionar a los docentes sobre el enunciado del item ocho la informacion

que resulté se muestra en la tabla 66.

Tabla 55
Distribucién de frecuencias para el item 9 “estoy contento de haberla elegido para trabajar”.
Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 1.1 1.1 1.1
En desacuerdo 9 5.0 5.0 6.1
De acuerdo 59 32.8 33.0 391
Totalmente de acuerdo 109 60.6 60.9 100.0
Total 179 99.4 100.0
Sistema 1 .6
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Esta aseveracion de la tabla 66 muestra que un 93.9% de los docentes
manifiesta estar feliz con su eleccién.

Los datos que arrojo el enunciado diez se observan en la tabla 67.
Tabla 56

Distribucién de frecuencias para el item 10 “Me siento integrado plenamente en mi institucién”.
Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 1.7 1.7 1.7
En desacuerdo 17 94 9.4 111
De acuerdo 74 411 411 52.2
Totalmente de acuerdo 86 47.8 47.8 100.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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La enunciacién de la tabla 67 lleva a confirmar que un 88.9% de los docentes
esta de acuerdo y totalmente de acuerdo que contindan en la organizacién debido

a que se sienten integrados plenamente a la institucién.

Indicador Desarrollo profesional y personal.

Los items que conforman este indicador son: once, doce y trece. En lo que respecta
al item sobre me permite conseguir mis metas personales, los datos se detallan en

la tabla 68.

Tabla 57
Distribucién de frecuencias para el item 11 “me permite alcanzar mis metas personales’.
Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Totalmente en 3 1.7 1.7 1.7
desacuerdo
En desacuerdo 23 12.8 12.8 14.5
De acuerdo 72 40.0 40.2 547
Totalmente de acuerdo 81 45.0 45.3 100.0
Total 179 99.4 100.0
Sistema 1 .6
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Con este testimonio de la tabla 68 se puede establecer que un 85.5% los
docentes muestran estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con prolongar su
estancia laboral en la institucion debido a que les permite obtener sus objetivos
personales.

La tabla 69 se exhibe los resultados de frecuencia del item 12 “me brinda la

oportunidad de crecer profesionalmente”.
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Tabla 69
Distribucion de frecuencias para el item 12 “me brinda la oportunidad de crecer profesionalmente”.
Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 3.3 34 34
En desacuerdo 23 12.8 13.0 16.4
De acuerdo 71 394 401 56.5
Totalmente de acuerdo 77 42.8 43.5 100.0
Total 177 98.3 100.0
Sistema 3 1.7
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Esta enunciacion de la tabla 69 permite analizar que el 83.5% de los docentes
perduran en la institucion ya que les ofrece la oportunidad de progresar
profesionalmente.

Al preguntar a los docentes si siguen en la institucion debido a que sus
proyectos personales y profesionales estan alineados a los de la institucion, los

resultados se vislumbran en la tabla 70.

Tabla 58
Distribucién de frecuencias para el item 13 “mis proyectos personales y profesionales estan
alineados a los de la institucion”.

R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia  Porcentaje e

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 .6 .6 .6
En desacuerdo 27 15.0 15.2 15.7
De acuerdo 85 47.2 47.8 63.5
Totalmente de acuerdo 65 36.1 36.5 100.0
Total 178 98.9 100.0
Sistema 2 1.1
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede apreciar en la tabla el 84.3% coincide en sefalar que estan
de acuerdo y totalmente de acuerdo de perdurar ya sus metas profesionales y

personales se similares a la institucion.
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Indicador de amor al trabajo.

Los items que forman este indicador son: 14, 15y 16.
En cuanto al item 14 donde solicito a los encuestados acerca si le apasionan

las tareas que realiza en su labor docente, los datos de frecuencias se observan en

la tabla 71.
Tabla 59
Distribucién de frecuencias para el item 14 “las actividades que realiz6 me apasionan”.
R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 .6 .6 .6
En desacuerdo 5 2.8 2.8 3.4
De acuerdo 69 38.3 38.5 41.9
Totalmente de acuerdo 104 57.8 58.1 100.0
Total 179 99.4 100.0
Sistema 1 .6
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

La mayoria de los docentes (96.6%) expresa su intencion de continuar en la

institucion se debe a que le entusiasman las tareas que efectuan.

La tabla 72 detalla los datos que arrojo el reactivo 15.

Tabla 60
Distribucién de frecuencias para el item 15 “me gusta disefiar y planear actividades para impartir
mis clases”.
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porc’:e.ntaje ORI
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 .6 .6 .6
En desacuerdo 7 3.9 3.9 4.5
De acuerdo 66 36.7 36.9 41.3
Totalmente de acuerdo 105 58.3 58.7 100.0
Total 179 99.4 100.0
Sistema 1 .6
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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En este item se puede resaltar que dos terceras partes de los docentes estan

totalmente de acuerdo en la realizacion de actividades de planeacion y una tercera
parte esta de acuerdo en realizarla.

En lo que respecta al ultimo item de este indicador 16 “soy feliz apoyando a

mis alumnos en su proceso de aprendizaje”, los resultados que arrojoé se aprecian

en la tabla 73.

Tabla 61
Distribucién de frecuencias para el item 16 “soy feliz apoyando a mis alumnos en su proceso de
aprendizaje’.

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 .6 .6 .6
En desacuerdo 5 2.8 2.8 3.3
De acuerdo 43 23.9 23.9 27.2
Totalmente de acuerdo 131 72.8 72.8 100.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

En esta afirmacion se puede examinar que mas de las dos terceras partes se

encuentran felices de ayudar al proceso de aprendizaje (72.8%).

Informacion de la dimensién de continuidad.

En esta dimensidén se analiza el interés que muestran los docentes hacia las
instituciones en las que laboran.

El numero de items que conforman la dimensién son seis (17, 18, 19, 20, 21
y 22). Enseguida se presentan los resultados de las frecuencias referentes a los

items concernientes a cada uno de los indicadores de esta la dimension.
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Indicador estabilidad.

El primer item de esta indicador permite conocer si los docentes contindan en la
institucion ya que les proporciona una seguridad laboral que ninguna otra institucién
les ofreceria, los datos que arrojé este item se exhiben en la tabla 74.

Tabla 62
Distribucién de frecuencias para el item 17 “me brinda una estabilidad laboral que ninguna otra

institucion me brindaria’.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 9 5.0 5.1 5.1
En desacuerdo 27 15.0 15.2 20.2
De acuerdo 75 41.7 421 62.4
Totalmente de acuerdo 67 37.2 37.6 100.0
Total 178 98.9 100.0
Sistema 2 1.1
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Un 79.7% de los docentes sigue laborando en la institucion debido a que le
ofrece una estabilidad laboral, es decir continian en cada uno de los plantes debido
a que les proporciona seguridad.

En lo que respecta al item 18, los porcentajes de las frecuencias se muestran

en la tabla 75.

Tabla 63
Distribucién de frecuencias para el item 18 “al trabajar en otra institucién perderia el prestigio que

me ofrece mi posicién actual”.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 36 20.0 20.3 20.3
En desacuerdo 53 29.4 29.9 50.3
De acuerdo 50 27.8 28.2 78.5
Totalmente de acuerdo 38 211 21.5 100.0
Total 177 98.3 100.0
Sistema 3 1.7
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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La enunciacion de la tabla 75 permite analizar que aunque un 50.2% sefalo
que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo en perdurar en la institucion ya que
perderia el prestigio que le ofrece su posicion actual, el porcentaje restante (49.7%)

no coincide con esta opinion.

Indicador Beneficios.

Para este indicador solo se considerd un item y los resultados de los porcentajes de

frecuencia se muestran en la tabla 76

Tabla 64
Distribucion de frecuencias para el item 19 “los beneficios que tengo al pertenecer a esta institucion me impiden

abandonarla’.

Respuestas Frecuencia Porcentaje ORI O]

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 27 15.0 15.2 15.2
En desacuerdo 52 28.9 29.2 44 4
De acuerdo 53 29.4 29.8 74.2
Totalmente de acuerdo 46 25.6 25.8 100.0
Total 178 98.9 100.0
Sistema 2 1.1
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Alrededor del 55.6% de los docentes estan de acuerdo y totalmente de
acuerdo que siguen en la institucién porque los beneficios que tienen al pertenecer
a esa institucion les impiden abandonarla, sin embargo, el otro porcentaje difiere de

esta opinion.
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Indicador Interés monetario.

El numero de items que integran este indicador son tres: 20, 21 y 22. Los
porcentajes de frecuencia del reactivo 20 se vislumbran en la tabla 77.

Tabla 65
Distribuciéon de frecuencias para el item 20 “considero que tengo buen un ingreso econémico”.
Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 19 10.6 10.8 10.8
En desacuerdo 24 13.3 13.6 244
De acuerdo 85 47.2 48.3 72.7
Totalmente de acuerdo 48 26.7 27.3 100.0
Total 176 97.8 100.0
Sistema 4 2.2
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

En este item, se puede analizar que el 48.3% de los docentes esta de
acuerdo y el 27.3% totalmente de acuerdo de perdurar en la institucion debido a que
tienen una buena percepcidén econdmica.

Los datos que arrojo el enunciado 21 se observan en la tabla 78.

Tabla 66
Distribucién de frecuencias para el item 21 “Me brinda apoyos econémicos que otras instituciones

no ofrecen”.

Respuestas Frecuencia Porcentaje HEREEIEND ORI

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1.1 1.1 1.1
En desacuerdo 16 8.9 8.9 10.0
De acuerdo 65 36.1 36.1 46.1
Totalmente de acuerdo 97 53.9 53.9 100.0
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Este item de la tabla 78 permite destacar que un 90% de los docentes
consideran continuar en la institucidn ya que ofrece apoyos econdmicos que otras
instituciones no brindan, es decir, la parte econdmica los motiva a seguir trabajando

en la institucion.
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En cuanto si los docentes perduran en la institucion porque esperan el

momento de tener a una mejor plaza, se destaca que alrededor del 80.8% de los

docentes estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con esta afirmacion (ver tabla
79).

Tabla 79
Distribucién de frecuencias para el item 22 “Aguardé el momento de acceder a una mejor plaza”.
Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 22 12.2 12.4 124
En desacuerdo 12 6.7 6.8 19.2
De acuerdo 64 35.6 36.2 554
Totalmente de acuerdo 79 43.9 44.6 100.0
Total 177 98.3 100.0
Sistema 3 1.7
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Informacion de la dimensién normativa.

En esta dimensidn se refiere al compromiso de normativo de los docentes hacia las

instituciones que laboran.
El numero de items que conforman la dimension son 7 (23, 24, 25, 26, 27, 28
y 29). Enseguida se presentan los resultados de las frecuencias referentes a los

items concernientes a cada indicador de esta dimension y su comentario propio.

Indicador Gratitud.

A continuacion se muestran las tablas con los resultados que arrojaron los items

que conforman este indicador.
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El primer item de esta dimensién permite conocer si los docentes siguen en
la institucion debido a que se sienten agradecidos con la institucion. Los datos de

este reactivo se detallan en la tabla 80.

Tabla 67
Distribucién de frecuencias para el item 23 “Me siento agradecido con la institucion”.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 6 3.3 34 34
En desacuerdo 15 8.3 8.4 11.8
De acuerdo 60 33.3 33.7 45.5
Totalmente de acuerdo 97 53.9 54.5 100.0
Total 178 98.9 100.0
Sistema 2 1.1
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

En este item de la tabla 80 se puede analizar que el 88.2% de los docentes
continuan laborando en sus instituciones ya que se sienten agradecidos con ella.
En lo que respecta al item 24 de esta dimension, la informacién que arrojo se

describe en la tabla 81.

Tabla 68
Distribucién de frecuencias para el item 24 “El sentimiento de gratitud me mantiene conectado a
ella”.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 9 5.0 5.1 5.1
En desacuerdo 23 12.8 13.0 18.1
De acuerdo 68 37.8 384 56.5
Totalmente de acuerdo 77 42.8 43.5 100.0
Total 177 98.3 100.0
Sistema 3 1.7
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Esta afirmaciéon de la tabla admite examinar que un 81.9% de los docentes
permanece en la institucion debido a que estan conectados a ella por un sentimiento

de gratitud.
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Al cuestionar a los docentes sobre el enunciado del item 25: “Me siento
obligado de retribuir a la instituciéon lo que ha hecho por mi”, la informaciéon que

resulto se muestra en la tabla 82.

Tabla 69
Distribucién de frecuencias para el item 25 “Me siento obligado de retribuir a la institucion lo que ha

hecho por mi”.,

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 22 12.2 124 124

En desacuerdo 12 6.7 6.8 19.2

De acuerdo 64 35.6 36.2 554
Totalmente de acuerdo 79 43.9 44.6 100.0
Total 177 98.3 100.0

Sistema 3 1.7

Total 180 100

Fuente: Elaboracion propia.

Esta aseveracion de la tabla de arriba consiente sondear que el 80.8% de los
docentes manifiesta sentirse obligado de devolver a la institucion lo que ha hecho

por ellos.

Indicador de Lealtad.

Enseguida se muestran los datos obtenidos de los items que integran este
indicador.

Los porcentajes de frecuencia que arrojo el reactivo 26 “Estoy dispuesto a
realizar esfuerzo extra del que normalmente se espera, con el fin de ayudar a que

esta institucion tenga éxito”. Se detallan en la tabla 83.
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Tabla 70

Distribucién de frecuencias para el item 26 “Estoy dispuesto a realizar esfuerzo extra del que
normalmente se espera, con el fin de ayudar a que esta institucién tenga éxito”.

R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje i

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 2.2 2.3 2.3
En desacuerdo 8 44 4.5 6.8
De acuerdo 77 42.8 43.5 50.3
Totalmente de acuerdo 88 48.9 497 100.0
Total 177 98.3 100.0
Sistema 3 1.7
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

La enunciacion de la tabla 83 lleva a confirmar que el 93.2% de los docentes
expone que estar de acuerdo y totalmente de acuerdo que continuan en la
organizacion debido a que estan dispuestos a realizar un esfuerzo extra del que
normalmente se espera, con el fin de ayudar a que la institucion tenga éxito .

En lo que respecta al item 27, los datos se detallan en la tabla 84.

Tabla 71
Distribucién de frecuencias para el item 27 “Permanezco leal a mi institucion”.

R . . Porcentaje Porcentaje
espuestas Frecuencia Porcentaje T

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 2.8 2.8 2.8
En desacuerdo 2 1.1 1.1 4.0
De acuerdo 69 38.3 39.2 43.2
Totalmente de acuerdo 100 55.6 56.8 100.0
Total 176 97.8 100.0
Sistema 4 2.2
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Con este testimonio de la tabla 85 se puede establecer que el 96% los
docentes muestra estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con prolongar su
estancia laboral en la institucion debido a que permanecen leales a ella.

La tabla 85 se exhibe los resultados de frecuencia del item 28.
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Tabla 72
Distribucién de frecuencias para el item 28 “Soy fiel a esta aun frente a circunstancias cambiantes o
adversas’.

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 2.8 2.8 2.8
En desacuerdo 11 6.1 6.2 9.0
De acuerdo 72 40.0 40.7 49.7
Totalmente de acuerdo 89 494 50.3 100.0
Total 177 98.3 100.0
Sistema 3 1.7
Total 180 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Esta enunciacion de la tabla 85 permite analizar que el 91% de los docentes
perduran en la institucion ya que son fieles a ella aun ante circunstancias
cambiantes o adversas.

En lo que respecta al ultimo item de esta dimensidn, los resultados que arrojo

se aprecian en la tabla 86.

Tabla 73
Distribucién de frecuencias para el item 29 “Siento que es incorrecto renunciar a esta organizacion,
aunque fuera ventajoso para mi’.

Respuestas Frecuencia  Porcentaje HEREIE] ORI
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 19 10.6 10.8 10.8
En desacuerdo 37 20.6 21.0 31.8
De acuerdo 57 31.7 324 64.2
Totalmente de acuerdo 63 35.0 35.8 100.0
Total 176 97.8 100.0
Sistema 4 2.2
Total 180 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

En este item se puede apreciar que un 68.2% de los docentes continian en
la institucion ya que consideran incorrecto renunciar a ella, aunque fuera ventajoso

para ellos.
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Analisis descriptivo del Compromiso Organizacional.

Para realizar un perfil descriptivo del Compromiso Organizacional se obtuvo la
media de cada item, por indicador y dimension.

La exposicion de resultados se hace por indicadores agrupados en la
dimension correspondiente: afectiva, de continuidad y normativa.

Se establece un baremo de 4 valores se deducen los niveles de compromiso
afectivo de los docentes en la institucién de la siguiente manera:

- 1 a1. 75 compromiso muy desfavorable.

- 1.76 a 2.51 compromiso desfavorable.

- 2.52 a 3.27 compromiso favorable.

- 3.28 a 4.03 compromiso muy favorable.

Distribucion de medias de la dimensioén afectiva.

En esta dimension se define la perspectiva que tienen de los docentes de
permanecer en la institucion debido a que ha creado lazos emocionales con la

misma.
Enseguida se muestran las tablas que muestran las medias de los

indicadores que conforman esta dimension.
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Indicador trabajo en equipo.

Este indicador se refiere a la interaccion entre los miembros de la institucion para

lograr los objetivos planteados por esta. Los datos que arrojaron se muestran en la

tabla 87.
Tabla 74
Distribucién de medias Indicador trabajo en equipo.
R item N ety REMEEE
tipica
1 Estoy fellz colatzorando de manera agradable y eficaz 179 3.31 713
con mis comparieros
2 Me_ a_grada apoyar a mis compafieros en las 180 3.51 621
actividades que nos asignan
3 Considero que el trabajo en equipo facilita alcanzar 178 3.60 605
las metas propuestas
4 Trabajar en equipo con mis compareros me inspira a 180 3.44 670

dar lo mejor de mi en mis actividades

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados de esta indicador expresados en la tabla 87, se
puede afirmar que en los docentes encuestados consideran que hay un trabajo de
equipo muy favorable ya que las medias de cada uno de los items superaran el

baremo establecido para un compromiso muy favorable.

Indicador de pertenencia.

En este indicador hace referencia al sentimiento que brota cuando un empleado se

siente que forma parte de la organizacion.
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Las medias descriptivas de los items que forman este indicador se aprecian

en la tabla 88.

Tabla 75
Distribucion de medias Indicador pertenencia
No. item N Media Desviacion
tipica
5 Mis valores estan alineados a los de la institucion 180 3.43 .701
6 Exp.erime.nto.unlf’uerte sentimiento de pertenencia 180 343 741
hacia mi institucion
7  Me siento orgulloso de laborar en esta institucion 179 3.58 .661
8 Esun buen lugar para trabajar 179 3.51 .673
9 Estoy contento de haberla elegido para trabajar 179 3.54 .647
10 Me siento integrado plenamente en mi institucion 180 3.35 721

Fuente: Elaboracion propia.

El analisis de este indicador se hace alusion a que los docentes estan
integrados completamente a la institucion. De acuerdo al baremo que se establecio
las medias se encuentran en un compromiso afectivo muy favorable en este

indicador.

Indicador Desarrollo profesional y personal.

En este indicador se hace analisis acerca de como el laborar la institucion les

permite tener un crecimiento profesional y personal.

En la tabla 89 se muestran las medias de los items que forman este indicador.

Tabla 89
Distribucién de medias Indicador desarrollo profesional y personal.
No. item N Media  Desviacion
tipica
11 Me permite alcanzar mis metas personales 179 3.29 .753
12 Me brinda la oportunidad de crecer profesionalmente 177 3.24 .805
13 Mis proyectos personales y profesionales estan 178 3.20 708

alineados a los de la institucion

Fuente: Elaboracion propia.




CAPITULO IV
Se destaca que los docentes perciben que el laborar en la institucion les

permite lograr sus objetivos personales.

Indicador de amor al trabajo.

Este indicador hace alusién al amor con el cual los docentes realizan sus actividades

cotidianas. La distribucion de las medias de los items que integran este indicador

se presenta en la tabla 90.

Tabla 76
Distribucién de medias del Indicador amor al trabajo.
No. item N Media  Desviacion
tipica
14 Las actividades que realiz6 me apasionan 179 3.54 .583
15 Mfa gusta disenar y planear actividades para impartir 179 3.54 602
mis clases
16 Soy feI|_z qpoyando a mis alumnos en su proceso de 180 3.69 559
aprendizaje

Fuente: Elaboracion propia.

Las medias de todos los items nos indican que existe un sentimiento de amor
al trabajo por parte de los docentes. Lo anterior coincide con los resultados
obtenidos por Jaik Dipp et al. (2010) en el que afirman que uno de los items que
presentan la media mas alta en el compromiso institucional es el vinculado con el

gusto por el trabajo que realizan en la institucion.

Media de la dimension afectiva.

En esta parte se hace el concentrado y analisis de la dimensiébn compromiso

afectivo; aqui se comparan los resultados obtenidos de los indicadores trabajo en
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equipo, pertenencia, desarrollo profesional y personal y amor al trabajo (ver tabla

91).

Tabla 77

Distribucién de medias de la dimension compromiso afectivo.

Indicador N Media  Desviacion
tipica

Trabajo equipo 180 3.46 527
Pertenencia 180 3.47 .555
Desarrollo profesional y personal 180 3.24 .676
Amor al trabajo 180 3.59 .500
N valido (segun lista) 180

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con el analisis de los indicadores de la dimensién compromiso
afectivo, la media mas alta la mostr6 el indicador de amor al trabajo (¥=3.59;
0=.500), en el cual los docentes experimentan un sentimiento de amor hacia las
actividades que realizan en la institucion, les apasiona trabajar con los alumnos, les
encanta disefar y planear sus clases.

En general se pueda apreciar que la mayoria de los indicadores presentan
una serie de valores mediales que las ubican dentro de un compromiso afectivo muy
favorable, es decir, el compromiso afectivo que existe de los docentes hacia las
instituciones donde laboran es muy favorable. El resultado coincide con las
investigaciones realizadas por Barraza (2008) y Barraza et al. (2010) en los que
senalan que los docentes encuestados muestran un Compromiso Organizacional
qgue se presenta con mayor fuerza en la dimension afectiva.

Lo anterior contrasta con el hallazgos de Edel et al. (2007) quienes
interpretaron sus resultados con un baremo similar al utilizado en esta investigacién
(muy favorable, favorable, desfavorable y muy desfavorable) sefialan que los

docentes mostraron una actitud favorable respecto al compromiso afectivo.
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De igual manera difiere con el resultado de Ramos (2005), ya que en su

estudio manifesté que la dimension afectiva estaba en un nivel medio partiendo del
baremo que utilizdé para determinar el grado de compromiso (alto, medio y bajo).

Por su parte Dominguez et al. (2013) en su indagacién revelé considerd que

la dimension compromiso afectivo estaba en un nivel medio alto.

Distribucion de medias de la dimensiéon de continuidad.

En esta dimension, se hace un analisis acerca de la percepcion que tiene la persona
con respecto a la necesidad de permanecer en la Institucion ya que ha invertido
tiempo, dinero y esfuerzo en ella. Los indicadores que integran esta dimensién son:

estabilidad, beneficios e interés monetario.

Indicador estabilidad

Este indicador es referente a la seguridad que le proporciona al individuo trabajar

en la institucién. A continuaciéon se muestran los resultados que arrojaron los items

que forman este indicador (ver tabla 92).

Tabla 92
Distribucién de medias indicador estabilidad.
R item N Media  Desviacion
tipica
Me brinda una estabilidad laboral que ninguna otra
17 institucion me brindaria 178 3.12 848
18 Al trabajar en otra institucion perderia el prestigio 177 2 51 1.045

que me ofrece mi posicion actual

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo a los resultados de esta indicador expresados en la tabla 92, se
puede afirmar que en los docentes encuestados contindan en la institucion debido
a que ésta les ofrece una estabilidad que ninguna otra institucion le proporciona

hasta la fecha.

Indicador beneficios

En este indicador se hace alusion a los beneficios por los cuales individuo continua
en la institucion. Para este indicador solo se consideré un item, la media que arrojo
fue de 2.66 con una desviacion tipica de 1.024, lo cual significa, que los docentes
encuestados permanecen en la institucion debido a los multiples beneficios que de

ella reciben.

Indicador interés monetario

En este indicador se hace analisis acerca si el individuo contintia en la intuicidon

debido a un interés econdmico. El numero de items que integran este indicador

son tres: 20, 21 y 22. Las medias de estos items se muestran en la tabla 93.

Tabla 78
Distribucién de medias indicador interés monetario.
No. item N Media Dez‘; |iz::c:on
20 Considero que tengo buen un ingreso econémico 176 292 916
21 Me brinda apoyos econémicos que otras
instituciones no ofrecen 180 2.82 946
22 Aguardd el momento de acceder a una mejor plaza 177 313 1.000

Fuente: Elaboracion propia.
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La tabla 93, correspondiente a los items de indicador interés monetario se
muestra que la media mas alta (x= 3.13; 6= 1.00) en el item que refiere espero el
momento de tener a una mejor plaza, lo cual implica, que los docentes continuan

debido a esta motivacion de mejorar su plaza.

Media de la dimensioén de continuidad.

En esta parte se hace el concentrado y analisis de la dimensién compromiso de

continuidad; aqui se comparan los resultados obtenidos de los indicadores que

conforman la dimension (ver tabla 94).

Tabla 94
Distribucién de medias de la dimension compromiso afectivo.
Indicador N Media  Desviacion
tipica

Estabilidad 180 2.80 .826
Beneficios 178 2.66 1.024
Interés monetario 180 2.96 722
N valido (segun lista) 178

Fuente: Elaboracion propia.

Tomando en cuenta las medias de los indicadores de la dimensién, se puede
destacar que la caracteristica de interés monetario, es la que presenta la media mas
alta (x= 2.96; 06=.722). Se puede exponer entonces, que los docentes encuestados
siguen en la institucion debido a los ingresos que reciben al laborar en dicha
institucion.

Considerando el baremo propuesto se puede aludir que los indicadores de
esta dimension muestran una tendencia entre un compromiso de continuidad
favorable, estos resultados, coinciden con los hallazgos de Dominguez et al. (2013)

quienes reportan esta dimension con un nivel medio.




CAPITULO IV

Lo anterior coincide en parte con los resultados alcanzados por Edel et al.

(2007) en su disertacion quienes sefialaron que la actitud hacia el compromiso de
continuidad oscila entre favorable y desfavorable.

Por otra parte, difiere con los resultados alcanzados por Ramos (2005),

Barraza (2008) y Barraza et al. (2008) quienes en sus indagaciones determinan que

el compromiso de continuidad de los docentes encuestados esta en un nivel bajo.

Distribucion de medias de la dimension normativa.

En esta dimensién se alude la percepcion que tiene el individuo acerca del deber
moral de perdurar en la institucion por haberle dado una oportunidad o recompensa.
A continuacién se muestran las tablas 95 y 96 muestran las medias de los dos

indicadores que conforman esta dimension.

Indicador gratitud

En este indicador se refiere al sentimiento de agradecimiento del empleado con su
empleador.
En la tabla 95 se aprecien los resultados que arrojaron los items

correspondientes a este indicador.
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Tabla 79
Distribucion de medias indicador gratitud.
No. item N Ve SONEEED
tipica
23 Me siento agradecido con la institucion 178 3.39 .783
24 Ellljentlwento de gratitud me mantiene conectado a 177 3.20 855
25 Me siento obhge}do de retribuir a la institucion lo que 176 313 882
ha hecho por mi
Estoy dispuesto a realizar esfuerzo extra del que
26 normalmente se espera, con el fin de ayudar a que 177 3.41 .686

esta institucion tenga éxito

Fuente: Elaboracion propia.

En esta parte, se vislumbra el hecho que el item con la media mas alta

(¥x=3.41; 5=.668) es el referente a la disposicion de hacer todo lo posible para

contribuir al éxito la institucion.

Indicador lealtad

Este indicador hace alusion cuando los individuos permanecen leales a su

institucion. En la tabla 96 se presentan los datos que arrojo este indicador.

Tabla 80
Distribucién de medias indicador lealtad.
No. item N Media  Desviacion
tipica
27 Permanezco leal a mi institucion 176 3.50 .668
28 Soy fiel a esta adn frente a circunstancias cambiantes 177 3.38 730
0 adversas
29 Siento que es incorrecto renunciar a esta 176 293 1.001

organizacion, aunque fuera ventajoso para mi.

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede observarse, el item que obtuvo la media mas alta es el

permanece leal a su institucién (¥=3.50; 6=.668), es decir, los docentes encuestados

contindan en la institucion por lealtad a ella.




CAPITULO IV

Media de la dimensién normativa.

En esta parte se hace el concentrado y analisis de la dimensién compromiso
normativo. Los resultados obtenidos de los indicadores que conforman la dimensién

se muestran en la tabla 97.

Tabla 81
Distribuciéon de medias de la dimensiobn compromiso normativo.
Indicador N Media Desviacion tipica
Gratitud 178 3.28 .700
Lealtad 177 3.27 .688
N valido (segun lista) 177

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede apreciar en las medias obtenidas que existe un compromiso
normativo muy favorable de los docentes hacia la institucion. Lo anterior difiere de
los hallazgos del estudio realizado por Edel et al. (2007) en sus hallazgos quienes
interpretaron que la actitud de los docentes el compromiso normativo es favorable.
Por su parte Ramos (2005) y Dominguez et al. (2013) ubican a esta dimension en

un nivel medio.

Distribucion de media de la variable Compromiso Organizacional.

En esta parte se concentr6 y compardé de los hallazgos encontrados en las

dimensiones que integran la variable Compromiso Organizacional (ver tabla 98).

Tabla 98
Distribucién de medias para las tres dimensiones del Compromiso Organizacional.
Dimension N Media Desy|_zaC|on
tipica
Afectiva 180 3.44 465
De continuidad 180 2.85 .702
Normativa 178 3.27 .661

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo al analisis de las medias, se destaca que la dimension que
presenta la media mas alta es la afectiva (¥=3.44; 6=.465), y la dimensién con la
media mas baja es la de continuidad (¥= 2.85; 6=.702). Lo anterior concuerda con
los resultados obtenidos por Ramos (2005), Edel et al. (2007), Barraza (2008),
Barraza et al. (2010) quienes destacaron que la dimension del Compromiso
Organizacional que se presenta con mayor intensidad en los docentes encuestados
es la afectiva, mientras que la que se manifiesta con menor fuerza es la de
continuidad o calculada. Por su parte Dominguez et al. (2013) en su estudio
reportaron que la dimensiones de compromiso calculado y el normativo alcanzaron
un nivel medio y el compromiso afectivo un nivel medio alto.

En resumen, la media de la variable Compromiso Organizacional es de 3.28
con una desviacion tipica de .49 de acuerdo al baremo establecido se que existen
un Compromiso Organizacional muy favorable en los cuatro planteles que
conforman DGETI municipio Durango. Estos resultados coinciden con los obtenidos
por Barraza (2008) y Jaik Dipp et al. (2010) en sus estudios, quienes manifestaron
que el compromiso institucional que presentan los educativos que participaron en
sus investigaciones corresponde a un nivel alto.

Lo anterior difieren con los hallazgos de Ramos (2005), Barraza et al. (2010)
y Dominguez et al. (2013) quienes concluyen que los profesores se sienten
medianamente comprometidos con la institucion.

Asimismo no coincide los resultados presentados por Edel et al. (2007) en su
estudio indicaron que la actitud hacia el compromiso institucional esta en un nivel

favorable.
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Analisis correlacional

Para responder a la pregunta ;Como se relaciona el Clima y el Compromiso
Organizacional en los planteles de DGETI municipio de Durango?, se utilizé el
analisis correlacional de r de Pearson.

Como primer paso se efectud el analisis de correlacion entre cada una de las
variables del estudio, de igual forma se examind la relacidon entre las dimensiones
que las integran.

En la tabla 99 se exhibe el analisis de la relacién entre Clima Organizacional

y Compromiso Organizacional.

Tabla 82
Correlacion Pearson para las variables Clima y Compromiso Organizacional y sus dimensiones.
Dimensiones Compromiso Organizacional

Dimensiones y / o Compromiso

variable Afectivo Continuidad Normativo Organizacional
Direccion .362** .249** .408** .406**
Motivacion .291** .237** .325** .345**
Comunicacion .346** .385** 443** 435**
Interaccion A415* .302** .458** A57**
Decision 321 .322** .399** . 399**
Metas .310** .255** .318** .346**
Control 424 .355** 416** 468**
Clima Organizacional A41** .385** A491** .509**

Fuente: Elaboracion propia.
**_ La correlacién es significante al nivel 0,01.

Tomando en cuenta las correlaciones que se muestran en la tabla 99, se
puede destacar que hay una relacion estadisticamente significativa entre las
variables de estudio ya que la correlacion es de .509 y es significativa al nivel de
.01, por lo que se puede deducir que el docente al percibir un buen Clima

Organizacional incrementa su compromiso hacia la institucion. Asimismo, es posible
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notar que, todas las dimensiones del Clima Organizacional se correlacionan
significativamente con todos los componentes del Compromiso Organizacional.

Los hallazgos encontrados en esta investigacion concuerda con lo
manifestado por (Douglas, 2010) en su indagacion “Organizational Climate and
Teacher Commitment” en la que manifiesta que hay una relacion estadisticamente
signficativa entre las variables Clima Escolar y compromiso docente.

Por otra parte los resultados obtenidos no concuerdan del todo con el estudio
realizado por Dominguez et al. (2013) en el cual los investigadores “sugieren que el
Clima Organizacional y el compromiso son dos variables complejas con cierta
dependencia una de la otra, que mantienen relaciones entre si de moderada
dimension” (p. 8).

Los resultados conseguidos en las investigaciones realizadas por Edel et al.
(2007), De Araujo (2009) y Chiang et al. (2010) difieren con los hallazgos
encontrados en este estudio, quienes sefalaron que la correlacion entre el Clima

Organizacional y Compromiso Organizacional no es estadisticamente significativa.

Analisis inferencial

En este apartado se presenta el analisis de las variables sociodemograficas, a
través de este analisis fue posible determinar si existia una relacion entre el Clima
Organizacional y las variables sociodemograficas en los docentes de los planteles
DGETI del municipio de Durango. Al mismo tiempo se establecio si habia relacién

entre el Compromiso Organizacional y estas variables sociodemograficas.
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Para ello, dependiendo del tipo de variable socio demogréfica que se trato:

nominal, ordinal o numérica, se utilizé el procedimiento estadistico correspondiente.

Se consideré6 como factor de decisién p<.0.05 para determinar la diferencia

significativa entre los grupos. Es necesario sefalar, que se realizaron 3 tipos de

analisis estadisticos:

1.

Se utilizé el Coeficiente r de Pearson para determinar la relacion entre la
variable Clima y Compromiso Organizacional y las variables
sociodemograficas: edad y antigliedad.

Se empled el analisis de diferencia de grupos denominado ¢ de Student
cuando las dos variables analizadas involucraban datos que se pueden
catalogar en sélo dos grupos como en: género (femenino y masculino) y
condicion laboral.

Se utilizdé el andlisis de la diferencia de grupos a través del estadistico
ANOVA de un sélo factor: estado civil, formacién inicial, nivel maximo de
estudios, categoria, cantidad de grupos que atiende cada docente, cantidad

de alumnos que atiende y horas frente a grupo.

Analisis inferencial del Clima Organizacional.

Los resultados de los analisis de las variables sociodemograficas: género, edad,

estado civil, nivel maximo de estudios, categoria y cantidad de grupos que atiende

manifestaron que no mantienen relacion estadisticamente significativa con el Clima

Organizacional y sus dimensiones.
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Los hallazgos encontrados en relacion a la variable género coinciden con las
indagaciones realizadas por Chiang et al. (2010) y Sandoval et al. (2011)
concluyendo que no influye en el Clima Organizacional. En contraparte a los
hallazgos reportados por Sandoval et al. (2013) en su estudio “Clima Organizacional
en profesores investigadores de una institucion de educacién superior” donde
manifestd que esta variable sociodemografica mostré relacién estadisticamente
significativa con la dimensién presién social del Clima Organizacional.

Por otra parte, Sandoval et al. (2013) y Sandoval et al. (2011) coinciden con
el hallazgo obtenido en esta investigacion respecto a la variable edad, la cual no
influye significativamente en el Clima Organizacional. En contraparte de los
resultados obtenidos por Chiang et al. (2007) quienes sefialaron que si existia una
correlacién estadisticamente significativa entre el Clima Organizacional y la variable
edad de los trabajadores.

Sandoval et al. (2011) exhibio resultados parecidos a los presentados en esta
investigacién con respecto a la relacion existente entre la variable estado civil y
Clima Organizacional, ya que no se hallaron diferencias estadisticamente
significativas entre el Clima Organizacional y la variable sociodemografica estado
civil.

Lo anterior difiere de los hallazgos presentados por Sandoval et al. (2013)
donde la variable estado civil influye de manera significativa con las dimension

libertad de catedra del Clima Organizacional.
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Las variables sociodemograficas que si presentaron una relacion
estadisticamente significativa con el Clima Organizacional y algunas de las

dimensiones que lo integran se presentan en la tabla 100.

Tabla 83
Andlisis inferencial de algunas variables sociodemogréaficas y el Clima Organizacional.
Variable Variable/Dimensién Procedimiento Nivel de
sociodemografica Clima Organizacional Estadistico significancia
Formacion inicial Direccién ANOVA .008
Motivacion .002
Condicion laboral Metas t Student .004
Clima Organizacional .035
Antigiiedad Metas r de Pearson .010
Cantidad de alumnos que 1, i, ANOVA 011
atiende
Numero de horas frente Comunicacién ANOVA .002

agrupo por semana

Fuente: Elaboracion propia.

En relacién a la formacién inicial presentd diferencias estadisticamente
significativas con la dimension direccion por lo que se procedié a su analisis con la

prueba de Duncan, asi se tienen como resultado lo que se presenta en la tabla 101.

Tabla 84
Prueba de intervalos de Duncan para la dimension direccion.
Formacioén Inicial N 1 2

Bachillerato 3 1.3333
Normalista 4 2.33
Licenciatura 93 2.56
Ingenieria 65 2.74
Sig. 1.000 .345

Fuente: Elaboracion propia.

El analisis nos muestra que los docentes con preparacion inicial en educacion
media superior se sienten con menos confianza y libertad de acercarse a sus
superiores, en contraste con los docentes que tiene una formacién inicial en
educacion superior.

Por otra parte, en relacion a los hallazgos acerca de la variable nivel de

estudios en el disertacion realizada por Sandoval et al. (2011) difieren con los
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resultados de esta investigacién ya que esta variable influye en la dimension
recompensa del Clima Organizacional.

Como se puede apreciar en la tabla 101 la variable sociodemografica
condicion laboral mostrd diferencia estadisticamente significativa con el Clima
Organizacional y dos de sus dimensiones: motivacion y metas. De lo anterior se
puede desprender que los docentes que tienen un interinato (¥=3.13; 8=.70) se
encuentra mas motivados hacia la participacion y recompensas en el
establecimiento de los objetivos de la institucion en relacion a los que tienen un
contrato permanente (¥=2.66; 6=.76).

Este mismo fendbmeno se observa en la dimension metas: los docentes que
poseen un interinato muestran mayor compromiso por alcanzar las metas
institucionales ya que aceptan y participan con beneplacito para el logro de ellas, en
contraste con los docentes que tienen base. Asimismo la variable condicién laboral
influye en el Clima que perciben los docentes, es decir, los docentes que poseen un
interinato (¥=2.80;6=.64) tienen una actitud positiva hacia el Clima que permea en
las instituciones.

En lo que respecta al variable Antigiedad, ésta mostré diferencia
estadisticamente significativa con una de las dimensiones del Clima Organizacional:

metas. Los resultados se presentan en la tabla 102.

Tabla 85
Correlacion de Pearson entre la variable antigiiedad y la dimension metas
Variable sociodemografica Metas
Antigiiedad Correlacion de -.195™
Pearson
Sig. (bilateral) .010
N 174

Fuente: Elaboracion propia.
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Los datos obtenidos nos muestran que existe una relacion negativa, es decir,
los docentes con mas afos de servicio son los que presentan menor esfuerzo e
incluso algo de resistencia en lograr los objetivos propuestos por la institucion, en
contraste con los docentes que tiene menos tiempo laborando en las instituciones.
Con respecto a los resultados encontrados acerca de la variable antigledad
en otras investigaciones relacionas con el Clima organizacién se encontré que en
los estudios realizados por Chiang et al., (2007) y Sandoval et al., (2013) difieren a
los hallazgos arrojados en esta investigacion ya que no se hallaron evidencias que
permita asevarar que la variable antigiedad (afios de servicio) de los trabajadores
fuera un factor que afectara al Clima Organizacional.
En relacion a la cantidad de alumnos que atiende se encontré que existe un
nivel estadisticamente significativo en la dimension direccion, enseguida se

procedi6 a realizar la prueba de Duncan, cuyos resultados se muestran en la tabla

103.

Tabla 86

Prueba de intervalos de Duncan para la dimension direccion.
Cantidad d_e alumnos que N 1 2 3

atiende

mas de 250 19 2.22
101 a 150 46 2.36 2.36
1a50 21 2.69 2.69
51a100 40 2.74 2.74
151 a 200 35 2.77 2.77
201 a 250 14 2.83
Sig. 519 .070 .562

Fuente: Elaboracion propia.

Lo que nos muestran estos resultados es que los docentes que atienden a
mas de 250 alumnos, son los que tienen una relacion de poca confianza y libertad

de dialogo con sus superiores, en relacidén con los que tienen de 201 a 250.
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Por otra parte, también se observd que existe diferencia estadisticamente
significativa entre el numero de horas frente agrupo por semana y la dimension
comunicacion, al igual que los casos anteriores se procedié a realizar la prueba de

Duncan, los resultados se exhiben en la tabla 104.

Tabla 87
Prueba de intervalos de Duncan para la dimension comunicacion.
Numero de horas frente a

grupo por semana b !
31a40 hrs 6 2.33
11 a 20 hrs 94 2.40
21a30 hrs 46 2.77
1a10 hrs. 29 2.78
Sig. .053

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede observarse en la tabla anterior, la prueba de Duncan soélo
establecié un subconjunto, donde los docentes que tienen un mayor numero de
horas a la semana, son los que consideran que hay poca comunicacion,
generalmente es percibida con algo de recelo o cautela, en contra posicidén estan,

los docentes que tienen como un menor numero de horas frente a grupo.

Analisis inferencial Compromiso Organizacional.

Después de realizar el analisis inferencial entre las variables sociodemograficas con
el Compromiso Organizacional y sus dimensiones. Se destacan los siguientes
hallazgos:

Las variables sociodemograficas: género, edad, estado civil, nivel maximo de

estudios, antigledad, cantidad de grupos que atiende, cantidad de alumnos que
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atiende y el numero de horas frente agrupo no presentaron relacion
estadisticamente significativa con el Clima Organizacional y sus dimensiones.

Los resultados obtenidos en diversas investigaciones en relacion al
Compromiso Organizacional y la variable sociodemografica género, coincide con
los hallazgos presentados en esta investigacion manifestando que no existe relacién
estadistica entre estas dos variables (Barraza et al., 2010; Chiang, 2010). Sin
embargo, difieren con los resultados expuestos por Barraza (2008) donde se
exhiben que la variable género influye significativamente en el Compromiso
Organizacional.

En caso de la variable edad los hallazgos coinciden con los encontrados por
Pineda (2014) donde se observdé que esta variable no presenté diferencia
estadisticamente significativa con respecto al Compromiso Organizacional. Empero
en los resultados de la indagacion de Barraza et al. (2010) concluye que esta
variable si interviene en tres indicadores del Compromiso Organizacional.

Los hallazgos encontrados en esta investigacion en relacion a la variable
sociodemografica estado civil de los docentes, concuerdan con los resultados
obtenidos en el estudio de Pineda (2014) demostrando que esta variable no influye
significativamente en el Compromiso Organizacional.

En relacion a la variable sociodemografica nivel de formacién se observé que
los resultados encontrados en esta investigacion difieren a los encontrados por
Barraza et al., (2010) quien sefald que esta variable influye en dos indicadores del

Compromiso Organizacional.
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Por otra parte, los resultados obtenidos respecto a la variable antigiedad y
el Compromiso Organizacional se destaca que los hallazgos no coinciden con los
presentados en las indagaciones de Barraza et al. (2010) y Pineda (2014) donde la
variable antigledad si interviene en una de las dimensiones del Compromiso
Organizacional.

En relacion, al nivel maximo de estudios los resultados presentados difieren
de los expuestos por Pineda (2014) quien al efectuar un analisis con cada una de
los componentes del Compromiso Organizacional y esta variable le permitié conocer
que existe diferencia estadistica en relacion con el compromiso con el trabajo.

Por otra parte, las variable sociodemograficas: condicidn laboral y categoria
manifestaron una relacion estadisticamente significativa con el compromiso y con

algunas de las dimensiones que lo integran (ver tabla 105).

Tabla 105
Andlisis inferencial de algunas las variables sociodemograficas y del Compromiso Organizacional.
Variable Dl vz_arlable Procedimiento Nivel de
. cgs Compromiso o L .
sociodemografica o .. Estadistico significancia
rganizacional

Condicion laboral Continuidad t Student .035
Categoria Compromiso Organizacional ANOVA .042

Fuente: Elaboracion propia.

Estos resultados, en general, muestran que la variable condicion laboral tiene
un impacto en la dimensién de continuidad, es decir, los docentes que cuentan con
una plaza de base (¥=2.90; =.68) en las instituciones objeto de estudio presentan
un interés mayor de permanencia en los planteles debido a que esto redunda en
una buena estabilidad y seguridad laboral.

En este caso, también es observable que existe diferencia estadisticamente

significativa en la relacidbn entre la variable categoria y el Compromiso
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Organizacional, por tal motivo, se procedio a realizar las comparaciones multiples
post hoc con la prueba de Duncan para determinar en qué grupos habia una mayor

diferencia; en la tabla 106 se muestran los resultados.

Tabla 88
Prueba de intervalos variable Compromiso Organizacional
Categoria N 1 2

horas fraccionadas 22 3.12
medio tiempo 32 3.15 3.15
3/4 de tiempo 42 3.26 3.26
Tiempo completo 82 3.38
Sig. 239 .059

Fuente: Elaboracion propia.

En base a los resultados, se puede decir que los docentes que tienen horas
fraccionadas experimentan un compromiso menos fuerte hacia las instituciones en
las cuales laboran, en contra posicion a estos, los que tienen una categoria de
tiempo completo, sienten un compromiso fuerte hacia las instituciones, lo cual
significa, que los docentes con menor numero de horas en la institucion menor es
su Compromiso Organizacional con ella o, a la inversa, a mayor numero de horas

mayor es Compromiso Organizacional de los docentes.
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CONCLUSIONES

En este apartado se presentan las conclusiones de la investigacion organizadas en
dos secciones: el cumplimiento de los objetivos de la investigacion y futuras lineas

de este estudio.

Resultados respecto a los objetivos de la investigaciéon

A lo largo de esta investigacion se ha insistido en la importancia de un buen Clima
Organizacional y de un nivel de compromiso fuerte que permita la mejora de la
calidad de los servicios educativos que se ofrece en los planteles dependientes de
la DGETI en el municipio de Durango.

Esta investigacion aporta situaciones importantes que reflejan el ambiente de
trabajo y compromiso de los docentes en los planteles objeto de estudio. Se disefid
atendiendo a cinco objetivos, a continuacion se describen las principales
conclusiones.

Para Identificar el tipo de Clima Organizacional que prevalece en los
docentes de los planteles pertenecientes a DGETI en el municipio de Durango, se
efectud un analisis descriptivo obteniendo las medias en cada una de las siete

dimensiones del Clima Organizacional; en general todas las dimensiones se ubican
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dentro de un Clima de tipo autoritario (Sistema IlI- autoritarismo paternalista).
Asimismo la media estadistica del Clima Organizacional (¥=2.60; 06=.58) se
encuentra dentro de este tipo de Clima. Empero, dado la desviacion tipica que
presenta la media de la variable y de las dimensiones con las medias mas altas:
motivacion (¥=2.75; 8=.76), control (X=2.74, 6=.72), interaccion (¥= 2.72; 5=.65) y
metas (X¥= 2.65; 6=.69) se observa una tendencia hacia un Clima de tipo participativo
(Sistema Il — Consultivo).

De todo lo anterior se desprende la idea de que el Clima Organizacional
identificado podria catalogarse que esta en proceso de cambio entre el Clima de
tipo autoritario (Sistema Il) y el Clima de tipo participativo (Sistema Ill) dado por
aquellos docentes que se encuentran motivados en la participacion de lograr los
metas institucionales a través de las recompensas, que tienen una muy buena
interaccidn y relacion de confianza con sus superiores, que poseen un sentimiento
de responsabilidad en de los directivos y docentes en los aspectos importantes en
los procesos de control y que tienen una aceptacion abierta pero en ocasiones con
algo de resistencias hacia el establecimiento de los objetivos institucionales. Este
proceso contribuye a la eficacia de una institucion ya que cuanto mas cerca este la
organizacion de un Clima tipo participativo (Sistema IV - participacion en grupo)
puede facilitar la eficacia individual y organizacional (Brunet, 2011).

En lo referente a las dimensiones del Clima Organizacional: direccion,
motivacion, interaccion, decisiones y control se observdo que los encuestaros

manifestaron valores que van de un 60% hasta un 75.5% en el nivel de confianza,
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toma de decisiones, consulta a los trabajadores y el trabajo en equipo. Empero, se
recomienda mejorar la confianza y libertad al interior del plantel.

La comunicacion al interior de las instituciones se percibe como deficiente ya
que 1 de cada 2 docentes considera que el flujo de informacion se da en todas las
direcciones (50.3%), es decir; vertical descendente, ascendente y horizontal; la
comunicacion en sentido ascendente es razonablemente exacta (51.7%) y
finalmente expresaron que los superiores conocen los dificultades a las que se
enfrentan (41.2%).

En relacién a la dimensién metas, se observé que éstas se instituyen después
de un analisis, los niveles directivos mas altos son los que se esfuerzan para
alcanzar los objetivos planteados por la direccion general y por los institucionales.
Generalmente existe poca resistencia de los niveles inferiores. Es decir en términos
generales se tiene una comunicacion deficiente y de manera vertical descendente.

Respecto al segundo objetivo que plantea la investigacion para identificar el
nivel de Compromiso Organizacional que prevalece en los docentes de los planteles
pertenecientes a DGETI en el municipio de Durango, se puede concluir que se
percibe una actitud muy favorable hacia las instituciones ya que el nivel de
Compromiso Organizacional que manifiestan los docentes de acuerdo al baremo
utilizado es muy favorable dada la media estadistica que presenté (3.28).

Asimismo se destaca que la dimension del Compromiso Organizacional que
se presenta con mayor fuerza en los docentes es la afectiva con una media de 3.44,

es decir, los docentes tienen fuertes lazos emocionales con la institucion y les
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complace trabajar ahi. Mientras que la que se manifiesta con menor intensidad es
la de continuidad con una media de 2.85.

De igual forma se destaca que la mayoria de los encuestados (mas de un
80%) estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con el trabajo en equipo,
experimentan un fuerte sentimiento de pertenencia, consideran que las instituciones
les ofrece la oportunidad de desarrollarse profesional y personal; realizan con amor
las tareas encomendadas; les otorga una estabilidad laboral y beneficios
econdmicos; son leales y agradecidos con la institucion en la cual trabajan.

En cuanto a la tercer objetivo donde se formulé determinar la relacién entre
el Clima Organizacional y el Compromiso Organizacional de los docentes de los
planteles DGETI del municipio de Durango, se desprende que la relacion entre estas
dos variables es fuerte, presenta una correlacion de .509 con un nivel de
significancia de .01, es de decir, la percepcion que los docentes influyen en el Clima
Organizacional en el compromiso que asumen hacia la institucién, lo cual significa
al percibir los docentes un buen Clima al interior de los planteles el compromiso de
los docentes hacia las instituciones se incrementa y viceversa.

Asimismo es posible notar que, todas las dimensiones del clima
organizacional se correlacionan significativamente con todos los componentes del
compromiso organizacional. Empero, las dimensiones del Clima Organizacional que
presentaron una mayor correlacién con el Compromiso Organizacional fueron:
direccion (r=.406), comunicacion (r=.435), interaccion (r=.457) y control (r=.468).
Aqui se puede destacar la importancia de contar con un buen liderazgo directivo

que promueva mejores canales de comunicacion, mejores relaciones docente—
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directivos y una mejor distribucion de responsabilidades en los procesos de control
en los niveles inferiores lo cual traera consigo un mayor Compromiso Organizacional
de los docentes hacia la institucion.

En cuanto al cuarto objetivo que esta investigacién planted, permitio
determinar la relaciéon entre el Clima Organizacional y las variables
sociodemograficas en los docentes de los planteles DGETI del municipio de
Durango, se destaca que unicamente la variable condicién laboral influye en el
Clima percibido por los docentes de las instituciones. Las otras variables
sociodemograficas estudiadas no influyen de manera significativa en la variable
Clima Organizacional, sin embargo, en lo particular, al realizar un analisis mas
profundo se observd que las variables formacion inicial y la variable cantidad de
alumnos que atiende influyen en la dimension direccion, asi mismo el numero de
horas frente agrupo por semana influye en la dimension comunicacién y finalmente
las condicidn laboral y antigiedad influyen en la dimensiéon metas.

El dltimo objetivo de esta investigacién permitio fijar la relacién entre el
Compromiso Organizacional y las variables sociodemograficas en los docentes de
los planteles DGETI del municipio de Durango, el andlisis inferencial realizado
muestra que la variable categoria influye significativamente en el Compromiso
Organizacional, igualmente se enfatiza que la variable condicion laboral tiene un
impacto en la dimensién de continuidad.

La investigacion realizada brindd la posibilidad de tener una idea global
acerca del Clima Organizacional que prevalece en los planteles dependientes de la

DGETI, las variables mencionadas con anterioridad dan luz acerca de las fortalezas
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y debilidades de los planteles estudiados. Mediante los resultados de la
investigacién, se reconoce la importancia de la funcién directiva escolar para
propiciar un plan de mejora continua que ayude a mejorar el Clima o ambiente
escolar y con ello propiciar un trabajo de calidad.

Asimismo con los resultados que se han expuesto, la representacion de
DGETI en el municipio de Durango podrian analizarlos en colegiado y con apoyo de
un grupo de expertos implementar estrategias para alcanzar un Clima de tipo
participativo (Sistema IV-participacion de grupos) siguiendo uno de los principios
propuestos por Likert y Gibson (1986) quienes sugieren moverse de manera gradual
de un sistema a otro, es decir, desplazarse del Sistema | (autoritarismo explotador)
al Sistema Il (autoritarismo paternalita), del Sistema Il al Sistema Il (consultivo) y

finalmente del Sistema Il al Sistema IV (participacion de grupos).

Futuras lineas de estudio

Es importante mencionar que este trabajo puede considerarse como base para la
realizacion de otros estudios de corte cuantitativo.

Dentro de las posibles lineas de investigacion se consideran las siguientes:
en primera instancia, realizar mas estudios que permita explorar la relacién el Clima
Organizacional y el Compromiso Organizacional, ya que ambas son factores que
pueden contribuir al lograr una educacién con calidad y han sido poco exploradas

en el contexto educativo en nuestro pais.
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Una segunda linea de investigacion seria realizar un estudio con un enfoque
cualitativo, donde los involucrados interactien con el investigador a través de
entrevistas, observacién en situ y recopilacion de informacién relacionada con los
alumnos, directivos y docentes con una mayor profundidad.

Una tercera instancia, el andlisis de validez del instrumento disefado
exprofeso para medir el Compromiso Organizacional, debido a que la validez del
constructo es proceso continuo.

La instituciéon escolar actual, requiere de una organizacién en la que se
establezcan de manera conjunta los objetivos comunes, las normas y politicas de
trabajo se disefien por igual de manera conjunta, un Clima de respeto hacia las
diferencias individuales, relaciones interpersonales optimas libertad de opinién e
iniciativa, todo ello con un ambiente de cordialidad y cooperacién y apoyo mutuo.

El ambiente debe ser entendido como todos aquellos factores que se
desarrollan en un grupo de personas que trabajan en un mismo medio y que,
conjugan esfuerzos individuales y colectivos para alcanzar las metas propuestas.
La gestion directiva es fundamental para coordinar las actividades, fomentar
relaciones interpersonales sanas entre los diferentes niveles de la organizacién.
Solo con la cooperacién y compromiso de todos los integrantes de la comunidad

escolar se puede ofrecer un servicio educativo de calidad.
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ANEXOS

ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario

CUESTIONARIO CLIMA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL (CCCO)

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

El presente cuestionario, forma parte del trabajo de investigaciéon para obtener el grado de
doctor en educacion. El objetivo de esta tesis es estudiar el Clima y Compromiso
Organizacional que prevalece en los docentes que laboran en la educacion media superior.
Es muy importante que usted conteste cada pregunta lo mas concienzuda y francamente

que le sea posible. No existen respuestas correctas ni equivocadas.

Parte I: Informacion general
Instrucciones: a continuacion encontrara una serie de enunciados referentes a su persona

y su trabajo. Marque con una X la opcién que le corresponda

1. Género: a) Femenino ] c) 41-50 []
b) Masculino u d) mas de 50 ]
2. Edad: 3. Estado civil:
a) 21-30 [ ] a) Soltero []

b) 31-40 O] b) Casado L




c) Divorciado L]
d) otro

4. Formacion inicial:
Bachillerato | |
Licenciatura [ |
Normalista ||

Ingenieria []

5. Nivel maximo de estudios:

a) Técnico [ ]
b) Licenciatura
c) Maestria

d) Doctorado

I

e) otro

6. Condicion laboral:
a) interinato [ ]
b) base ]

7. Antigliedad:
9 n

ANEXOS

1-5

[]
6-10

[]
11-15

[]
16-20

[]

Mas de 20
8. Categoria:

a) Tiempo completo
b) % de tiempo

¢) medio tiempo

O o

d) horas fraccionadas
En este semestre:

Cantidad de grupos que atiende

Cantidad de alumnos que atiende

No de horas frente agrupo por semana

Parte II: Informacién Clima Organizacional

A continuacion encontrara una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se

solicita su opinion sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada

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

No. Preguntas Respuestas
1 ¢ Qué tanta confianza los directivos les 1 2 3 4
conceden a los docentes? Nada confianza algo de bastante Completa
confianza confianza confianza




ANEXOS

No. Preguntas Respuestas
2 ¢Qué tan libres se sienten los docentes 1 2 3 4
i i ) Ci let t
de ha'blar con los directivos acerca del No se sienten en No muy Bastante omp z amen
trabajo? libertad libres libres .
Libres
3 ¢ Los directivos toman en cuenta las 1 2 3 4
i ?
ideas que aportan los docentes” Raras veces E_n Por lo Siempre
ocasiones general
4 ¢ Los directivos hacen uso predominante 1 2 3 4
de (1) temor, (2) amenazas, (3) castigos, Participacion
(4) recompensas, (5) participacion? ’
Temor, Recompens | Recompens
amenazas y Recompensas | as, un poco a basando
castigos , a veces del castigo y en el
ocasionalmente castigos de establecimie
recompensas participacion nto de
metas por el
grupo
5 ¢ En qué niveles se hace sentir la 1 2 3 4
responsabilidad de alcanzar las metas Una gran
institucionales? proporcién
Fundamentalme | En los niveles enel
. L En todos los
nte en el nivel directivos e personal y .
N . . niveles
directivo intermedios en los
niveles
directivos.
6 Actitudes de los docentes hacia otros 1 2 3 4
miembros de la organizacion Actitudes
Actitudes nada | Actitudes poco cooperativas ACtItUd?S
. . razonablem | cooperativas
cooperativas cooperativas.
ente favorables
favorables
7 ¢ Ddénde se inicia la direccion del flujo de 1 2 3 4
informacién? o Hacia abajo HaC!a abéjo,
Principalmente . hacia arriba
Descendente y hacia .
descendente . y hacia los
arriba
lados
8 ¢ En qué grado los docentes aceptan la 1 2 3 4
. .z 0 17 i
comunicacion en sentido descendente? Con recelo Posiblemente Con cautela Con _mente
con recelo abierta
9 ¢ Qué tan precisa es la informacion 1 2 3 4
ascendente que llega a los docentes? Tiende a ser Restringiday | o  -blem
) a menudo Exacta
inexacta . ente exacta
inexacta
10 ¢ Qué tan bien conocen los superiores los 1 2 3 4
problemas a que se enfrentan los Tienen algin Bastante .
. Conocen poco - . Muy bien
subordinados? conocimiento bien
11 ¢, Cual es el caracter de la interaccion 1 2 3 4
docente-directivo? Poco, por lo Moderado, a Extenso,
. menudo con
Poco, siempre regular con rado alto grado
con temor y alguna .g. de confianza
) suficiente de
desconfianza condescenden ) y
cia conflanzay | siilidad
credibilidad
1 2 3 4
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No. Preguntas Respuestas
12 ¢ Qué tanto trabajo en equipo esté Una
presente entre los docentes? cantidad
. Una mu
. Relativamente . y
Ninguno oco cantidad sustancial a
P moderada lo largo de
toda la
institucion
13 Grado en que los docentes pueden influir 1 2 3 4
instituci Practicamente o
en las mgtas .|nst|tUC|onaIes tal como lo racioamen En pequefio En grado En gran
ven los directivos grac?o grado moderado grado
14 ¢ En qué nivel se toman formalmente las 1 2 3 4
decisiones? De politica
. eneral en
Las politicas Igi)s niveles En todos los
Principalmente en los niveles directivos niveles pero
en los niveles directivos; hay hav un ’ bienp
directivos algo de y )
delegacion grado mayor | integradas.
de
delegacion
15 ¢En qué niveles se utiliza el 1 2 3 4
conocimiento técnico y profesional en la Solo en los Niveles Hasta cierto En gran
toma de decisiones? niveles directivos e pu;to,len me;ﬂdal, en
. . . todos los todos los
directivos intermedios . .
niveles niveles
16 ¢ Los docentes participan en las 1 2 3 4
isi i io? i Por lo -
decisiones relacionadas con su trabajo? Practicamente Rara vez qeneral s Participan
no participan articipan lenamente
p P P P les consulta P
17 ¢ Qué aporta el proceso de toma de 1 2 3 4
decisiones de los directivos a la . Hace una
. . o Nada, a menudo | Relativamente | Hace alguna contribucion
motivacion de los docentes? la debilita poco contribucién .
sustancial
18 ¢ Cbémo se establecen las metas 1 2 3 4
institucionales? Se emiten
Se emiten por medio
rdenes. pero Después del dela
Se emiten e invi’t:a analisis, se participacion
ordenes hacer aladn emiten de los
comentagrio ordenes miembros
dela
institucion
19 ¢ En qué medida los diferentes niveles 1 2 3 4
jerarquicos se esfuerzan por alcanzar Se esfuerzan Se
elevadas metas institucionales? Se esfuerzan los los niveles IeSfU?er‘” s
. - os niveles e
niveles directivos y a S
L directivos y esfuerzan
directivos y los menudo se con poca todos los
otros niveles se oponen los . P . .
) . resistencia niveles.
resisten otros niveles
de los otros
niveles
20 ¢ Qué tanta resistencia encubierta est4 1 2 3 4
instituci ? . . Poca o
presente en las metas institucionales? Fuerte Resistencia Alguna ol
resistencia moderada resistencia . 9 .
resistencia
1 2 3 4
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No. Preguntas Respuestas
21 ¢ Qué tan concentradas estan las Hay
funciones de revision y control? Muy Relativamente | delegacion Se
concentradas moderada comparten
concentradas en
la parte superior en la parte en los muy
superior niveles ampliamente
inferiores
22 ¢ Existe alguna institucion informal que se 1 2 3 4
resista a la formal? No, las
. en mismas
si Por lo general .
ocasiones metas son
formales
23 ¢ Para qué se usan los datos 1 2 3 4
. : Para .
proporcionados por los diferentes o Para guia
departamentos de la institucion? Para fijacion de Para recompensa |- oia, para
politicas, para recompensary | ryun poco '
castigos para castigar para guia resolver
; problemas
propia
24 ¢ En qué medida las mediciones 1 2 3 4
docentes son retroalimentadas M
s . . u
rapidamente a los miembros de la Considerabl y
L, . Muy poco Algo grandement
institucion para su toma de decisiones y emente e
como guia en sus funciones?

Parte lll: Informacién Compromiso Organizacional

Instrucciones: A continuacidon encontrara una serie de enunciados con relacién a su

trabajo. Se solicita su opinion sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente

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

1 2 3 4
Totalmente  en | En desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Continuo trabajando en esta institucién por que
1 Estoy feliz colaborando de manera agradable y eficaz con mis compafieros 1 2 3 4
2 Me agrada apoyar a mis companferos en las actividades que nos asignan 1 2 3 4
3 Considero que el trabajo en equipo facilita alcanzar las metas propuestas 112 |3 |4
4 Trabajar en equipo con mis compafieros me inspira a dar lo mejor de mi en 1 2 3 4
mis actividades

5 | Misvalores estan alineados a los de la institucion 112 |3 |4
6 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucion 1 2 3 4
7 | Me siento orgulloso de laborar en esta institucion 112 |3 |4
8 | Esun buen lugar para trabajar 112 |3 |4
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9O | Estoy contento de haberla elegido para trabajar 112 |3 |4
10 | Me siento integrado plenamente en mi institucién 112 |3 |4
11 | Me permite alcanzar mis metas personales 1 2 3 4
12 | Me brinda la oportunidad de crecer profesionalmente 112 |3 |4
13 | Mis proyectos personales y profesionales estan alineados a los de la 112 |3 |4
institucion
14 | Las actividades que realizé me apasionan 112 |3 |4
15 | Me gusta disefiar y planear actividades para impartir mis clases 112 |3 |4
16 | Soy feliz apoyando a mis alumnos en su proceso de aprendizaje 112 |3 |4
17 | Me brinda una estabilidad laboral que ninguna otra institucién me brindaria 112 |3 |4
18 | Al trabajar en otra institucién perderia el prestigio que me ofrece miposicion |1 |2 |3 |4
actual
19 | Los beneficios que tengo al pertenecer a esta instituciéon me impiden 112 |3 |4
abandonarla
20 | Considero que tengo buen un ingreso econémico 112 |3 |4
21 | Me brinda apoyos econdmicos que otras instituciones no ofrecen 112 |3 |4
22 | Aguardé el momento de acceder a una mejor plaza 112 |3 |4
23 | Me siento agradecido con la institucién 1712 |3 |4
24 | El sentimiento de gratitud me mantiene conectado a ella 1 2 3 4
25 | Me siento obligado de retribuir a la institucién lo que ha hecho por mi 1 2 3 4
26 | Estoy dispuesto a realizar esfuerzo extra del que normalmente se espera, con | 1 2 3 4
el fin de ayudar a que esta institucidn tenga éxito
27 | Permanezco leal a mi institucién 112 |3 |4
28 | Soy fiel a estd aun frente a circunstancias cambiantes o adversas 112 |3 |4
29 | Siento que es incorrecto renunciar a esta organizacion, aunque fuera 1 2 3 4
ventajoso para mi.






