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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el clima
laboral y el compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas
publicas de educacion bésica alternativa de Puerto Maldonado. El disefio de estudio
utilizado fue no experimental transversal correlacional no causal. El muestreo fue
no probabilistico, la muestra estuvo constituida por 100 docentes, de ambos sexos,
cuyas edades estuvieron comprendidas entre los 40 a 69 afios. Los instrumentos
empleados fueron la Escala de Clima Laboral de Palma y la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados obtenidos indicaron que existe
una relacion directa, baja (r; = .246) y estadisticamente significativa (p =.014) entre
las variables en estudio; el coeficiente de determinacion (rs? = .061), indico que la
variacion de la variable clima laboral es explicada por el 6.1% de la variacion de la
segunda variable compromiso organizacional, lo que a su vez indica un efecto débil.
Un resultado similar se hall6 al relacionar el clima laboral con el compromiso
afectivo-normativo (r; = .253, r’ = .064, p < .011). Se concluyé que, aunque las
correlaciones sean estadisticamente significativas, el efecto es débil. Se discuten las
implicancias del estudio.

Palabras claves: Clima laboral, compromiso organizacional, docentes, instituciones
educativas publicas de educacion basica alternativa.

ABSTRACT

The present study had as general objective to determine the relationship between
the work environment and organizational commitment in teachers of public
educational institutions of alternative basic education of Puerto Maldonado. The
study design used was non-experimental, cross-sectional, non-causal correlation.
The sampling was non-probabilistic and made up of 100 teachers, of both sexes,
whose ages ranged from 40 to 69 years. The instruments used were the Palma Work
Climate Scale and the Meyer and Allen Organizational Commitment Scale. The
results obtained indicated that there is a direct, low relationship (r; = .246) and
statistically significant (p = .014) relationship between the variables under study;
however, the coefficient of determination (r> = .061), which indicated that the
variation of one of the variables is explained by 6.1% of the variation of the second
variable, which in turn indicates a weak effect. A similar result was found when
relating the work environment with affective-normative commitment (r; = .253, r,?
=.064, p <.011). It was concluded that, although the correlations are statistically
significant, the effect is weak. The implications of the study are discussed.

Keywords: organizational commitment, public educational institutions of
alternative basic education, teachers, Workig climati.
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INTRODUCCION

En un entorno cada vez mas competitivo, en cualquier organizacion, la calidad de
los recursos humanos es clave para la sostenibilidad y la productividad. Los
recursos humanos son la fuerza motriz de las organizaciones y el aprovechamiento
de sus capacidades contribuye significativamente a lograr la excelencia y la calidad.
En tal sentido, son importantes para que la organizacion prospere y logre su vision,

mision y metas.

En las instituciones educativas, a ser organizaciones orientadas a la
ensefianza-aprendizaje, las personas son el recurso mas importante; por ello es
fundamental tener un conocimiento integral de sus percepciones y motivaciones,
para elevar su nivel de desempefio, satisfacciéon y compromiso con la institucion

donde laboran.

En esta investigacion se plantea como objetivo general determinar la
relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional en docentes de
instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de Puerto
Maldonado. La hipotesis general planteada fue la existencia de una relacion
significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional en docentes de
instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de Puerto
Maldonado. Este estudio se realizo para contribuir al conocimiento de los docentes
de instituciones educativas publicas de educacidén basica alternativa de Puerto
Maldonado sobre coémo se da el comportamiento del clima laboral y el compromiso

organizacional.

Asi también se espera que la presente investigacion sea un aporte al
conocimiento sobre el clima laboral y el compromiso organizacional y sus
dimensiones, en un contexto no estudiado, que sirva para la discusion con otros

estudios similares.
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El presente informe de investigacion, para su mejor comprension, estd
organizado en nueve capitulos: En el primero, se presenta el planteamiento del
problema referido a la relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional en los docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa
(CEBAS) de Puerto Maldonado, ya que no existen estudios sobre esta tematica en
el contexto de la region. El planteamiento del problema comprende ademas la

descripcion del problema, formulacion y la justificacion de la investigacion.

En el segundo capitulo, comprende el marco tedrico en el cual se incluyen
los antecedentes tanto internacionales como nacionales; asi también las bases
tedricas sobre aspectos relacionados a las variables clima laboral y el compromiso

organizacional y la definicion de términos basicos.

En el tercer capitulo, se presenta la formulacion de los objetivos generales
y especificos. En el cuarto capitulo se muestra la hipotesis general y las hipotesis
especificas. El quinto capitulo contiene los aspectos metodologicos que permitieron
desarrollar el presente estudio a través de un tipo de investigacion cuantitativa con
disefio no experimental transversal correlacional. Las variables, la poblacion y
muestra de estudio, los instrumentos de estudio y el procedimiento que se siguid en

la investigacion.

En el sexto capitulo, se muestran los resultados obtenidos en Ia
investigacion, los cuales comprenden el analisis estadistico realizado, tanto para
describir las variables como para contrastar las hipdtesis. En el séptimo capitulo se
presenta la discusion, donde se analizan los hallazgos relacionados con las hipotesis

y los objetivos propuestos.

En los dos ultimos capitulos, octavo y noveno, se consideran las
conclusiones y recomendaciones derivadas de la presente investigacion; y

finalmente las referencias.
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I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

En el Perti, la mayoria de las instituciones educativas enfrentan dificultades para
mantener el compromiso de los docentes. La evidencia sustancial, muestra que los
docentes de las instituciones educativas publicas laboran en mas de una institucion
o se dedican a mas de una actividad econdmica para subsistir, ya que cuentan con
menos recursos econdmicos que los docentes de instituciones privadas (Guadalupe,
Ledn, Rodriguez & Vargas, 2017), lo cual afectaria su compromiso con la labor
educativa. Ademas, esta situacién se debe, sin duda, principalmente a los bajos
salarios y beneficios (Diaz & Saavedra, 2000), las malas condiciones laborales
(Guadalupe et al., 2017), percepcion del clima laboral y la falta de prestigio de los
docentes (Cuenca & Stojnic, 2008).

Estas condiciones, han ocasionado el abandono de la carrera docente con el
objetivo de alcanzar mejoras en su calidad de vida o han provocado el “Sindrome
del Malestar Docente” (Esteve, como se citd en Echeandia & Casas, 2012),
caracterizado por trabajar con desgano, apatia y desesperanza; siendo los docentes
de las instituciones educativas publicas los que presentan una mayor tasa de
ausentismo, en comparacion con sus pares de instituciones privadas (Guadalupe et

al., 2017).

Lo mencionado en los parrafos precedentes podria afectar los objetivos
institucionales que se encuentran seialados en las directivas del sector educacion,
segun el Ministerio de Educacion (Minedu) se les exige, a los docentes a demostrar
su compromiso en el proceso de ensefianza-aprendizaje, ya sea mediante el
cumplimiento de las Rutas de Aprendizaje (Minedu, 2013) o el Marco del Buen
Desempefio Docente (Minedu, 2012).
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En cualquier organizacion, los empleados comprometidos son
probablemente necesarios, debido al concepto de que, los empleados leales tienen
muchas implicaciones en la organizacion. Pueden participar mas en la
implementacién de la institucion o la meta, los planes o los objetivos estratégicos
de la organizacion que, en este caso, estarian dirigidos a optimizar el desempefio
profesional y, en consecuencia, la calidad educativa en favor del desarrollo de la

sociedad (UNESCO, 2004; Valdés, 2000).

Este desempefio profesional es influenciado por dos variables
fundamentales: el clima laboral y el compromiso organizacional (Rivera, 2010).
Las condiciones de trabajo, la falta de comunicacion y jerarquia en el liderazgo, son
una serie de condiciones que estan relacionadas con el nivel de compromiso y
provocan que el trabajador se desempefie de manera mediocre o termine

abandonando la organizacion (Pineda, 2010; Sacsa, 2010).

En tal sentido, el clima laboral es una variable fundamental que afecta el
comportamiento de un trabajador, ya que las percepciones que tiene el empleado
hacia su trabajo condicionaran que permanezca en la organizacidon con un 6ptimo
desempefo o busque mejores opciones y oportunidades laborales (Garza, 2010).
Ello guarda relacion con el compromiso organizacional, que implica un sentido de
pertenencia, una conexiéon emocional que los individuos forman con Ia
organizacion, y ¢éste se ve reflejado en como el empleado logra percibir la
satisfaccion de sus necesidades y expectativas dentro de su institucion, es asi como

disfruta de su permanencia en su institucion (Antén & Gonzales, 2005).

Sin embargo, en las regiones del Peru, las condiciones bajo las cuales se
encuentran los docentes presentan aspectos que son dificiles de afrontar.
Adicionalmente a los cambios sociales, las deficientes orientaciones educativas de
las administraciones de turno, descontinuadas e inconsistentes, los deficientes
salarios, la duplicacién de funciones, la indiferencia del papel del docente, junto

con una insuficiente capacitacion profesional, desencadenan dificultades (Subaldo,
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2012) que se manifiestan a nivel de clima laboral y en el compromiso

organizacional que tiene el docente.

Martinez y Cardenas (2014) resaltan que esta problematica es mas critica en
las instituciones educativas donde se desarrolla la Educacién Alternativa, y en
donde miles de jovenes y adultos en situaciones precarias reciben una formacion

deficitaria que no corresponde a las necesidades reales de desarrollo personal.

Los CEBAS son mas vulnerables que las instituciones educativas de
educacion basica regular, ya que no cuentan con procesos permanentes de
capacitacion y acompafiamiento, son entidades que van forjando sus identidades a
partir de las respuestas pedagogicas que asumen como organizaciones vivas, en sus
reflexiones, acciones y clima laboral para responder a las necesidades especificas

de su poblacion escolar

Una realidad que se aprecia en los CEBAS de Puerto Maldonado, es que la
mayoria de los docentes no han sido capacitados para trabajar con adolescentes,
jovenes y adultos en esta modalidad, solamente hacen lo posible por planificar y
desarrollar sus acciones pedagogicas. Los CEBAS existentes, a la fecha, atienden a
diversos grupos de estudiantes, al igual que la situacion nacional, no tienen la
formacion adecuada para esta modalidad y no reciben acompafamiento ni
evaluacion de su desempefio profesional, razén por la cual interesa conocer con
mayor profundidad la situacion del clima laboral y el compromiso organizacional

de estas instituciones.

Es relevante estudiar esta problematica, pues como sefiala Cussianovich
(2012), cuando se intenta conceptualizar a la Educacion Basica Alternativa (EBA),
se estd marcado por un pensamiento que hace de la Educacion Béasica Regular
(EBR) una especie de modelo ideal, de referente obligatorio, de parametro cuyos
estandares deberan ser la medida de reconocimiento, y al caracterizar a los

eventuales sujetos participantes de la EBA, estos resultan ser excluidos y con
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limitaciones para enrolarse oportunamente a la EBR, o los que necesitan

compatibilizar el estudio y el trabajo.

Como sefiala Chavez (2011), se evidencia que el compromiso de los
docentes de CEBAS esta limitado por la carencia de formacion y acompafiamiento
y las dificultades de configurar una organizacion eficiente en cada institucion, lo

que a su vez también repercute en la percepcion del clima laboral de estos docentes.

Articulado al problema del clima laboral, el compromiso organizacional es
un tema de interés en el ambito del trabajo educativo, dado que es importante que
el docente reconozca y fortalezca su vinculo con la institucion educativa donde
labora. En tal sentido, es importante estudiar este factor que implica comprometerse

con su institucion, a pesar de las limitaciones que puedan existir.

1.2. Formulacién del problema

Problema general
(Qué relacion existe entre el clima laboral y el compromiso organizacional en
docentes de instituciones educativas publicas de educacion bésica alternativa de

Puerto Maldonado?

Problemas especificos
1. (Cual es el nivel de clima laboral en docentes de instituciones educativas

publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado?

2. ;Cual es el nivel de compromiso organizacional en docentes de instituciones

educativas publicas de educacion bdsica alternativa de Puerto Maldonado?

3. (Qué relacion existe entre el clima laboral y la dimension afectivo-normativo
del compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas

publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado?
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4. (Qué relacion existe entre el clima laboral y la dimension compromiso de
continuidad del compromiso organizacional en docentes de instituciones

educativas publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado?

1.3. Justificacion

Justificacion tedrica

El presente estudio tiene relevancia tedrica puesto que los resultados obtenidos han
permitido obtener informacion sobre el comportamiento del clima laboral y el
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas de
educacion bésica alternativa de Puerto Maldonado, un contexto poco estudiado vy,
de esta manera se ha incrementado el conocimiento de estas variables, que son
ampliamente investigadas en el campo empresarial y, en algunos casos, en el &mbito
educativo, pero relaciondndolas con otras variables y no entre las propuestas.
Ademads, la mayoria de los estudios se han realizado en el ambito de Lima
Metropolitana y con docentes de educacion basica regular. Existiendo pocos

estudios en regiones del Pertl y ninguno sobre este tema en Puerto Maldonado.

En este sentido, se ofrece informacion contextualizada al ambito de Puerto
Maldonado y en la educacion basica alternativa, la que incrementa el cuerpo del

conocimiento y ofrece informacién tedrica que amplia la discusion académica.

Justificacion practica

La informacion recolectada y analizada sirve de base para una toma de decisiones
sustentada por parte del cuerpo directivo de las instituciones educativas, para
implementar estrategias y planes de accién que permitan incrementar y optimizar
el clima laboral y el compromiso organizacional, lo que, a su vez, repercutira en el

desempeiio de los docentes.
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Justificacion metodolégica

La presente investigacion ha obtenido evidencias de validez y confiabilidad de los
dos instrumentos con los que se han evaluado el clima laboral y el compromiso
organizacional. Esta informacion brinda la posibilidad de contar con instrumentos
que se puedan emplear en otras regiones del Perti y de este modo desarrollar

investigaciones posteriores con la misma poblacion.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Para el registro de las principales investigaciones que anteceden tematicamente al
estudio presente, cuyo tema central es la relacion entre el clima laboral y
compromiso organizacional, se ha recurrido a las siguientes bases de datos: Dialnet,
Redie, Redalyc, Scielo, Repositorios universitarios y EBSCO, para el periodo 201 1-

2020, los cuales se presentan a continuacion:

Aslamiah (2019) realizé un estudio sobre el Compromiso organizacional de los
maestros en la escuela primaria: un estudio en Banjarmasin en Indonesia. Tuvo
como objetivo general analizar el compromiso organizacional de los docentes de
escuelas de excelente desempefio y escuelas de bajo desempefio en zonas urbanas
y suburbanas. El tipo de disefio fue cuantitativo y comparativo. El tipo de muestreo
fue no probabilistico censal. La muestra estuvo constituida por 247 docentes de
primaria de ambos sexos. Utilizo el cuestionario de compromiso organizacional de
Meyer y Allen. Los resultados indicaron que el compromiso organizacional de los
docentes es elevado, sin embargo, se observa una diferencia significativa en
docentes de escuelas con desempefio excelente con las escuelas de bajo desempeio
en ambas zonas. Se concluye que los docentes en la dimension de compromiso de
continuidad presentan un nivel elevado ya que por cuestiones econdmicas se sienten

motivados a seguir trabajando en la institucion.

Marin (2018) investig6 la Influencia del clima laboral en el compromiso
organizacional del personal docente de una Unidad educativa de Cuenca-Azuay en
Ecuador. El objetivo general fue establecer la influencia del clima laboral en el
compromiso organizacional. El tipo de disefio es descriptivo y analitico,
correlacional causal para medir la influencia existente. El tipo de muestreo es no
probabilistico censal, cuya muestra estuvo conformada por 34 docentes,

correspondiendo el 74% al sexo masculino y el 26% al sexo femenino. Los
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instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Clima Laboral de Valenzuela y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados
indicaron que el clima laboral si influye en el compromiso organizacional de sus

docentes.

Vaziri y Fallah (2015) realizaron un estudio para indagar la relacion entre
clima y compromiso organizacional con la mediacion de la variable conciencia
laboral en una muestra de empleados de una universidad islamica Azad de Iran. El
objetivo general del estudio fue examinar la relacion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional con la mediacion de la conciencia laboral. El disefio de
investigacion fue descriptivo-correlacional. El tipo de muestreo fue aleatorio. La
muestra estuvo constituida por 195 sujetos de los cuales 133 son varones y 62 son
mujeres. Para recolectar datos para el clima laboral utiliz6 el Cuestionario Halpin y
Croft, y para la variable compromiso organizacional empled el cuestionario Allen
y Meyer y para determinar la variable de conciencia laboral utilizé un cuestionario
disefiado por Iraj Soltani. Los resultados mostraron que, en la relacion entre el clima
laboral y el compromiso organizacional, la conciencia laboral tiene un papel
mediador. Ademads, hubo una relacién significativa entre las variables clima y
conciencia laboral con el compromiso organizacional. El clima de la poblacion para
este estudio tenia mas poder predictivo que la conciencia laboral de sus empleados
en relacion con el compromiso de los empleados. La correlacion entre el clima
laboral y el compromiso organizacional en las personas que tienen una mayor

conciencia laboral es mas fuerte.

Luengo (2013) realizé un estudio sobre el clima organizacional y el
desempeno laboral del docente en centros de educacion inicial del Municipio Mara,
Estado Zulia, Venezuela. El objetivo general fue analizar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral. La investigacion siguio un diseflo descriptivo-
correlacional. El tipo de muestreo fue no probabilistico de tipo censal. La muestra
estuvo constituida por 49 sujetos de los cuales 5 fueron directores y 44 docentes.
Para medir las variables empled el cuestionario de clima organizacional y el

cuestionario de desempefio docente. Los resultados indicaron que existe una
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correlacion alta y estadisticamente significativa entre las variables. Asi también, los
resultados sefialaron que en las instituciones educativas impera un clima autoritario,
donde el director no es visto como lider, observandose ademas un ambiente laboral
poco motivador en donde los docentes tienden a perder su identidad con la
institucion, afectando el desempefio laboral, impidiendo que se involucren con el
desarrollo tecnologico y pedagdgico, asi como también tienen debilitadas sus
capacidades administrativas, principalmente en los aspectos técnicos, conceptuales

y las habilidades de trabajo en equipo y la socializacion de valores.

Al revisar las diferentes investigaciones en el &mbito internacional, se puede
apreciar que se ha reportado en la mayoria de ellas la existencia de una correlacion
entre el clima laboral y el compromiso organizacional, aunque estos estudios se han
llevado a cabo en instituciones educativas diversas, debido a que en otros paises no
existe la educacion basica alternativa, como la conocemos en nuestro medio. Por
otro lado, se ha reportado la existencia de una variable mediadora, la conciencia
laboral, que influye en la relacion del clima laboral y el compromiso organizacional.
Asi como también, se destacan los resultados que indican el bajo desempefio que

presentan los docentes como consecuencia de un ambiente laboral desmotivador.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Goetendia (2020) investigd el clima y compromiso organizacional segun
condicion y categoria laboral del personal en una institucion educativa piloto de
gestion publica de Lima Metropolitana. El objetivo general de la investigacion fue
determinar la relacion entre la percepcion del clima organizacional y el compromiso
organizacional. El disefio de investigacion fue correlacional. El tipo de muestreo
fue no probabilistico de tipo censal. La muestra estuvo conformada por 126
docentes del nivel primaria, secundaria, personal administrativo del régimen laboral
nombrado y contratado. Utilizd el cuestionario de la percepcion del clima
organizacional basado en Litwin y Stringer y el cuestionario de compromiso
organizacional. Los resultados de los coeficientes de correlacion para el grupo total,

no indicaron correlaciones significativas entre las dimensiones y el total del clima
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organizacional con el tipo afectivo y de continuidad del compromiso

organizacional.

Burgos (2018) realizd un estudio sobre el clima organizacional y
compromiso laboral de los docentes en las instituciones educativas de la Red 9 del
distrito de la Victoria. El objetivo general fue determinar la relacion entre las
variables clima organizacional y el compromiso laboral. El disefio empleado fue no
experimental, transversal y correlacional. El tipo de muestreo fue probabilistico
estratificado. La muestra fue de 103 docentes de ambos sexos. Emple6 la Escala de
Clima Organizacional de Palma y la Escala de Compromiso Laboral de Meyer y
Allen. Los resultados indicaron una relacion directa y moderada entre el clima
organizacional y el nivel de compromiso. Asi también se hallé que un 46.6% de
docentes que percibieron un clima organizacional medianamente favorable, un 45%
lo percibi6 no favorable y un 5% como favorable. Por otro lado, un 61% de docentes
presentaban poco compromiso, un 27.2% un fuerte compromiso y un 11.7% un
compromiso débil. Finalmente, se encontrd una relacion directa y moderada entre

el clima organizacional y el nivel de compromiso.

Jiménez (2018) investigo la relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional en los docentes de la institucion educativa Ann Goulden del distrito
de Piura — 2017. El objetivo general fue determinar la relacion entre clima laboral
y compromiso organizacional. Se empled un disefio no experimental, trasversal y
descriptivo correlacional. La muestra fue de tipo censal y estuvo conformada por
40 docentes de ambos sexos. Se empleo la Escala del Clima Laboral de Palma y la
Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados indicaron
que el 62.5% de los docentes tienen una percepcion regular del clima laboral, de los
cuales el 52.5% presenta un compromiso organizacional también regular. Ademas,
se hall6 una relacion positiva, fuerte y altamente significativa entre el clima laboral

y el compromiso organizacional.

Rivas Plata (2017) realiz6 un estudio sobre el clima y el compromiso

organizacional en docentes de una institucion educativa publica de Lima
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Metropolitana. El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion
que existe entre clima y compromiso organizacional. El disefio de investigacion fue
no experimental, transversal y correlacional. La muestra fue de 137 docentes de los
niveles de Educacion Secundaria, seleccionados de manera no probabilistica. Para
medir las variables emplearon el Cuestionario de Clima Organizacional de Palmay
el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados
indicaron la existencia de una relacion directa, moderada y estadisticamente

significativa entre clima y compromiso organizacional.

Vasquez (2017) realiz6 un estudio sobre el compromiso organizacional y el
clima laboral de los docentes de los CEBAS publicos de la Region Callao. El
objetivo general del estudio fue conocer la relacion del compromiso organizacional
y clima laboral. El disefio de investigacion fue descriptivo-correlacional. La
muestra fue de tipo censal y estuvo constituida por 77 docentes, de los cuales 51
fueron varones y 26 mujeres. Los instrumentos empleados fueron el cuestionario de
compromiso organizacional y el cuestionario de clima laboral construidas y
validadas por el autor del estudio. Los resultados indicaron la existencia de una alta
correlacion, directa y estadisticamente significativa entre el compromiso

organizacional y el clima laboral.

Leén y Quevedo (2016) estudiaron la Influencia del clima laboral en el
compromiso organizacional de docentes y personal administrativo de la institucion
educativa Antenor Orrego Espinoza de Laredo -Trujillo. El objetivo general del
estudio fue determinar el grado de relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional. El disefio empleado fue correlacional. La muestra fue de tipo censal
y estuvo constituida por 60 docentes y 14 trabajadores administrativos. Se
administraron la Escala de Clima Laboral de Palma y la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados indicaron la existencia de una
correlacion fuerte y directa entre las variables. Ademads, el 39.7% de los
trabajadores opinan que el clima laboral se encuentra en un nivel favorable, el

31.7% consideran que se encuentra en un nivel medio y el 12.7% consideran que es
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muy favorable. Por otro lado, el 81% de los trabajadores opinan que existe un nivel

alto de compromiso y el 19% consideran que existe un nivel medio.

Se aprecia, al revisar los antecedentes en el ambito nacional, el poco interés
por la investigacion en los CEBAS publicos con respecto al estudio de la relacion
entre el clima laboral y el compromiso organizacional. En los estudios encontrados
se aprecian hallazgos que se refieren a la relacion estadisticamente significativa
entre las variables mencionadas; asi también los estudios fueron realizados en su
mayoria, en instituciones educativas, con excepcion de otro realizado en una Red
Educativa o en una region, confirmandose, en todos los casos el mismo resultado

de correlacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional.

2.2. Bases teodricas
2.2.1. Clima laboral

Garcia e Ibarra (2012) refieren que existen diversas denominaciones con respecto
al clima laboral, pudiendo enfocarse en algunos estudios como; el clima
organizacional, ambiente laboral o ambiente organizacional. Los autores sostienen
que estas denominaciones han generado una discusion respecto a su abordaje con
un enfoque cualitativo o cuantitativo. Lo cuantitativo implicaria evaluar indicadores
fisicos o estructurales; por el contrario, los aspectos cualitativos implicarian evaluar
las percepciones que los trabajadores tienen del ambiente en el que laboran. Asi
también se ha evidenciado la denominacion de clima institucional en

investigaciones en el campo educativo.

Por lo mencionado, se asumira los términos de clima laboral como
equivalentes a clima organizacional o clima institucional escolar manteniendo los

diferentes enfoques o interpretaciones correspondientes al tema de estudio.

2.2.1.1. Definicion
Martin (2000) afirma que el clima institucional es un ambiente social donde los
miembros que la integran construyen una fuerza colectiva debido a su integracion

y compromiso para el logro de los objetivos de la institucion.
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Viiias (2004) dice que “el clima institucional esta considerado como uno de
los elementos centrales de la calidad de un centro educativo. Por tanto, trabajar por

la mejora del clima escolar es trabajar por la calidad de una forma directa” (p.21).

Palma (2004) define el clima laboral como la percepcion sobre los aspectos
que se encuentran relacionados con el ambiente laboral y tomando en cuenta
aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal (autorrealizacion),
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la
informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas companeros

y condiciones laborales que facilitan su tarea.

Finalmente, El clima laboral es un conjunto de caracteristicas o atributos del
ambiente laboral que perciben o experimentan los individuos que pertenecen a una

organizacion, teniendo cierta relacion causal con las conductas de los trabajadores

(Chiavenato, 2007).

Todas estas definiciones presentan diferentes concepciones que se tienen
sobre el clima laboral, sin embargo, para el presente estudio se ha asumido la
definicion de Palma (2004), lo cual ha permitido comprender las dimensiones que

se han evaluado en la investigacion.
2.2.1.2 Dimensiones del clima laboral
Palma (2004) considera las siguientes dimensiones del clima laboral:
e Autorrealizacion: Es la percepcion del colaborador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral contribuya a su desarrollo personal y

profesional consecuente con sus tareas y con perspectiva de futuro.

e Involucramiento laboral: Es la identificacion con los valores institucionales

y compromiso para con el cumplimiento con la organizacion y su desarrollo.
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e Supervision: Percepciones con respecto a los superiores que realizan la
supervision dentro de la actividad laboral, en tanto relaciéon de apoyo y

orientacion para las tareas que forman parte de su desempeio diario.

e Comunicaciéon: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o

clientes de esta.

e Condiciones laborales: Reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.

2.2.1.3. Enfoques teéricos

El clima laboral ha sido abordado por diversos autores desde la década de los afios

30, estos planteamientos teéricos pueden organizarse desde los siguientes enfoques:

a) Desde las relaciones humanas:

Shein (como se citdo en Montalvo, 2011) afirma que las conductas y patrones de
comportamiento que se dan en los sujetos dentro de la organizacion son el resultado
de un proceso de interaccion social donde los individuos interactiian socialmente el
cual es afectado por el conjunto de valores, actitudes y creencias de las personas,
asi como de su contexto interno.

De esta forma, se comprende que la interaccion de las personas dentro de un
espacio admite elaborar percepciones que, por su perspectiva y efectos, se
convierten en caracteristicas de una organizacion en su conjunto, asi como de sus
componentes. Montalvo (2011) concluye que estas percepciones determinan las

conductas y disposiciones que los individuos mantienen en la organizacion.
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b) Desde la psicologia:

El clima laboral es considerado como la manera en que un individuo percibe el
ambiente institucional. Esta percepcion puede ser positiva o negativa para los
agentes educativos o los involucrados con la educacion. El clima laboral es un modo
de ver a la organizacion a la cual se pertenece y donde se labora, por lo que implica

un nivel de aceptacion o rechazo de este espacio laboral (Alvarado, 2003).

c) Una concepcion integradora:

Goncalves (2000) sefala que el clima laboral es similar a la personalidad de una
organizacion, lo cual ha sido reafirmado por Robbins (1999, como se cit6 en Garcia,
2009) y por ello influye en el comportamiento de una persona en su trabajo, asi, es
un aspecto que presenta varios componentes (dimension de la organizacion, estilos

comunicacionales, modos de liderar, entre otros).

Por otro lado, Schneider y Hall (como se cit6 en Goncalves, 2000) indican
que el clima laboral refleja la interaccion entre caracteristicas personales de los
trabajadores y resalta que este enfoque es relevante ya que considera el
comportamiento de un trabajador no como el resultado de los componentes de la
organizacion existentes, sino que son el resultado de las formas en que se perciben
estos componentes. Acotan que todo ello resulta principalmente de sus
interrelaciones y acciones, asi como de las experiencias de cada individuo con la

organizacion.

Payne (como se cité en Chiang, Martin y Rodriguez, 2010) afirman que el
concepto de clima laboral no es del todo valido cuando se generaliza, debido a que
los individuos se ubican en diferentes partes de la estructura organizacional y
tendran diversas percepciones de esta, y aunque se intente realizar un consenso con
una muestra de trabajadores de las diferentes areas, el resultado no representaria el

clima organizacional por completo. En tal sentido, es conveniente analizar climas
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por areas, por lo que es necesario evaluar y comparar las percepciones de grupos

que conforman la institucion.

En la presente investigacion se asumira el enfoque de Schneider y Hall
(como se citd en Goncalves, 2000), el cual guarda relacion con las bases que Palma
(2004) reportd haber seguido para la construccion de un instrumento para la

medicion del clima laboral.

2.2.14. Clima laboral en la escuela

La escuela es una institucion conformada por diferentes actores, entre ellos los
docentes, los cuales van a establecer interrelaciones, basadas en sus percepciones,
generando un clima particular y con caracteristicas propias que van a determinar el

funcionamiento en este ambito laboral.

Ansion y Villacorta (2004) consideran que el clima laboral es la propiedad
del medio ambiente escolar que es percibida y experimentada por sus participantes
(directivos, administrativos, profesores, estudiantes, padres de familia, entre otros),
lo que afecta su funcionamiento, distingue a una institucion de otra y esta basada
en las percepciones colectivas de comportamiento como la forma de actuar de los
individuos, con respecto a su ambiente. Esta forma puede ser reflexiva o
automatica, intencional o espontaneo, notorio o personal, de acuerdo a las
condiciones que afecten al individuo y conducta (actividad consciente, observable

y repetible) en la escuela.

En suma, el clima laboral escolar es algo incidental pero perenne en el
entorno y es vivenciado en la comunidad educativa por sus integrantes y es

observable por todos sus miembros.

Fernandez (2000) afirma que el clima laboral de una escuela es el resultado
de percepciones compartidas, sobre las cuales, los docentes, personal

administrativo y estudiantes, desarrollan sus actividades diarias. Estas percepciones
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compartidas son una construccion colectiva e individual frente a determinadas

situaciones escolares.

2.2.2. Compromiso organizacional

2.2.2.1. Definicion

Meyer y Allen (1997) sefialan que el compromiso organizacional es un estado
psicologico que define el vinculo entre un individuo y la organizacion y que
interviene en la decision de prolongar o extinguir este vinculo con la organizacion.
Ademas, sefialan que es un constructo multidimensional compuesto por tres clases

de compromiso organizacional: afectivo, de continuidad y normativo.

Por su parte, Alvarez de Mon et al. (2001) definieron al compromiso
organizacional como la relacion de lealtad en la que se basa el empleado para

decidir su permanencia en la organizacion, debido a una motivacion intrinseca.

Arias (2001) afirma que el compromiso organizacional constituye un activo

relevante, aun cuando no se especifique en los estados econémicos.

Por otro lado, Diaz y Rodriguez (2007) indicaron que el compromiso
organizacional es una condicion en la cual el empleado se identifica y extiende una
relacion afectiva con la organizacion, con sus metas, y desea seguir siendo miembro

de ella.

Robbins (como se citdé en Edel, Garcia y Casiano, 2007) sefialdo que el
compromiso organizacional es una actitud que tiene un individuo con relaciéon a su
trabajo y lo define como un estado en el que un trabajador se identifica con su

organizacion, sus metas y manifiesta su proposito de permanecer en ella.
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Barraza y Acosta (2008) define al compromiso organizacional como el
resultado de la interaccion de incentivos y contribuciones entre la institucion y el
trabajador; es asi como la persona percibe sus recompensas en funcion a su
desempeio en una determinada tarea y por estos incentivos decide permanecer en

la organizacion.

Salanova y Schaufeli (2009) definieron al compromiso organizacional como
un estado motivacional en el que prevalecen los sentimientos positivos de
cumplimiento profesional. Es precisamente por este estado motivacional que el

trabajador decide permanecer en determinada institucion.

De igual manera, Gibson, Ivanevichy y Donelly (2013) mencionan que el
compromiso organizacional es importante porque es una variable que tiene un

impacto directo en actitudes y conductas del empleado.

Finalmente, cabe mencionar que segin Carredn (2015), el compromiso
organizacional esta interrelacionado en un complejo sistema psicoldgico que se
inicia desde el clima y concluye con la satisfaccion. En vista a ello, el compromiso

estd involucrado también con el liderazgo y el rendimiento laboral.

Las diferentes definiciones presentadas describen al compromiso
organizacional, sin embargo, para la presente investigacion se ha asumido la
definicion de Meyer y Allen (1997), la cual ha permitido comprender las

dimensiones que se han evaluado en la variable estudiada.

2.2.2.2. Enfoques tedricos

Se pueden observar dos corrientes principales dentro de la literatura sobre el
compromiso, una que define el compromiso como una construccion unidimensional
(por ejemplo, Klein, Molloy & Brinsfield, 2012) y otra que define el compromiso
como una construccion multidimensional (por ejemplo, Allen & Meyer, 1990). La

teoria de los tres componentes puede verse como un modelo multidimensional
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porque el compromiso se ve desde tres perspectivas diferentes; afectivo, de
continuidad y normativo (Allen & Meyer, 1990). Los modelos multidimensionales
de compromiso tratan de caracterizar la naturaleza de los "lazos que unen" a los

individuos al foco de su compromiso (Allen, 2016).

Sin embargo, algunos académicos creen que el compromiso se ve como una
construccion unidimensional. Algunos de estos académicos son Klein et al. (2012)
quienes reconceptualizaron el compromiso para mostrar su singularidad y mejorar
la aplicabilidad del compromiso en todos los objetivos del lugar de trabajo. Esto se
hizo con el fin de aportar "claridad, coherencia y sinergia" a la investigacion y la
gestion del compromiso en el lugar de trabajo (Klein et al., 2012, p.130). Klein,
Cooper, Molloy y Swanson (2014) definen el compromiso como “un vinculo
psicoldgico volitivo que refleja la dedicacion y la responsabilidad por un objetivo
en particular” (p. 222). Klein et al. (2014) argumentan que la teoria de los tres
componentes de Meyer y Allen (1991) no siempre es evidente. Esto se debe en parte
al hecho de que la experiencia de las mentalidades normativa y afectiva se

superponen (Klein et al., 2014).

El compromiso puede dirigirse hacia diferentes objetivos o focos. Por
ejemplo, el compromiso con el sindicato, organizacion o trabajo. Para reducir la
complejidad de este estudio, el foco esta en el compromiso organizacional. La razon
principal de esto es que este estudio se centra en los empleados que trabajan dentro
de un marco de tiempo temporal para una organizacion. Asimismo, la mayor parte
de la investigacion se centrd en la organizaciéon como objetivo de compromiso
(Becker, 2016). Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como
"un estado psicologico que caracteriza la relacion del empleado con la organizacion
y tiene implicaciones para su decision de continuar o dejar de ser miembro" (p. 67).
Esta definicion difiere de la definicion de Klein et al. (2014), de tal manera que la
definicion de Meyer y Allen (1991) se enfoca en la organizacion como objetivo y
Klein et al. (2014) no definen este objetivo dentro de su definicién de compromiso.
Por lo que se acaba de sefialar es que la presente investigacion, asume el enfoque

multidimensional de Meyer y Allen (1991).
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2.2.2.3. Componentes del compromiso organizacional

Meyer y Allen (como se cito en Cordoba, 2004) agruparon a tres
conceptualizaciones del compromiso organizacional y los convirtieron en tres
componentes: afectivo, de continuidad y normativo; en otras palabras, la esencia
del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de

permanecer en la organizacion.

1) El compromiso afectivo se concibe como el deseo, lazo emocional
que las personas forjan con la organizacion, asi pues, se refleja el apego afectivo
del empleado al percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas,

disfrutando de su permanencia en la organizacion (Antén & Gonzales, 2005).

2) El compromiso de continuidad ¢s visto a través del reconocimiento
de los costos asociados con dejar de trabajar en la organizacion. El comportamiento
de un individuo tendra mas interés segiin una linea de actividad constante en donde
participa y valorard las inversiones de la empresa porque seria costoso no hacerlo

(Coérdova, 2004).

3) Finalmente, el componente normativo es visto como un
sentimiento de obligacion; donde existe la creencia de la lealtad, posee un sentido
moral y encuentra de alguna manera como pago, quizd por recibir ciertas

prestaciones por la permanencia en la empresa (Coérdova, 2004).

2.3. Definicion de términos basicos

A continuacion, se presenta la definicion de los principales términos basicos

de esta investigacion.

Clima laboral
Es la percepcion sobre los aspectos que se encuentran relacionados con el ambiente

laboral y tomando en cuenta aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
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personal (autorrealizacion), involucramiento con la tarea asignada, supervision que
recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacidon con sus

demas compaieros y condiciones laborales que facilitan su tarea (Palma, 2004).

Compromiso organizacional
Es un estado psicologico que define el vinculo entre un individuo y la organizacion
y que interviene en la decision de prolongar o extinguir este vinculo con la
organizacion. Ademas, sefialan que es un constructo multidimensional compuesto
por tres clases de compromiso organizacional: afectivo, de continuidad y

normativo (Meyer & Allen, 1997).

Docentes
Es un profesional de la educacion, con titulo de profesor o licenciado en educacion,
con calificaciones y competencias debidamente certificadas que, en su calidad de
agente fundamental del proceso educativo, presta un servicio publico esencial
dirigido a concretar el derecho de los estudiantes y de la comunidad a una ensefianza

de calidad, equidad y pertinencia (Minedu, 2012).

Institucion educativa basica alternativa
Es un centro educativo que atiende a poblacion de 14 afios a mas que no se insertd
oportunamente al sistema educativo. También busca integrar a quienes deseen
compatibilizar el estudio y el trabajo, o aquellos jovenes y adultos que egresaron
del Programa de Alfabetizacion y quieran continuar sus labores escolares (DRELM,

2020).
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III.  OBJETIVOS

3.1.  Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional en
docentes de instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de

Puerto Maldonado.

3.2.  Objetivos especificos

1. Identificar el nivel de clima laboral en docentes de instituciones educativas

publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado.

2. Identificar el nivel de compromiso organizacional en docentes de instituciones

educativas publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado.

3. Determinar la relacion entre el clima laboral y la dimension afectivo-normativo
del compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas

publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado.

4. Determinar la relacion entre el clima laboral y la dimensiéon compromiso de
continuidad del compromiso organizacional en docentes de instituciones

educativas publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado.
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IV. HIPOTESIS

4.1. Hipétesis general
Existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y el
compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas publicas de

educacion basica alternativa de Puerto Maldonado.

4.2  Hipétesis especificas

No se consideraron hipotesis descriptivas con respecto al nivel de clima laboral y
al nivel de compromiso organizacional que se espera encontrar en los docentes de
instituciones educativas publicas de educacién basica alternativa de Puerto
Maldonado, debido a que no se cuenta con informacion tedrica o empirica suficiente
que permita precisar a priori el valor que podrian adoptar estas variables y a con

ella formular hipotesis predictivas (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Hi. Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y la
dimension afectivo-normativo del compromiso organizacional en docentes de
instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de Puerto

Maldonado.

Ha. Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y la
dimensién compromiso de continuidad del compromiso organizacional en
docentes de instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de

Puerto Maldonado.
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V.  METODO
5.1. Tipo de investigacion

El presente estudio es de tipo basica debido a que tiene como objeto buscar nuevos
conocimientos y recoger datos de la realidad para incrementar el conocimiento
cientifico (Sanchez & Reyes, 2015), al relacionar las variables clima laboral y
compromiso organizacional en docentes de instituciones publicas de educacion

basica alternativa de Puerto Maldonado.

Asimismo, la presente investigacion es de tipo cuantitativa pues pretende
establecer leyes generales referidas al grupo de estudio y percibir el objeto de
estudio como externo a fin de conseguir la maxima objetividad (Bisquerra, como

se citd en Salgado-Lévano, 2018).

5.2. Diseiio de investigacion

El tipo de disefio es no experimental, debido que para el analisis no se han
manipulado las variables de estudio, sino que se han observado tal como se
encuentran en su contexto natural. Asimismo, es transversal debido a que los datos
han sido recolectados en un solo momento, en un tiempo unico. El disefio de
investigacion también es de caracter correlacional no causal, porque se pretendio
determinar el grado de relacion que existe entre las variables de estudio sin precisar

causa-efecto (Hernandez, et al., 2014).

El disefio de investigacion se esquematiza de la siguiente manera:

Wt
1

Donde:
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M: Muestra de investigacion.
Ol: Observacion del clima laboral.
02:  Observacion del compromiso organizacional.

r: Correlacion entre las variables.

5.3. Variables

Las variables son atributivas debido a que se trata de una investigacion
correlacional, donde estas seran medidas para determinar el grado de relacion que

existe entre ambas, sin establecer relacion causal (Hernandez et al., 2014).

Variables atributivas

Variable 1: Clima laboral.

Variable 2: Compromiso organizacional.

En la tabla 1 se presenta la definicion operacional de las variables estudiadas.

Tabla 1.

Definicion operacional de las variables

Variable Definicion operacional de medida

Clima laboral Es el resultado obtenido después de aplicar el instrumento para medir el clima
laboral (CL-SPC) de Palma (2004), que cuenta con cuenta con cinco dimensiones:
Autorrealizacién, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion Yy
condiciones laborales.

Es el resultado obtenido después de aplicar el instrumento para medir el
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997), en la version obtenida por
Montoya (2014) que cuenta con dos dimensiones: Afectivo-normativo y
compromiso de continuidad.

Compromiso organizacional

Nota: De “Escala de Clima laboral” S. Palma, 2004. Elaboracion propia.

Variables controladas
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Deseabilidad social

Fue controlada debido a que los participantes respondieron a los items de los

instrumentos de forma honesta, teniendo en cuenta que la aplicacion se llevo a cabo

de manera anénima.

Ambiente adecuado

Se aplicaron las pruebas teniendo en cuenta un lugar iluminado y ventilado.

Estado de fatiga de los participantes

Se consider6 una hora adecuada y coordinada previamente con los docentes

teniendo en cuenta su horario de trabajo y la carga laboral que esta representaba.

Explicacion clara de las instrucciones
Antes de la aplicacion de los instrumentos, se leyeron las instrucciones a los

participantes y se resolvieron las dudas antes de iniciar la prueba.

Material impreso de manera clara
Se cuido que los instrumentos se encontraran impresos de manera clara, sin errores

ortograficos, ni de sintaxis.

5.4. Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 100 docentes que laboran en seis instituciones
educativas de educacion basica alternativa, pertenecientes a la UGEL de Puerto

Maldonado. Los docentes son varones y mujeres, nombrados y contratados, que se

encontraban en el ciclo inicial, intermedio y avanzado.
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En la tabla 2, se aprecia que la distribucion de la poblacion por institucion
educativa bésica alternativa (CEBA). Se observa que el CEBA 3 concentra a la

mayoria de los docentes (28%).

Tabla 2

Distribucion de la poblacion segiin institucion educativa
Institucion educativa f %
CEBA 1 27 27.0
CEBA2 21 21.0
CEBA 3 28 28.0
CEBA 4 14 14.0
CEBAS 4 4.0
CEBA 6 6 6.0
Total 100 100.0

Nota: f = frecuencia

En la tabla 3, se aprecia la distribucion de la poblacion por ciclos de
educacién basica alternativa. Se observa que la mayoria de los docentes se

encuentran en el ciclo avanzado (93%)).

Tabla 3

Distribucion de la poblacion segiin ciclos de educacion bdsica alternativa

Ciclos f %
Inicial-Intermedio 7 7.0

Avanzado 93 93.0
Total 100 100.0

Nota: f = frecuencia

Muestra

El tipo de muestreo es no probabilistico, siendo una muestra censal debido a que se
estudio a la totalidad de la poblacion por ser pequeiia (Pérez, 2010). Asi también se

tomaron en consideracion los siguientes criterios:

Criterios de inclusion:
e Docentes entre 40 a 69 afios de edad.

e Docentes que tengan como minimo un afio de servicio en la localidad en la que

laboran.

e Docentes que hayan firmado el consentimiento informado.
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Criterios de exclusion

e Docentes destacados por reemplazo.

e Docentes que se encuentren de vacaciones o con licencia.

e Docentes que haya respondido los instrumentos con errores o de manera

incompleta.

La muestra estuvo conformada principalmente por varones (58%), siendo

las mujeres una minoria (42%), tal como se presenta en la tabla 4.

Tabla 4

Distribucion de la muestra por sexo

Sexo f %
Varones 58 58.0
Mujeres 42 42.0
Total 100 100.0

Nota: f = frecuencia

En la tabla 5, se aprecia que la muestra esta integrada principalmente por
personas de 50 a 59 afios (57%), seguido de las personas de 40 a 49 afos (30%) y
de 60 a 69 anos (13%). La predominancia etaria se encuentra entre los 40 a 59 afios
que suman 87 personas y que representan el 87% de la muestra de estudio. Ademas,
la muestra representa una poblacion adulta debido a que la media de edades fue de

53.13 afios, cuya desviacion estandar fue de 5.37 afos.

Tabla 5

Distribucion de la muestra por intervalos de edad

Intervalos de Edad f %

40 a 49 afios 30 30.0
50 a 59 afios 57 57.0
60 a 69 afos 13 13.0
Total 100 100.0

Nota: f= frecuencia

En la tabla 6 se aprecia que la muestra esta integrada principalmente por
docentes contratados (65%), siendo los nombrados una minoria (35%), tal como se

presenta en la tabla 6.
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Tabla 6

Distribucion de la muestra por condicion laboral

Condicién laboral f %

Nombrado 35 35.0
Contratado 65 65.0
Total 100 100.0

Nota: f = frecuencia

En la tabla 7, se aprecia que la muestra esta integrada principalmente por
docentes que laboral en instituciones educativas estatales (90%), siendo los
docentes de instituciones privadas una minoria (10%), tal como se presenta en la

tabla 7.

Tabla 7

Distribucion de la muestra por tipo de gestion de la institucion educativa

Tipo de gestion f %

Estatal 90 90.0
Privado 10 10.0
Total 100 100.0

Nota: f= frecuencia

5.5. Instrumentos

En el presente estudio se trabajé con dos Escalas, una de clima laboral y otra sobre

compromiso organizacional. A continuacion, se describen las mismas.

Instrumento N° 1: Escala de Clima Laboral

La Escala de Clima Laboral CL-SPC fue construida por Palma (2004) en Lima,
para medir la variable clima laboral. Este instrumento cuenta con 50 items,
organizados en cinco dimensiones: Autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales. Se administra de manera
individual o colectiva a trabajadores con dependencia laboral y su desarrollo
demora aproximadamente entre 15 a 30 minutos. Esta escala cuenta con alternativas
de respuesta tipo Likert que van desde 1 (ninguno o nunca), hasta 5 (todo o

siempre).
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Evidencias de validez y confiabilidad:

La evidencia de validez realizada por Palma (2004) la efectué mediante un analisis
factorial exploratorio con rotacion Varimax, confirmandose los 50 items para la
version final del instrumento. Se obtuvieron cargas factoriales positivas que
estuvieron entre .307 y .625, en las cinco dimensiones del instrumento. De este

modo, se evidencid la validez de la escala.

La evidencia de confiabilidad de la escala la hallé en una muestra de trabajadores
de Lima Metropolitana, empleando el coeficiente Alfa de Cronbach y el Split Half
de Guttman, evidenciando correlaciones de .97 y .90 respectivamente, lo cual

demostroé la confiabilidad de consistencia interna del instrumentd (Palma, 2004).

Evidencias de validez y confiabilidad para la investigacion actual

Se determino la validez basada en la estructura interna y la confiabilidad basada en
la consistencia interna del instrumento, empleando la muestra de 100 participantes,

docentes de los CEBAS de Puerto Maldonado.

Para la validez basada en la estructura interna, se empled el analisis factorial
exploratorio, con el método de ejes principales, debido a que algunos items no
presentaron una distribucion normal (items 2, 13 y 37), ya que sus valores de
asimetria y curtosis se encontraban fuera del rango de + 1 (Hair, Anderson, Tatham

& Black, 2005).

Del mismo modo, se procedid a evaluar la homogeneidad de los items
mediante las correlaciones item-test corregidas; es decir, se analizd el grado de
asociacion entre los items y la dimension a la cual pertenecen (Elosua, 2003),
reteniéndose unicamente aquellos que obtuvieron una correlacion superior a 0.20

(Kline, 1998), en este caso, no se elimind ningln item.



41

La prueba aplicada de Kayser, Meyer y Olkin (KMO) de adecuacion de
muestreo fue de .857. Ademas, la prueba de esfericidad de Bartlett reporté una
aproximacion Chi-cuadrado X°= 4517; p < 0.001, por tanto, se cumplieron los

supuestos iniciales para efectuar el analisis factorial.

El andlisis factorial no confirm¢ una estructura interpretable basada en las
cinco dimensiones originales y, por tal motivo, se determind una soluciéon de un
solo factor para este estudio, que explicé el 41.6% de la varianza total, con items
con cargas factoriales por encima de .30, tal como se muestra en la tabla 8. Los
datos obtenidos determinaron evidencias de la validez basada en la estructura

interna de la Escala de Clima Laboral.
Tabla 8.

Andlisis factorial exploratorio de la Escala de Clima Laboral

ftems Fl M o gl g2 ritc
42 0.829 3.67 0.89 -0.35 -0.11 0.79
40 0.813 3.73 0.95 -0.58 0.11 0.76
31 0.782 3.32 1.08 -0.28 -0.44 0.71
34 0.754 3.55 0.97 -0.55 0.04 0.68

0.730 3.46 0.93 0.12 -0.80 0.67

0.716 3.36 0.96 -0.22 -0.52 0.63

0.714 3.42 0.99 -0.55 0.15 0.66
22 0.710 3.26 0.89 -0.11 -0.26 0.67
41 0.709 3.6 0.88 -0.22 -0.15 0.67
19 0.699 3.21 0.8 -0.4 -0.02 0.68
47 0.696 3.55 0.83 -0.59 0.69 0.69
11 0.695 3.56 0.86 -0.19 -0.55 0.63
33 0.694 343 0.9 -0.71 0.57 0.66
38 0.685 3.58 0.92 -0.08 -0.8 0.62
39 0.681 3.41 0.92 -0.28 -0.59 0.62
48 0.680 3.52 0.81 -0.41 0.19 0.61
17 0.676 3.33 0.92 0 -0.56 0.63
4 0.665 3.47 0.99 -0.23 -0.24 0.56
13 0.657 3.54 0.93 -0.9 1.09 0.62
10 0.651 345 0.77 -0.03 -0.35 0.54
12 0.651 3.69 0.81 -0.29 -0.3 0.57
43 0.646 347 1.1 -0.6 -0.3 0.61
44 0.640 3.37 0.94 -0.14 -0.34 0.57
15 0.639 3.51 0.92 -0.15 -0.78 0.52
21 0.639 3.13 0.98 -0.46 -0.02 0.57
20 0.633 34 0.9 -0.37 0.24 0.56
23 0.633 3.53 0.86 0 -0.6 0.57
32 0.632 3.63 0.87 -0.6 0.55 0.62
46 0.631 33 0.92 -0.48 -0.27 0.62

25 0.626 3.54 0.85 -0.18 -0.53 0.63
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ftems FI M o gl g2 ritc
18 0.622 3.19 0.81 -0.13 -0.44 0.58
5 0.620 3.51 0.81 -0.03 -0.45 0.48
28 0.616 34 0.91 -0.23 -0.16 0.62
30 0.614 3.41 0.99 -0.52 0.14 0.55
16 0.611 3.49 0.97 -0.04 -0.66 0.60
37 0.609 3.52 0.93 -0.14 -0.81 0.50
14 0.608 3.54 0.85 0.03 -0.57 0.58
26 0.608 3.63 0.79 -0.25 -0.26 0.55
27 0.596 3.65 0.81 -0.68 1.2 0.63
2 0.592 3.71 1 -1.13 1.35 0.54
29 0.592 3.44 0.9 -0.15 -0.02 0.54
24 0.589 3.47 0.86 0 -0.6 0.56
49 0.584 3.24 0.82 -0.25 -0.47 0.54
3 0.575 3.63 0.87 0.15 -0.36 0.49
36 0.559 3.15 09 -0.14 -0.29 0.51
7 0.531 3.44 0.69 -0.07 -0.2 0.55
45 0.517 3.12 1.05 -0.3 -0.87 0.46
1 0.510 3.22 0.84 -0.12 0.06 0.48
50 0.422 2.96 0.98 -0.45 -0.37 0.44
35 0.399 2.93 1.01 -0.04 -0.71 0.41

Nota: FI = Cargas factoriales, M = Media; o = Desviacion estandar; g/ = Asimetria; g2 = Curtosis, rifc =
Correlacion item-total corregida.

La evidencia de confiabilidad se realizé empleando el coeficiente Alfa de
consistencia interna fue de 0.972 y el coeficiente Omega fue también de 0.972, que
permiten afirmar que el instrumento empleado es confiable debido a que los
coeficientes de consistencia interna calculados obtuvieron valores muy altos

(Devellis como se cit6 en Ancajima, 2017).

Instrumento N° 2: Escala de Compromiso Organizacional

La Escala de Compromiso Organizacional fue elaborada por Meyer y Allen (1997)
en los Estados Unidos, para medir la variable compromiso organizacional. Cuenta
con 18 items organizados en tres dimensiones: Componente afectivo, normativo y
de continuidad. Se administra de manera individual o colectiva a trabajadores
cualificados y no cualificados, y su desarrollo demora aproximadamente entre 10 a

15 minutos.

Esta escala presenta alternativas de respuesta tipo Likert que van desde 1 (muy en

desacuerdo) hasta 7 (muy de acuerdo).
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Evidencias de validez y confiabilidad para el instrumento original.

Arciniega y Gonzalez (2006) validaron y adaptaron al espaiol los items originales
de la escala reformulandolos en positivo (version que se empleara en el presente
estudio). Para medir la validez de constructo se emple6 un andlisis factorial
exploratorio con rotacidon oblimin y se obtuvo como resultado la aprobacion de las

3 dimensiones.

Cabe afiadir que los indices de confiabilidad de consistencia interna fueron de .79
para compromiso afectivo, .77 para compromiso continuo y .72 para compromiso

normativo. Ello demostré la consistencia de la prueba.

En el Peru, Loli (2007) al analizar la validez y confiabilidad del instrumento,
en trabajadores de una universidad publica de Lima Metropolitana. La validez fue
demostrada mediante el andlisis factorial exploratorio, con rotaciéon Varimax,
sefiald una estructura de tres factores con los 18 items originales. La confiabilidad

fue hallada por el Alfa de Cronbach que arrojo el valor de .88.

Del mismo modo, Montoya (2014) determino la validez y confiabilidad del
instrumento en una muestra de trabajadores de un Contact Center de Lima
Metropolitana, la validez fue hallada mediante un analisis factorial exploratorio de
componentes principales con diferentes modelos de rotacion, encontrando como
solucion coherente a la estructura interna del modelo, una de dos factores con
rotacion oblimin, nombrandose a los factores resultantes como afectivo-normativo
y compromiso de continuidad, quedando el instrumento conformado por trece
items. La confiabilidad fue obtenida mediante el Alfa de Cronbach con un valor de

925, el cual representa una alta fiabilidad.
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Evidencias de validez y confiabilidad para la investigacion actual

Se determino la validez basada en la estructura interna y la confiabilidad basada en
la consistencia interna del instrumento, empleando la muestra de 100 participantes,

docentes de los CEBAS de Puerto Maldonado.

Para la validez basada en la estructura interna, se empled6 el analisis factorial
exploratorio, con el método de minimos residuales, debido a que algunos items no
presentaron una distribucion normal (items 1, 2, 3,4, 5, 6, 7 y 8), ya que sus valores
de asimetria y curtosis se encontraban fuera del rango de + 1 (Hair, Anderson,

Tatham & Black, 2005).

Del mismo modo, se procedid a evaluar la homogeneidad de los items
mediante las correlaciones item-test corregidas; es decir, se analizé el grado de
asociacion entre los items y la dimension a la cual pertenecen (Elosua, 2003),
reteniéndose unicamente aquellos que obtuvieron una correlacion superior a 0.20
(Kline, 1998), en este caso, se decidi6 eliminar el item 9, debido a que no alcanzo

el valor de correlacion minimo indicado.

La prueba aplicada de Kayser, Meyer y Olkin (KMO) de adecuacion de
muestreo fue de .771. Ademas, la prueba de esfericidad de Bartlett reportdé una
aproximacion Chi-cuadrado X?= 655; p < 0.001, por tanto, se cumplieron los

supuestos iniciales para efectuar el andlisis factorial.

El analisis factorial confirmo la estructura basada en dos dimensiones que
comprende la version adaptada del instrumento (F1 = compromiso afectivo-
normativo y F2 = compromiso de continuidad), que explicaron el 54% de la
varianza total, con items con cargas factoriales por encima de .30, tal como se
muestra en la tabla 9. Los datos obtenidos determinaron evidencias de la validez

basada en la estructura interna de la Escala de Compromiso Organizacional.
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Andlisis factorial exploratorio de la Escala de Compromiso Organizacional
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ftems Fl F2 M o gl g2 ritc

6 0.810 4.09 0.94 -1.29 1.97 0.705
2 0.775 426 0.71 -0.95 1.46 0.618
3 0.737 427 0.69 -0.97 1.70 0.592
5 0.687 4.05 0.81 -0.91 1.46 0.643
4 0.669 4.28 0.75 -1.09 1.44 0.528
1 0.666 426 0.87 -1.19 0.89 0.544
7 0.644 4.16 0.94 -1.22 1.47 0.636
3 0.422 3.92 0.79 -1.12 2.12 0.438
11 0.905 3.54 1.03 -0.51 -0.36 0.806
12 0.853 3.51 1.08 -0.45 -0.66 0.665
10 0.817 3.73 0.97 -0.57 -0.60 0.662
13 0.635 3.86 1.07 -0.87 0.08 0.406
9 3.51 1.05 -0.51 -0.52 0.129

Nota: F1/F2 = Cargas factoriales, M = Media; o= Desviacion estandar; g/ = Asimetria; g2 = Curtosis, ritc =
Correlacion item-total corregida.

El andlisis de confiabilidad de la dimension compromiso afectivo-

normativo, empleando el coeficiente Alfa de consistencia interna fue de 0.867 y el

coeficiente Omega fue de 0.872. Por su parte, el analisis de confiabilidad de la

dimensién compromiso de continuidad, empleando el coeficiente Alfa de

consistencia interna fue de 0.883 y el coeficiente Omega fue de 0.886. Estos

resultados permiten afirmar que el instrumento empleado es confiable debido a que

los coeficientes de consistencia interna calculados obtuvieron valores muy altos

(Devellis como se cité en Ancajima, 2017).

5.6.

Procedimiento

A continuacion, se sefalan los diversos aspectos que se tomaron en cuenta en la

presente investigacion.

Coordinaciones previas

Para la realizacion del presente estudio, se solicito la autorizacion de los directores

de las instituciones educativas donde labora los docentes que conforman la
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poblacion del estudio. En estas coordinaciones, se brind6é informaciéon sobre la

investigacion y de manera especifica sobre la aplicacion de los instrumentos.

Presentacion

La presentacion se realizo mediante el saludo correspondiente, asimismo se dio a
conocer el nombre de la investigadora, con la finalidad de explicar sobre la
investigacion. Por ello se solicité la colaboracion de los docentes que integran la

poblacion.

Consentimiento informado

Antes de evaluar a los participantes, se aplic6 el consentimiento informado
(apéndice A), con la finalidad de confirmar su participacion voluntaria en la
investigacion. En el documento se explicod el objetivo del estudio y se resalto la
participacion andnima de los docentes, asi como el manejo confidencial de los datos
que se recolectaron. Por ultimo, se les brind6 un correo electronico a través del cual

podrian realizar consultas a la investigadora.

Condiciones de aplicacion

La aplicacion se realizdo en las instituciones educativas CEBAS de Puerto
Maldonado, de manera colectiva, durante las primeras horas de la jornada
académica, sin interferir con las actividades académicas. Esta aplicaciéon duro
aproximadamente 30 minutos.

Instrucciones

Las instrucciones se indicaron de acuerdo con lo establecido por los autores de los

instrumentos empleados.
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VI. RESULTADOS

Los datos a nivel descriptivo fueron analizados empleando la media, desviacion
estandar y coeficientes de variacion. Posteriormente, se procedi6 a determinar si los
datos tenian distribucién normal con la prueba de Shapiro Wilk, luego de ello se
procedi6 a aplicar una prueba no paramétrica del Coeficiente Rho de Spearman,
para establecer las diversas correlaciones entre las variables. Los analisis
estadisticos fueron realizados con el software IBM SPSS Statistics version 26 y el
programa Jamovi version 1.6.3. Con el primero se realizaron los analisis
estadisticos descriptivos y las pruebas de normalidad y con el segundo se realizo el
analisis factorial, calculos de los coeficientes Alfa y Omega, asi como los anélisis

inferenciales con sus respectivos tamafos del efecto.

Estadisticos descriptivos

En la tabla 10 se presenta el andlisis estadistico descriptivo de las variables de
estudio, donde se muestra la media, valores minimos y maximos, las desviaciones
estandar y coeficientes de variacion. Al observar los datos obtenidos para la variable
clima laboral, las medias basadas en el puntaje promediado (media basada en el
puntaje directo dividida entre el niimero de items), segin la escala Likert del
instrumento, los participantes tendrian una percepcion de un clima laboral regular.
Del mismo modo, al analizar la media promediada de la variable compromiso
organizacional, los participantes tendrian una tendencia a una categoria superior.
Por otro lado, se aprecia que las dispersiones de los puntajes, en ambas variables,
son menores al 25% de variabilidad; es decir, los puntajes son homogéneos

(cercanos al valor promedio).
Tabla 10.

Estadisticos descriptivos de las variables estudiadas

Variables Min Max Ma Mb DE cv
Clima laboral 98 220 171.61 3.43 29.35 17.10
Comportamiento organizacional 30 60 47.93 3.99 6.56 13.69

Nota: Min = puntaje minimo, Max = puntaje maximo, Ma = media basada en el puntaje directo, Mb = media
basada en el puntaje promediado, DE = desviacion estandar, CV = coeficiente de variacion.
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Prueba de normalidad

En la tabla 11 se presenta el andlisis de la distribucion normal de las variables
estudiadas. Se emple¢ el estadistico de Shapiro Wilk. Se aprecia que las variables

no tienen una distribuciéon normal (p <.05).

Tabla 11.

Prueba de normalidad de las variables estudiadas

Variables Estadistico gl P
Clima laboral 0.969 100 0.018
Compromiso Organizacional 0.938 100 0.000

Nota: gl = grados de libertad, p = probabilidad de significancia estadistica.

Para la interpretacion y valoracion de las correlaciones obtenidas se ha
considerado los niveles de coeficiente de correlacion elaborados por Bisquerra

(1987), tal como se observa en la tabla 12.

Tabla 12
Niveles de interpretacion del coeficiente de correlacion
Rangos Categorias
r=1 Correlacion perfecta
08 <r < 1 Correlacion muy alta
06 < r < 08 Correlacion alta
04 < r < 0,6 Correlacion moderada
02 <r < 04 Correlacion baja
0 < r <02 Correlacion muy baja
r=20 Correlacion nula

Nota: De “Introduccion a la estadistica aplicada a la investigacion
Educativa” por Bisquerra, 1987). Adaptado por la autora.

Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general: Existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima
laboral y el compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas

publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado.
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Los resultados que se observan en la tabla 13 informan que existe una
correlacion estadisticamente significativa (p < .05), baja y directa (r; = .246) entre
el clima laboral y el compromiso organizacional. Ademas, el coeficiente de
determinacion indica que la variacion de la variable clima laboral es explicada por
el 6.1% de la variacion de la variable compromiso organizacional, lo que a su vez

indica un efecto débil (Cohen, 1969).

Tabla 13

Relacion entre clima laboral y compromiso organizacional

Compromiso organizacional
Clima laboral T rs p
246 0.061 .014
Nota: rs - coeficiente de correlacion de Spearman, r¢: coeficiente de determinacién, p = significancia

estadistica.

Hipotesis especifica 1: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima
laboral y la dimension afectivo-normativo del compromiso organizacional en
docentes de instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de

Puerto Maldonado.

Los resultados que se observan en la tabla 14 informan que existe una
correlacion estadisticamente significativa (p < .05), baja y directa (r; = .253) entre
el clima laboral y el compromiso afectivo-normativo. Ademads, el coeficiente de
determinacion indica que la variacion de la variable clima laboral es explicada por
el 6.4% de la variacion de la dimensién compromiso afectivo-normativo, lo que a

su vez indica un efecto débil (Cohen, 1969).

Tabla 14

Relacion entre clima laboral y compromiso afectivo-normativo

Compromiso afectivo-normativo
Clima laboral rs 7 p
253 0.064 .011
Nota: rs - coeficiente de correlacion de Spearman, r¢: coeficiente de determinacién, p = significancia

estadistica.
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Hipotesis especifica 2: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima
laboral y la dimensién compromiso de continuidad del compromiso organizacional
en docentes de instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de

Puerto Maldonado.

Los resultados que se observan en la tabla 15 informan que no existe una
correlacion estadisticamente significativa (p > .05) entre clima laboral y
compromiso de continuidad. Ademas, la relacion hallada es muy baja y directa (rs
=.110). Asi también, el coeficiente de determinacion indica que la variacion de la
variable clima laboral es explicada por el 1.2% de la variacion de la dimension

compromiso de continuidad, lo que a su vez indica un efecto débil (Cohen, 1969).

Tabla 15

Relacion entre clima laboral y compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad
Clima laboral rs rs P
110 0.012 275
Nota: rs = coeficiente de correlacion de Spearman, r: coeficiente de determinacion, p = significancia

estadistica.
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VII. DISCUSION

A continuacion, se discuten los resultados obtenidos en el presente estudio,
contrastando las hipotesis formuladas con los resultados obtenidos, tanto a nivel
general como a nivel especifico. Se han comparado los hallazgos con los
antecedentes, asi como se han identificado las limitaciones del estudio y el aporte

que brinda a la comunidad cientifica.

La hipotesis general de esta investigacion indica que existe una relacion
estadisticamente significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional
en docentes de instituciones educativas publicas de educacion bésica alternativa de
Puerto Maldonado, que indico la existencia de una relacion baja entre las variables
estudiadas. Ademas, estos datos nos permiten afirmar que la variable clima laboral
y compromiso organizacional en docentes de los CEBAS de Puerto Maldonado, se

relacionan de manera directa y estadisticamente significativa.

Este hallazgo no coincide con los resultados obtenidos en el estudio de
Jiménez (2018), quien report6 una relacion positiva, fuerte y altamente significativa
entre el clima laboral y el compromiso organizacional. Del mismo modo, tampoco
coincidi6 con el estudio de Vasquez (2017) cuyos resultados indicaron la existencia
de una alta correlacion, directa y estadisticamente significativa entre el compromiso
organizacional y el clima laboral. Asimismo, Leon y Quevedo (2016) reportaron
una correlacion fuerte y directa entre las variables mencionadas. Finalmente,
tampoco hubo coincidencia con el estudio de Rivas Plata (2017), quien hall6 la
existencia de una relacion directa, moderada y estadisticamente significativa entre

clima y compromiso organizacional.

Estos resultados contrarios a los sefialados por la literatura (Jiménez, 2018;
Leon y Quevedo, 2016; Rivas Plata, 2017; Vasquez, 2017) se podrian explicar
debido a que, como lo sefialaron Vaziri y Fallah (2015) podrian existir variables

mediadoras que pueden afectar la relacion entre el clima laboral y el compromiso
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organizacional, tal como lo demostraron en su investigacion. Por otro lado, en el
presente estudio se hall6 una correlacion estadisticamente significativa, lo cual si
coincide con los hallazgos de los estudios antecedentes (Jiménez, 2018; Leén y
Quevedo, 2016; Rivas Plata, 2017; Vasquez, 2017); sin embargo, el tamafio del
efecto de la correlacion hallada, indica que no es importante, sugiriendo que podria
tratarse de una correlacion espuria, debido a que la significancia estadistica es
susceptible de ser afectada por el tamafio muestral. Una de estas posibles

explicaciones podria ser confirmada en estudios posteriores.

Con relacion a la primera hipotesis especifica que indicaba la existencia de
una relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y la dimension
afectivo-normativo del compromiso organizacional en docentes de instituciones
educativas publicas de educacidon bésica alternativa de Puerto Maldonado, se
comprobd. Ademads, estos datos nos permiten afirmar que la variable clima laboral
y compromiso afectivo-normativo en docentes de los CEBAS de Puerto

Maldonado, se relacionan de manera directa y estadisticamente significativa.

Al igual que con la hipotesis general, en este caso, tampoco el resultado se
relaciona con lo reportado en la literatura (Jiménez, 2018; Ledén y Quevedo, 2016;
Rivas Plata, 2017; Vasquez, 2017). Al ser el clima laboral una variable sensible a
la percepcion de los docentes (Chiavenato, 2007; Garza, 2010; Palma, 2004) lo cual
tiene efectos sobre su desempeno, se hubiera esperado una relaciéon mas robusta con
el compromiso organizacional que depende de los aspectos afectivos y el
seguimiento de normas; sin embargo, el exceso de normas y los recursos limitados,
que constituyen la realidad bajo la cual laboran los docentes, podrian explicar la
débil relacion entre el clima laboral y el compromiso afectivo-normativo de los

docentes de CEBAS en Puerto Maldonado.

Del mismo modo, con respecto a la segunda hipdtesis especifica que
indicaba la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre el clima
laboral y la dimensién de continuidad del compromiso organizacional en docentes

de instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de Puerto
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Maldonado, no se comprobd. Para tal fin se utilizo el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman igual a 0.110, que indic¢ la existencia de una relacion muy baja entre
las variables estudiadas. Ademas, estos datos nos permiten afirmar que la variable
clima laboral y compromiso de continuidad en docentes de los CEBAS de Puerto

Maldonado, se relacionan de manera directa y estadisticamente no significativa.

Al igual que con la hipotesis general, en este caso, tampoco el resultado se
relaciona con lo reportado en la literatura (Jiménez, 2018; Leon y Quevedo, 2016;

Rivas Plata, 2017; Vasquez, 2017).

Al parecer, los incentivos y retribuciones que reciben los docentes de la
institucion donde laboran, lo que constituyen una base para desarrollar el
compromiso organizacional (Barraza & Acosta, 2008), no estarian relacionados con
el clima laboral y, por lo tanto, solo estos aspectos estarian determinando la decision
de los docentes para permanecer en la institucion educativa, ya que esta no le puede
ofrecer otras condiciones relacionadas con el clima laboral, lo cual refleja la
realidad bajo la que laborarian y explicarian la muy baja relacion entre el clima
laboral y el compromiso de continuidad de los docentes de CEBAS en Puerto

Maldonado.

Por otro lado, se consider6 importante discutir sobre los hallazgos

relacionados con los dos primeros objetivos especificos.

Con respecto al primer objetivo especifico, en el que se planteo identificar
el nivel de clima laboral en docentes de instituciones educativas publicas de
educacion basica alternativa de Puerto Maldonado, se hall6 que los docentes de esta
zona del Peru percibian un clima laboral regular. Este hallazgo guarda relacion con
lo reportado por Burgos (2018) en Lima, quien sefial6 que los docentes presentaban
un clima organizacional medianamente favorable. Este mismo resultado fue
reportado por Jiménez (2018) en Piura, quien sefiald que la mayoria de los docentes
presentaba una percepcion regular del clima laboral. Estas coincidencias reflejan la

realidad de los docentes de Peru. En distintas regiones, la percepcion del clima
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laboral es de regular hacia abajo, ddndonos una idea de las limitaciones existentes

en el contexto donde laboran.

Con respecto al segundo objetivo especifico, en el que se plante6 identificar
el nivel de compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas
publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado, se hallé que los
docentes de esta zona del Perii percibian un compromiso organizacional con
tendencia a un nivel superior. Este hallazgo coincide con lo reportado por Jiménez
(2018) en Piura, asi como por Ledén y Quevedo (2016) en Trujillo, quienes
reportaron una mayoria de docentes con un nivel alto de compromiso. No obstante,
este compromiso se inclinaria més al tipo de continuidad, ya que los docentes
estarian valorando mas los costos asociados con dejar de trabajar en la institucion
en términos de la pérdida de sus remuneraciones y otros beneficios que les
corresponden por encontrarse en el sistema educativo y les permiten subsistir

(Cordova, 2004).

En cuanto a las limitaciones que present6 el estudio se debe mencionar, que
no se pudo analizar las dimensiones originales de la Escala de Clima Laboral,
debido a que los items del instrumento no se organizaron en una solucion coherente,
como resultado del andlisis factorial confirmatorio, brindando solamente una
solucion unidimensional. Asimismo, el tamafio muestral no permitio la posibilidad
de realizar un anélisis factorial confirmatorio. Otra limitacion que se sefiala es la
antigiiedad de la Escala, debido a que no se cuentan con instrumentos que midan la

variable en el ambito educativo.

Respecto al aporte de la investigacion, se considera que el presente estudio
ha permitido brindar a la comunidad cientifica evidencias de validez y confiabilidad
respecto a la Escala de Compromiso Organizacional en docentes de Instituciones
publicas de educacion basica alternativa, donde existen escasos estudios y que

pueden servir de referencia para otros estudios similares.
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VIII. CONCLUSIONES

1. Existe una relacion estadisticamente significativa, baja y directa entre el clima
laboral y el compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas

publicas de educacion basica alternativa de Puerto Maldonado.

2. Existe relacion estadisticamente significativa baja y directa entre el clima
laboral y la dimension afectivo-normativo del compromiso organizacional en
docentes de instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de

Puerto Maldonado.

3. No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y la
dimension compromiso de continuidad del compromiso organizacional en
docentes de instituciones educativas publicas de educacion basica alternativa de

Puerto Maldonado.
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IX. RECOMENDACIONES

Efectuar futuras investigaciones sobre clima laboral y compromiso
organizacional, teniendo en cuenta la percepcion de otros actores de la
comunidad educativa (directores, docentes, padres de familia y estudiantes)

para contrastar los resultados.

Realizar otros estudios correlacionales donde, ademas de la variable clima
laboral, se busque relacionarla con la variable satisfaccion laboral,
conciencia laboral entre otras, a fin que aporten informacion de como es el

comportamiento de los docentes al vincularlos con estas variables.

Realizar investigaciones instrumentales, que contribuyan a la construccion
de instrumentos nuevos que midan el clima laboral en los docentes que

permitan medir el comportamiento laboral en este contexto.

Se sugiere realizar estudios futuros con las presentes variables en muestras
mas grandes y utilizar el muestreo probabilistico, para que los resultados

puedan tener validez externa.

Efectuar estudios donde se considere variables mediadoras para estudiar la
relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional, ya que
ambas son afectadas por otras variables organizacionales y, trabajarlas sin
esta consideracion podrian dar como resultado solamente correlaciones

espurias.
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APENDICES



APENDICE A

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL PARTICIPANTE DE LA
INVETIGACION

El proposito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta investigacion
una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como
participante.

La presente investigacion es conducida por Silvia Elizabeth Cornelio Figueroa, estudiante de
la Maestria con mencion en Gestion Educativa en la Universidad Marcelino Champagnat. El
objetivo del estudio es: Determinar la relacion que existe entre le clima laboral y el
compromiso organizacional en docentes de instituciones publicas de educacion béasica
alternativa de Puerto Maldonado. Si usted accede a participar, se le pedird responder dos
instrumentos de 50 y 13 items, respectivamente, lo cual tomara aproximadamente 30 minutos.

La participacion es voluntaria. Asi mismo la informacion que se recoja sera confidencial y no
se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Una vez transcritas las
respuestas a una base de datos, las pruebas se destruiran.

Si tiene alguna duda, pueden hacer preguntas todas las veces que lo requiera, durante su
participacion. Del mismo modo, puede retirarse de la investigacion en cualquier momento, sin
que eso lo perjudique en ninguna forma.

De tener alguna consulta adicional sobre la investigacion y del rol que cumplira durante su
participacion en este estudio, puede contactar al correo electronico: corfi4@hotmail.com, o al
numero telefénico 990-503918.

Desde ya se le agradece su valiosa participacion.

Silvia Elizabeth Cornelio Figueroa

Yo (nombres ¥ apellidos).....ouuiurintietitiite it

- Heleido la ficha de consentimiento informado y estoy de acuerdo con lo que alli se indica.

- He recibido informacion necesaria sobre la presente investigacion.

- Comprendo que mi participacion es voluntaria y que puedo retirarme si asi lo deseo,
aunque no haya respondido del todo los instrumentos, sin que eso me perjudique.

- Comprendo que los datos obtenidos son confidenciales.

- He realizado preguntas sobre la investigacion.

- Expreso libremente participar en esta investigacion.

Firma del participante






