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RESUMEN

El presente estudio examina en profesores de ensefianza béasica y media de la
Region Metropolitana, los grados de compromiso organizacional afectivo, normativo y
calculativo, factores escolares que debilitan o favorecen el compromiso organizacional,
asi como factores asociados a los niveles de compromiso. A la vez se analizan
estrategias organizacionales que permiten comprender el vinculo que mantienen
profesores y establecimientos.

La metodologia utilizada es de caracter mixta. Desde el enfoque cuantitativo, es
de caracter descriptivo y correlacional. Desde el enfoque cualitativo es de caracter
constructivista.

En términos generales, los resultados indican que los profesores poseen altos
niveles de compromiso afectivo, seguido del compromiso normativo y finalmente del
calculativo.

En cuanto a los factores escolares predefinidos, los profesores manifiestan que
los que mas debilitan el compromiso organizacional son la remuneracion y la
capacitacion y el perfeccionamiento. A lo anterior agregan la comunicacion, autonomia,
organizacion y objetivos claros, entre otros. Respecto a los que favorecen el compromiso
organizacional, destaca la relacién con los alumnos y la relacion con colegas y
directivos; sumando por parte de los profesores, el ambiente o clima laboral, por
mencionar alguno.

Por otra parte todos los factores organizacionales estan relacionados con alguin
tipo de compromiso. Sin embargo, el liderazgo directivo, se correlaciona con los tres
tipos de compromisos, siendo la relacion con el compromiso afectivo, la mas
significativa (r=,400*%*).

Finalmente, la presente investigacion identifica algunas estrategias directivas que

se asocian a los compromisos de los profesores.



1.- INTRODUCCION

Progresivamente y desde distintas coordenadas, la investigacion educativa ha
ido reconociendo al “compromiso organizacional” como una de las vias mas
prometedoras y efectivas para la mejora de la escuela. Por lo tanto, apelar al
compromiso organizacional puede convertirse en un mecanismo convincente para crear
expectativas de mejora y cambios sustanciales en la educacion.

La presente investigacion tiene como proposito identificar los niveles o grados
de compromiso organizacional en profesores. Lo que se examina a partir de los niveles
de compromisos organizacionales propuestos por Allen y Meyer (1990): compromiso
afectivo, normativo y calculativo.

Cabe sefalar que estas dimensiones del compromiso organizacional se presentan
simultaneamente en las personas, no obstante, cada una puede ser experimentada en
distinto grado y, a partir de ello, se puede establecer que una persona estd mas o menos
comprometida afectiva, normativa o calculativamente.

La identificacion de los niveles de compromiso, es decir, de los lazos que
mantienen a un profesor vinculado a su organizacion escolar, también implica indagar
en el proceder de los establecimientos para lograr los compromisos organizacionales. En
este mismo contexto, se hace necesario reconocer que el compromiso organizacional
estd asociado a diversos factores organizacionales que hacen que el compromiso, en
cualquiera de sus tres dimensiones, pueda darse con mayor 0 menor intensidad. Se
entiende por factores aquellas expresiones organizacionales que logran generar en los
docentes un estado emocional positivo 0 negativo. Al respecto, la literatura menciona
diversos factores, los cuales han sido fundamentalmente estudiados en el ambito
empresarial, por lo que se consideran los que a su vez se han estudiado en el &mbito
educativo (Gatti, Esposito & Silva y Kushman, citados en Zamora, 2005) y que
destacan como la clave de su éxito, por ejemplo para las escuelas eficaces (Majluf,
2007). Entre estos, remuneracion, capacitacion y perfeccionamiento, liderazgo

directivo, relacion con los alumnos, participacion en la toma de decisiones,
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reconocimiento del equipo directivo y relaciones con colegas y directivos. Sin
desconocer la posibilidad de que surjan otros factores en el transcurso de la
investigacion.

Asimismo, se analizaran estrategias directivas que motivan ciertos niveles de
compromiso organizacional. Estas forman parte importante de este estudio ya que
permitiran una mejor comprension de las respuestas de los profesores.

En un entorno como el educativo, el factor humano es fundamental; se trabaja
entre personas, con personas y para personas, de ahi que el compromiso organizacional,
constituya un elemento capital en el desarrollo de cualquier politica orientada hacia la
mejora de la calidad del sistema.

La importancia de estudiar el compromiso organizacional se debe
principalmente a que tiene un impacto directo en actitudes y conductas del empleado;
como la aceptacion de metas, valores y cultura de la organizacién, menor ausentismo y
baja rotacion de personal entre otros. Todas caracteristicas que pueden tener un alto
impacto en la calidad de los aprendizajes de los alumnos.

En sintesis, el compromiso de los profesores en sus distintas dimensiones es
relevante no solo por su repercusion en la mejora de la calidad educacional, sino
también porque favorece la eficiencia, eficacia y la efectividad de la labor. Desde este
punto de vista, el estudio se justifica ya que manifiesta el valor de que la “Gestion
Escolar” enfatice el papel de los profesores como miembros activos de la organizacion y

les ofrezca incentivos y actividades que sean motivadoras para los mismos.



2- MARCO TEORICO, PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA'Y OBJETIVOS

2.1.-Marco Teorico

De acuerdo a la literatura revisada, los primeros intentos por caracterizar los
compromisos organizacionales de los profesores se ubican en el &mbito norteamericano,
en la década del 80, con los estudios de Little, 1982 y Rosenholtz, 1985. EI mérito de
tales estudios es que aparece el tema de la organizacion, “el lugar de trabajo”, como una
entidad con la cual se generan lazos y vinculos que pueden ser significativos para
comprender las précticas laborales cotidianas que desarrollan los docentes (Zamora,
2005).

2.1.1- Definicion de Compromiso Organizacional

El Compromiso Organizacional se asocia a algunos de los principales resultados
organizacionales como, el desempefio, la satisfaccion laboral, el absentismo, las bajas
tasas de rotaciéon del personal, la moral o la eficacia organizativa (Mathieu y Zajac,
1990).

Asi, para los investigadores de las organizaciones, cdmo elevar el rendimiento y
la productividad del capital humano, sigue siendo un reto; mientras que para directivos
de organizaciones como las educativas, contar con profesores con mistica, espiritu de
cuerpo o con la “camiseta bien puesta” (teniendo como mira el mejoramiento de la
productividad), mas que una aspiracion, es una meta que se debe lograr. Es decir,
directivos y profesores que entiendan que la Gnica manera de alcanzar el progreso y el
bienestar individual y de la organizacién es elevando el rendimiento y la productividad,
y ello requiere de trabajadores comprometidos con su organizacion (Gibson, lvancebich,
y Donnelly, citados en Loli, 2006).



Entre las definiciones de compromiso organizacional destaca la de Meyer y
Allen (1991) que definen el compromiso organizacional como un “... estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion”, donde las
expectativas de ambas partes son muy propias, individuales, diferentes y amplias que
casi nunca es posible expresar todos los aspectos en una relaciéon formal (incluso legal).
Mathieu y Zajac (1990), sefialan que las definiciones sobre compromiso tienen en

(13

comun expresiones como ... vinculo o lazo del individuo con la organizacion”.
Bayona, Gofi, y Madorran (2000) mantienen el sentido del vinculo y la afectividad
como caracteristica bésica.

La evolucion en los estudios y una ampliacion del concepto mediante la
posibilidad de diferentes enlaces con la organizacion ha planteado la
multidimensionalidad del término, esta es una de las cuestiones que mayor controversia
ha generado. Esta pluralidad de opiniones es debida a la evolucion que ha sufrido el
término pasado, a ampliarse la nocion del mismo, hasta el concepto que suponen los
diferentes vinculos creados entre el individuo y la organizacion que generan el deseo de
permanencia en ella.

Respecto al concepto multi-dimensional, este se compone entonces de una
combinacion de tres dimensiones: una dimension econdémica- compromiso calculativo,
una dimensién de crecimiento- normativo- y una dimension moral-, compromiso
afectivo. En cada uno de nosotros se presentan las tres dimensiones, aunque con distinta

intensidad, esto contribuye o dificulta a que se asuman determinadas conductas.

2.1.2. - Dimensiones de estudio: Modelo de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991) coincidian en que lo comudn entre las definiciones
existentes sobre compromiso organizacional era el hecho de verlo como un estado
psicoldgico, que “caracterizaba la relacion entre el empleado y la organizacion y que

influia en la decision de permanecer o no en la empresa”.



En 1984 propusieron un modelo bidimensional para medir el compromiso
organizacional en el que distinguian entre compromiso afectivo y de continuidad.

Por compromiso afectivo entendian la union emocional que el empleado siente
por la organizacion, caracterizada por su identificacion e implicacion con la
organizacion asi como también por el deseo de permanecer en ella. Supone una
aceptacion e interiorizacion de las metas y valores organizativos. Segin Johnson y
Chang (2006) los empleados que poseen este tipo de compromiso estan inclinados a
trabajar para beneficio de la organizacion.

En esta dimension el compromiso con la organizacion se muestra como un
conjunto de tres elementos: 1) la identificacion con los objetivos y valores de la
organizacion, 2) el deseo de contribuir para que la organizacién alcance sus metas y
objetivos, y 3) el deseo de ser parte de la organizacion. Dentro de esta perspectiva, el
compromiso se define como el grado de identificacion y entrega que el individuo
experimenta en relacion con la organizacion de la cual es parte.

Posteriormente, definieron una segunda dimension del compromiso, a la que
denominaron compromiso calculativo, y que deriva de los costes que los empleados
asocian a la decision de “abandonar la organizacion”.

En esta dimensién se entiende el compromiso organizacional como el resultado
de una transaccién de incentivos y contribuciones entre la organizacién y el empleado.
De acuerdo a esta conceptualizacion, el individuo ve los beneficios que recibe asociados
con el trabajo, tales como plan de retiro y seguro de salud, como incentivos para
permanecer en la organizacion.

En 1990 afiadieron una tercera dimension, a la que llamaron compromiso
normativo, siendo la dimensién menos estudiada (Bergman, citado en Gallardo, 2008).
Esta se centra en el sentimiento de obligacion de permanencia en la organizacion. Esta
dimension define el compromiso como una obligacion que el individuo adquiere como
resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables. Dentro
de esta categoria entraria el compromiso organizacional que los miembros de grupos

religiosos adquieren cuando pronuncian publicamente sus votos religiosos o cuando
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funcionarios publicos juran cumplir con sus obligaciones en los actos de toma de
posesion.

El enfoque conceptual-multidimensional de Meyer y Allen (1991) permite reunir
en el concepto de compromiso organizacional diferentes aspectos relacionados con el
apego afectivo a la organizacion, con los costes percibidos por el trabajador asociados a
dejar la organizacion y con la obligacién de permanecer en ella. Estos tres componentes
dan lugar a las tres perspectivas del compromiso organizacional: el afectivo o
actitudinal, el calculativo o de continuidad y el normativo (Bayona et al, 2000).

Estas tres formas de compromiso pueden darse simultaneamente y con mayor o
menor intensidad. A partir del conocimiento del grado de relacion existente entre los

factores se podra concluir sobre el grado de autonomia de cada una de las dimensiones.

2.1.2.1- Compromiso Afectivo

Segun la teoria del vinculo afectivo, el compromiso se define como una actitud
que expresa el vinculo emocional entre el individuo y su organizacion, de modo que los
individuos fuertemente comprometidos se identifican e implican con los valores y metas
de la organizacion, y manifiestan un deseo de continuar en ella (Buchanan, 1973; Porter,
Steers, Mowday y Boulian, 1974; citados en Ramos, 2005).

Por lo general los trabajadores con un alto compromiso afectivo tienden a
manifestar una buena predisposicion a los cambios organizacionales, se implican en
ellos y estan dispuestos a trabajar mas de lo que esté establecido, es decir, que dan mas
de lo que se les exige, por lo que son codiciados por los directores. Son pues los
trabajadores de quienes la organizacion no se quiere desprender y trata de retener a toda
costa, en caso de un conflicto grave.

Luego de identificar y definir cada una de las dimensiones del compromiso
organizacional, Meyer y Allen (1991) sefialaron que tales dimensiones pueden ser
vivenciadas al mismo tiempo en diferentes grados, aunque por lo general siempre
prevalece un tipo de compromiso organizacional que vincula al empleado con su
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empresa. Indican que el compromiso afectivo serd el que tenga consecuencias mas
positivas para el desarrollo de esta. Desde el momento en que los empleados establecen
relaciones afectivas, basadas en experiencias positivas y gratificantes vividas en el seno
de su organizacidn, son los mas identificados y los mas dispuestos a sacrificarse para el
logro de las metas organizacionales. Por lo anterior, dichos autores dejan entrever que
toda organizacion que se esfuerza por desarrollar el compromiso afectivo de sus
miembros se vera gratificada con un plantel de empleados fuertemente vinculados con

la empresa, con las consecuentes ventajas corporativas que ello trae aparejado.

2.1.2.2- Compromiso Normativo

El Compromiso Normativo, al igual que el Compromiso Afectivo, tiene origenes
emocionales y el ndcleo en ambos casos es la lealtad. Estos sentimientos tienen su
origen en la formacion de valores desde nifios, que bien podrian darse en el nicleo
familiar o bien en otra organizacion como es la escuela. También, el trabajador con un
compromiso normativo siente una ‘“deuda” con la organizaciéon que le dio la
oportunidad de laborar y siente que seria una deslealtad abandonarla. EI compromiso
normativo se desarrolla como el resultado de la socializacion de experiencias que hacen
hincapié en la conveniencia de permanecer fieles a su empleador (Wiener, como se cita
en Meyer et al.,, 1993), o a través del recibimiento de prestaciones, con lo que el
empleado crea un sentido de obligacion de reciprocidad con la organizacion (Scholl,
como se cita en Meyer et al., 1993).

Entre los elementos del compromiso normativo se aprecian en primer lugar la
obligacion moral que siente el trabajador de seguir trabajando por la organizacion.

Hacer lo correcto es el segundo elemento. Este elemento tiene que ver con hacer
lo éticamente correcto.

El deber moral, es otro elemento, que tiene que ver con el sentido de

responsabilidad, por medio del cual se obliga a la persona a proceder dentro de



determinados preceptos ya establecidos. Este constituye una obligada norma de
comportamiento que se impone y la cual no se puede eludir.

Un dltimo elemento es la reciprocidad, este elemento supone que todo bien o
servicio recibido ha de ser devuelto en la misma medida.

Todos los elementos anteriores son rescatados del instrumento para medir el

compromiso normativo.

2.1.2.3- Compromiso Calculativo

Este compromiso tiene que ver con el deseo del trabajador de permanecer en la
organizacion por asi convenir a sus intereses. Ha invertido mucho tiempo en ella y
siente que tiene un ahorro desde el punto de vista econémico o cronolégico, por lo que
no le conviene abandonar la organizacion. Tiene que ver con el aspecto material mas
que con el sentimental.

El compromiso calculativo se produce en la medida en que los empleados
reconocen que han acumulado inversiones o side-bets (Becker, como se cita en Meyer et
al., 1993). Tal es el caso del tiempo, el esfuerzo, el dinero, inversiones en planes de
pensiones de la empresa, desarrollo de habilidades para la empresa, desarrollo de un
estatus especifico de la empresa, entre otros. En este sentido, el empleado entiende que
pierde su inversion si sale de la organizacion o entiende y reconoce que la
disponibilidad de alternativas, comparables con el actual empleo, es limitada.

Mathieu y Zajac (1990) definen el compromiso calculativo como un fendmeno
estructural que ocurre como resultado de la transaccion que ejecuta el individuo con la
organizacion, a través de los side-bets o de las inversiones ganadas con las horas extras
de trabajo. En este sentido, los empleados estan subyugados a la organizacién ya que
poseen los side-best, o han invertido en planes de pensiones; poseen inversiones en la

organizacion que no podran llevarselas si se separan de la organizacion.



Si la organizacion tiene una estructura de fortalecimiento basada en las
recompensas, es posible que la principal fuerza motivadora del trabajador sea el

compromiso calculativo.

2.1.3- Factores Asociados a los tipos de Compromisos Organizacionales

En el contexto educativo, se hace necesario reconocer que el compromiso
organizacional esta asociado a diversos factores que hacen que el compromiso, en
cualquiera de sus tres dimensiones pueda darse con mayor o menor intensidad. Se
entiende por factores aquellas expresiones organizacionales que logran generar en los
docentes un estado emocional positivo o negativo. A partir de estudios realizados sobre
compromiso y su relacién con factores organizacionales (Gatti, Esposito & a Silva y
Kushman, citados en Zamora 2005; Majluf, 2007) se extraen los siguientes factores a
estudiar: remuneracion, capacitacion y perfeccionamiento, liderazgo directivo, relacion
con los alumnos, participacion en la toma de decisiones, reconocimiento del equipo

directivo y relaciones con colegas y directivos.

a) Remuneraciones

Los salarios son uno de los factores de mayor importancia en la vida econémica
y social de toda comunidad. Los trabajadores y sus familias dependen casi enteramente
del salario para comer, vestirse, pagar arriendo y subvenir a todas sus demas
necesidades. En la industria, los salarios constituyen una parte importante de los costos
de produccion de los empleadores. Servat (1995) define remuneracion “como la
compensacion econdémica que recibe el trabajador, como retribucién al aporte que realiza
a la organizacion en término del logro de objetivos”.

Las remuneraciones constituyen el centro de las relaciones de intercambio entre
las personas y las organizaciones. Todas las personas dentro de las organizaciones
ofrecen su tiempo y esfuerzo, y a cambio reciben dinero, lo cual representa el
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intercambio de una equivalencia entre derechos y responsabilidades reciprocas entre el
empleado y el empleador.

La remuneracion obtenida condiciona en forma significativa la motivacion del
individuo, lo cual se materializa no solo en el comportamiento individual sino también en
las relaciones laborales e informales que mantiene con sus pares, supervisores y demas

miembros del centro escolar (Servat, 1995).

b) Capacitacion y perfeccionamiento

Estos factores son considerados como una de las estrategias de cambio mas
eficaces en el seno de las organizaciones, estrategia que se inserta en una politica global
de gestion efectiva de los recursos humanos. La formacion orientada a la preparacién
profesional solo tiene sentido en la medida que esté integrada en el proyecto de la
organizacién, de modo que las necesidades de perfeccionamiento del individuo y los
requerimientos de la organizacion se satisfagan conjuntamente.

La capacitacion es el proceso inicial de formacion profesional, que comprende
acciones orientadas al logro de una base sélida de conocimientos en el trabajador,
respecto al desempefio de las tareas. Escasamente se realiza en los centros escolares, ya
que sus miembros deben haber adquirido la capacitacién necesaria con antelacion a su
incorporacién (Servat, 1995). Sin embargo, en los tiempos presentes, el revolucionario
avance de la ciencia y de la tecnologia ha generado un hecho nuevo, la existencia de
carencias del profesorado y de los directivos docentes en lo pertinente a tematicas
emergentes que originan nuevas formas de capacitacion que permitirian a estos actores
no solo aumentar sus conocimientos, sino que adquirir nuevas herramientas de
desarrollo profesional. Debido a la velocidad con que surgen estos nuevos
conocimientos, es que muchas veces dejan total o parcialmente caducos los que ya se

poseian, se hace imperioso, ademas, realizar actividades tendientes a actualizarlos.
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De alli que el perfeccionamiento se constituya en un tipo de formacion
profesional orientada a lograr niveles de actualizacion de conocimientos, como también

un mayor grado de especializacion (Servat, 1995).

c) Liderazgo directivo

El liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion humana,
principalmente en las empresas y en cada uno de sus departamentos. Es igualmente
esencial en todas las demés funciones de la administracion: el administrador necesita
conocer la motivacion humana y saber conducir a las personas, esto es ser lider.

El liderazgo es la capacidad de influir, motivar, organizar y llevar a la accién
para el libre logro de sus fines y objetivos, a las personas, grupos y sociedades, en un
marco de valores (Jarce,s/f).

En relacion al liderazgo directivo la literatura nos presenta un estudio de Majluf,
(2007). Este muestra que el estilo de liderazgo es fundamental para mantener a los
profesores comprometidos. El hallazgo principal fue que, mas alla del origen social de
sus estudiantes, un colegio siempre va a conseguir mejores resultados si el director
gestiona el establecimiento con un énfasis en lo académico y si logra comprometer a sus
profesores con la institucién, para lo que es clave tenderles instancias de participacion

en la toma de decisiones.

d) Relacién con los alumnos

En la ensefianza, tanto publica como privada, existe un factor esencial para
potenciar el aprendizaje de cualquier tema, aplicable a cualquier nivel de ensefianza,
desde preescolar hasta los ultimos cursos de bachillerato: la relacion profesor— alumno .

Esta relacion, que evidentemente existe siempre, tiene que ir mas alla de la parte
docente que les une. En los cursos iniciales, los alumnos/as se encuentran de pronto en

un medio hostil, desconocido, sin su vinculo familiar y se sienten perdidos.
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Esto puede causar un blogueo que impide el procesamiento de todas las nuevas
informaciones que se les suministrard. La Unica figura permanente que tienen en el
centro es el/la profesor/a y por eso tiene que crearse un clima de comprension,
proteccién, apoyo y complicidad entre las dos partes para dar seguridad al alumno/a y
facilitar asi el inicio de su aprendizaje.

Segln se va avanzando en los cursos, aparecen nuevos problemas en los
alumnos/as. Una relacion profunda entre los profesores y los alumnos/as ayudara a
allanar el terreno, a encontrar las causas de los problemas y a solucionarlos. Llegada la
etapa adolescente, la relacion entre profesores y alumnos/as, lejos de ser distante, debe
ser incluso de méas complicidad y comprension, participando de las cosas nuevas y de
los problemas reales de los estudiantes. Esto creard un clima de confianza que ayudara a
reforzar la autoestima y a mejorar en el rendimiento escolar.

Las buenas relaciones entre profesor y alumno permiten mejorar los aprendizajes
de este ultimo y al mismo tiempo aumentan los niveles de compromiso en el primero.
Al respecto, Kushman (citado en Zamora, 2008) en un estudio a profesores de escuelas
rurales y urbanas de Norteamérica, concluye que principalmente el compromiso
afectivo, es muy sensible a la obtencién de experiencias de logros de aprendizajes con
los alumnos. Segun el investigador, el compromiso organizacional afectivo tiende a
hacerse mas pronunciado cuando los profesores perciben que tienen control sobre los
procesos de ensefianza, cuando experimentan eficacia sobre su trabajo y cuando tienen

mas experiencias de éxito instruccional.

e) Participacion en la toma de decisiones

Otro factor asociado al compromiso es la participacion efectiva de los sujetos en
instancias sociales en que desempefian un rol. Esto implica para los sujetos y para las
organizaciones un factor de gran relevancia.

Servat (2005) define participacion como el acto voluntario, racional y pertinente

de intervencion en los procesos de toma de decisiones, mediante el cual los individuos
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manifiestan su sociabilidad de cara al logro de los objetivos, tanto propios como de la
entidad social de la cual forman parte.

En lo referente al efecto reciproco de la participacion con otros procesos
organizacionales, la ejecucién de una gestion participativa por parte de los jefes,
especialmente de la autoridad mayor- rector o director- incide en el centro escolar y en
cada uno de los sujetos que lo integran, aumentando significativamente la probabilidad
de logro de los objetivos organizacionales y, simultaneamente con ello, de los objetivos

del personal.

f) Reconocimiento del equipo directivo

Muchos directores ignoran el alcance y las repercusiones positivas que genera el
reconocimiento y beneficia a la escuela de diferentes formas, entre ellas, la mas
determinante: el hacer que los profesores se sientan motivados e identificados con la
organizacion.

Robbins (1999) sefiala, que el reconocimiento consiste en atencion personal,
mostrar interés, aprobacién y aprecio por un trabajo bien hecho.

Cuando se reconoce a la gente eficazmente, se estan reforzando las acciones y
comportamientos que, la organizacion desea ver repetidas por los empleados
coincidiendo y alineandose perfectamente con la cultura y objetivos generales de la
empresa.

Existe multitud de ideas para reconocer eficazmente a los empleados, ya sea de
manera informal o formal. Dentro de una buena planificacién y estrategia, las
posibilidades estaran limitadas unicamente por la imaginacién de sus lideres y en ellos
radicara la mayor responsabilidad de que esto sea un éxito que lleve a la organizacion a
alcanzar elevados niveles de competitividad o simplemente sera desaprovechado y no
ayudara a contribuir a la misma.

El reconocimiento es definido como una herramienta estratégica, la cual trae

consigo fuertes cambios positivos dentro de una organizacion.
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Los grandes lideres utilizan el reconocimiento para comunicar la vision y valores
de la organizacion. Reconocen a sus empleados o colaboradores de manera frecuente y
son sinceros en sus elogios hacia ellos. Realizan presentaciones profesionales

preocupandose de que se realice correctamente y sin fallos.

g) Relaciones interpersonales (colegas y directivos)

Hay conciencia, de que uno de los factores que mas influye en el desarrollo
eficiente de las organizaciones es la calidad de las relaciones interpersonales de los
colaboradores. La unica forma de lograr metas sobresalientes en la empresa es a traves
de una conexion positiva entre sus integrantes.

Para poder entender como son las relaciones interpersonales entre los empleados
de la empresa es importante tener en cuenta que un grupo es "un nimero de personas
que interactlan entre si, se identifican sociol6gicamente, y se sienten miembros del
mismo". Por otra parte, los grupos pueden ser formales e informales: los primeros son
aquellos que existen en la empresa en virtud del mandato de la gerencia para realizar
tareas que contribuyan al logro de los objetivos organizacionales y los segundos son
grupos de individuos cuyas experiencias laborales comunes desarrollan un sistema de
relaciones interpersonales que van mas alla de aquellos establecidos por la gerencia.

Lo ideal es que la gerencia propicie y facilite la evolucion de los grupos de
trabajo para que se conviertan en equipos de trabajo. Un grupo se convierte en equipo
cuando los miembros del grupo estan centrados en ayudarse entre si para alcanzar una
(s) meta(s) de la empresa.

Se debe buscar que los equipos sean eficaces, es decir, que logren ideas
innovadoras, alcancen sus metas y se adapten al cambio; sus miembros deben estar
altamente comprometidos tanto con el equipo como con las metas de la organizacion.
Por lo tanto, son altamente estimados por la gerencia y se reconocen y recompensan sus

resultados.
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Al conformar equipos de trabajo, los empleados optimizan sus relaciones
interpersonales, puesto que el trabajo se hace méas satisfactorio, se desarrolla la
confianza mutua entre los miembros del equipo y entre el equipo y la gerencia; mejora
la comunicacion entre los miembros del equipo y con otros grupos por cuanto se
concientizan que trabajan, no para una empresa cualquiera, sino para una empresa en
particular; surge asi un sentimiento de identidad y de compromiso hacia ella. Por lo
tanto, los temores se minimizan y el personal entiende mas a sus directivos y estos a su
vez comprenden mas a sus empleados.

Gatti, Espoésito y Da Silva, en Brasil, y Mendizabal, en Argentina, (citados en
Zamora, 2008) coinciden en que las buenas relaciones con los colegas y directivos
afectan positivamente al compromiso organizacional.

Finalmente, es importante destacar que nunca un factor aislado logra buenos
resultados. Se trata siempre de una sucesion de factores que operan con eficacia cuando
estan presentes conjuntamente y se encuentran alineados en la unidad educativa, desde

el nivel directivo hasta el aula y el alumno, y desde el aula hasta el nivel directivo.

2.2.-Planteamiento del problema

Se ha considerado trascendente en este estudio, identificar los grados o niveles
de compromiso organizacional presentes en profesores, identificar qué factores debilitan
o favorecen el compromiso y qué factores estdn asociados a estos niveles, con el
propdésito de mejorar el proceso ensefianza aprendizaje y, por consecuencia, incrementar
la calidad de la Educacion.

La relevancia de estudiar el compromiso organizacional radica en el hecho de
que es un indicador de actitudes laborales y ha sido vinculado a ciertos resultados
organizacionales tales como desempefio, ausentismo, rotacion de personal, ente otros
(Juaneda, E. y Gonzalez, L., 2007).
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El compromiso Organizacional viene a desempefiar un papel de primer orden en
conseguir los objetivos y misiones de la escuela, incrementar el profesionalismo docente
y responder mejor a las demandas.

Son numerosos los estudios acerca de las consecuencias del compromiso
organizacional, uno de los mas populares es el meta-anélisis llevado a cabo por Meyer,
Stanley, Herscovitch y Topolnytsky (2002), quienes, ademéas de analizar como el
compromiso organizacional afectaba a determinados procesos organizacionales tales
como la rotacion, la intencién de irse, el absentismo y el rendimiento de los
trabajadores, también comparan estudios realizados dentro y fuera de Norteamérica.

Meyer y su equipo (2002) concluyeron que la relacion entre el compromiso y la
rotacion es negativa; es decir, a mayor compromiso, menor rotacion o menor posibilidad
de desarrollar intencién de irse, siendo el compromiso afectivo el que se relaciona
siempre con mayor intensidad en todos los estudios con la rotacion y la intencién de irse
que el compromiso normativo y el calculativo. Ademas, la relacion entre compromiso
afectivo e intencién de irse es mayor en estudios realizados dentro de Norteamérica que
fuera, al contrario de lo que sucede con el compromiso normativo y el de continuidad. A
su vez, concluyeron que el compromiso afectivo se relaciona negativamente con el
absentismo, frente al compromiso calculativo y normativo que se relaciona
positivamente con el absentismo (aunque esa relacion es cercana a 0).

A diferencia de lo anterior, el compromiso afectivo y el normativo se relacionan
positivamente con el rendimiento en el trabajo, sin embargo, el compromiso de
calculativo mantiene una relacion negativa.

Finalmente concluyeron que el compromiso afectivo se relaciona negativamente
con la presencia del estrés y con el conflicto familia-trabajo. Por el contrario, el
compromiso calculativo se relaciona positivamente con las dos variables. La relacion
entre compromiso normativo y conflicto familia-trabajo es practicamente nula.

En el ambito educativo, destaca un estudio realizado por Cristhopher Day
(2006), en el que se pone en relacion el compromiso con la efectividad en la ensefianza,

mostrando que los profesores comprometidos consiguen mas de sus alumnos que
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aquellos que no lo estdn. Se encontraron asociaciones estadisticamente significativas
entre el compromiso del profesor y el progreso de los alumnos, en términos de valor
afiadido. Este compromiso esta moderado por fase de vida profesional y las identidades;
y mediado, positiva 0 negativamente, por las interacciones entre valores personales,
acontecimientos y experiencias de vida, creencias y aspiraciones profesionales, politicas
externas, contexto socioecondmico de la escuela, composicion de la poblacién escolar,
liderazgo y colegas. Ademas, estas interacciones que afectan al compromiso, resiliencia
y efectividad de los profesores, varian entre los profesores, seglin cada fase de la vida
profesional, pero también, para un ndmero significativo de profesores, segun el
contexto socioecondmico en que se encuentra la escuela. La capacidad del profesorado
para mantener el compromiso y la efectividad consecuente, esta relacionada con los
modos como las gestionan y los apoyos que reciben.

Estudiar el compromiso de los profesores en sus distintas dimensiones, se
justifica, no solo por su repercusién en la mejora de la calidad educacional, sino también
porque favorece la eficiencia, eficacia y la efectividad de la labor. Si se consigue que los
profesores estén muy identificados e implicados en sus organizaciones educativas,
mayores serdn las probabilidades de que permanezcan en la misma, posibilitando el
desarrollo de las habilidades y capacidades colectivas y formando equipos de trabajo
cohesionados, que en definitiva conducirdn a que la escuela sea mas eficiente y logre
sus objetivos.

Este estudio orienta a la direccion escolar a tomar conciencia de como estan
desarrollando su gestion y las falencias que ella puede presentar. Para asi, crear
herramientas Utiles mediante las cuales el personal se comprometa con los objetivos
organizacionales para obtener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo.

Finalmente, aun cuando existe abundante literatura sobre el Compromiso
Organizacional, dentro de la investigacion aplicada al contexto empresarial, lo cierto es
que en el ambito educativo las investigaciones son incipientes. Ante este panorama se

espera que este estudio contribuya a la realizacion de futuras investigaciones.
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A partir de lo anterior, se desprenden las siguientes interrogantes:

e /,Cudles son los niveles de compromiso organizacional afectivo, normativo y
calculativo en profesores?

e ;Queé factores escolares debilitan o favorecen el compromiso organizacional en
profesores? (en cuanto a los factores predefinidos se utilizard& metodologia
cuantitativa. Respecto a otros factores que los profesores consideren, se utilizara
metodologia cualitativa)

e Qué factores escolares estan asociados a los niveles de compromiso
organizacional afectivo, normativo y calculativo en profesores?

e (,Qué estrategias utilizan las direcciones escolares para favorecer el compromiso

organizacional de sus profesores?

2.3.- Objetivos de la investigacion

A partir del problema planteado se formulan los siguientes objetivos:

e ldentificar el nivel de compromiso organizacional afectivo, normativo y
calculativo en profesores.

e Establecer qué factores escolares debilitan o favorecen el compromiso
organizacional en profesores (en cuanto a los factores predefinidos se utilizara
metodologia cuantitativa. Respecto a otros factores que los profesores
consideren, se utilizara metodologia cualitativa).

e Examinar si existen factores escolares asociados a los niveles de compromiso
organizacional afectivo, normativo y calculativo en profesores.

e ldentificar qué estrategias utilizan las direcciones escolares para favorecer el

compromiso organizacional de sus profesores.
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A partir de lo anteriormente sefialado se presentan las siguientes hipotesis para el

objetivo n°3:

Hi. Existen factores escolares asociados a los diversos compromisos organizacionales.

|_|0:

organizacionales.

Tabla de Sintesis de Interrogantes, Objetivos e Hipotesis

No existen factores escolares asociados a los diversos compromisos

Interrogantes Objetivos Hipotesis

Andlisis Cuantitativo

¢Cuales son los niveles de Identificar el nivel de

compromiso organizacional compromiso organizacional

afectivo, normativo y afectivo, normativo y

calculativo en profesores? calculativo en profesores.

¢Qué factores escolares Establecer qué factores

debilitan o  favorecen el escolares debilitan o favorecen

compromiso organizacional en el compromiso organizacional

profesores? en profesores.

¢Existen  factores escolares Examinar si existen factores H;. Existen  factores
asociados a los niveles de escolares asociados a los escolares asociados a los
compromiso organizacional niveles de compromiso  diversos compromisos
afectivo, normativo y organizacional afectivo, organizacionales.

calculativo en profesores?

normativo y calculativo en
profesores.

Ho. No existen factores
escolares asociados a los
diversos compromisos
organizacionales.

Analisis Cualitativo

¢Qué factores escolares
debilitan o  favorecen el
compromiso organizacional en
profesores?

Establecer qué factores
escolares debilitan o favorecen
el compromiso organizacional
en profesores.

¢Qué estrategias utilizan las
direcciones  escolares  para
favorecer el compromiso
organizacional de sus

profesores?

Identificar qué  estrategias
utilizan las direcciones
escolares para favorecer el

compromiso organizacional de
sus profesores.

19



3.-METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3. 1.- Tipo de Investigacion y Disefio

Esta es una investigacion mixta, ya que implica la combinacion de los enfoques
cuantitativo y cualitativo. Cabe destacar que el enfoque mixto va mas alla de la simple
recoleccion de datos de diferentes modos sobre el mismo fenémeno, implica desde el
planteamiento del problema mezclar la l6gica inductiva y la deductiva.

El tipo de investigacion es no experimental, transeccional, ya que no existié ni
manipulacion intencional ni asignacion al azar, pues los sujetos estudiados ya
pertenecian a un grupo o nivel determinado, y se investigan datos en un solo momento y
en un tiempo unico.

Este estudio, desde el enfoque cuantitativo, es de cardcter descriptivo y
correlacional. Descriptivo, respecto al analisis de los niveles de compromiso
organizacional presente en los profesores, identificacion de factores que debilitan o
favorecen el compromiso. Correlacional, en lo referente a la relacion niveles de
compromiso y factores escolares. Desde el enfoque cualitativo es de caracter
constructivista (Charmaz, citado en Hernandez, R; Fernandez, C y Baptista, L, 2006) ya
que busca determinar qué factores debilitan o favorecen el compromiso y estrategias
para mejorarlo, pero enfocandose en los significados proveidos por los participantes del

estudio.

3. 2.- Definicién de las variables

Es necesario mencionar que las variables no seran definidas conceptualmente, ya

que se delimitan en el Marco Tedrico.
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3.2.1.- Variables Dependientes

Compromiso organizacional afectivo, compromiso organizacional normativo y
compromiso organizacional calculativo.

Estas variables corresponden al grado en que cada profesor presenta un
compromiso organizacional afectivo, normativo y calculativo hacia su establecimiento.

Para la definicion operacional se utilizaron los itemes presentados por Meyer,
Allen y Smith (1993). Estos corresponden a 6 afirmaciones tipo lickert para cada
compromiso.

Los itemes correspondientes al Compromiso Organizacional fueron validados
por Zamora (2005).

Considerando lo anterior, las variables quedan representadas de la siguiente

manera:

Variable-l1tem N° de pregunta  Codificacion
Compromiso Afectivo Muy de acuerdo=4
-Yo estaria feliz en continuar el resto de mi vida 1.3 Medianamente de
laboral trabajando en este Establecimiento. acuerdo=3

-Siento de verdad que cualquier problema de este 1.4 Medianamente en
Establecimiento, es también mi problema. desacuerdo=2
-Siento que tengo un fuerte sentido de identificacion 1.7 Muy en
hacia este Establecimiento. desacuerdo=1

-Me siento de verdad emocionalmente unido (a) a este  1.10
Establecimiento.

-En este Establecimiento me siento como en familia. 1.15
-Realmente estoy contento de trabajar en este

Establecimiento. 1.19
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Compromiso Calculativo

-Si al final del afio tomara la decisién de dejar este
Establecimiento serian muchas las ventajas laborales
que perderia.

-Uno de los inconvenientes de dejar este
Establecimiento es que hay pocas posibilidades de
encontrar otro mejor.

-Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este
Establecimiento por todos los beneficios que perderia.

-Si continuo en este Establecimiento es porque en otro
no tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo
aqui.

-En la actualidad trabajo en este Establecimiento
principalmente por necesidad.

-Creo que hay pocas opciones de un lugar de trabajo
mejor como para  considerar  dejar  este

Establecimiento.

1.6

1.12

1.16

1.18

1.20

Muy de acuerdo=4
Medianamente de
acuerdo=3
Medianamente en
desacuerdo=2
Muy en

desacuerdo=1

Compromiso Normativo

-Creo que es mi deber seguir trabajando en este
Establecimiento.

-Siento que le debo mucho a este Establecimiento.
-Creo que no podria dejar este Establecimiento porque
siento que tengo una obligacion con las personas de
aqui.

-Realmente este Establecimiento se merece mi lealtad.
-Me sentiria culpable si a fin de afio dejara este
Establecimiento.

-Creo que no estaria bien dejar este Establecimiento

aunque me vaya a beneficiar con el cambio.

1.11

1.14

1.17

Muy de acuerdo=4
Medianamente de
acuerdo=3
Medianamente en
desacuerdo=2
Muy en

desacuerdo=1
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3.2.2.- Variables Independientes

Estas se manifiestan a través de factores organizacionales. Estos hacen que el
compromiso, en cualquiera de sus tres dimensiones, pueda darse con mayor o0 menor
intensidad. Se entiende por factores aquellas expresiones organizacionales que logran
generar en los docentes un estado emocional positivo o negativo.

1) Factores escolares (referidos por la literatura): remuneracioén, capacitacion y
perfeccionamiento, liderazgo directivo, relacién con los alumnos, participacion en la
toma de decisiones, reconocimiento del equipo directivo y relaciones interpersonales
con colegas Yy directivos.

Para determinar qué factores de los predefinidos debilitan o favorecen el
compromiso organizacional, se utilizan dos cuadros de valoracion, compuestos por
preguntas cerradas.

Los cuadros de valoracién fueron validados considerando la respuesta de cuatro
profesores, dos de ensefianza bésica y dos de ensefianza media (ver anexo N°1). Este
cuestionario también conté con la revision y posterior validacion del Doctor en

Educacién Guillermo Zamora.
El cuadro de valoracion N°1 apunta a determinar ;qué factores debilitan el compromiso

organizacional? , para eso se debe enumerar segun la codificacion que se presenta a

continuacion:

23



Cuadro N°1

Factor N° de pregunta  Codificacion
Remuneracién V 4: Bastante
Capacitacion y perfeccionamiento 3:Medianamente
Liderazgo directivo 2:Poco

Relacion con los alumnos 1: Nada

Participacion en la toma de decisiones

Reconocimiento del equipo directivo

Relacién con colegas y directivos

El cuadro de valoracion N°2 apunta a determinar ¢;qué factores fomentan el
compromiso organizacional?, para eso se debe enumerar segun la codificacion que se

presenta a continuacion:

Cuadro N°2

Factor N° de pregunta  Codificacion
Remuneracion VI 4: Bastante
Capacitacion y perfeccionamiento 3:Medianamente
Liderazgo directivo 2:Poco

Relacién con los alumnos 1: Nada

Participacion en la toma de decisiones

Reconocimiento del equipo directivo

Relacién con colegas y directivos

2a) Factores abiertos que apareceran en los resultados y que no estan
considerados como factores predefinidos (factores no referidos por la literatura): La

segunda manera de determinar factores que debilitan o favorecen el compromiso, es a
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través de preguntas abiertas, las que permitiran levantar otros factores escolares que no
estan considerados en este estudio.

Al igual que los cuadros de valoracion, se aplicaron en un cuestionario piloto y
fueron revisadas y posteriormente validadas por el Doctor en Educacion Guillermo
Zamora.

e Respecto a las preguntas, la primera apunta a examinar los factores que
favorecen el compromiso del profesor con su Establecimiento, la segunda, a
determinar los factores que debilitan el compromiso con el Establecimiento y la
tercera a establecer sugerencias para mejorar el compromiso de los profesores
del establecimiento al que pertenece el profesor.

Las preguntas son las siguientes:

e (Qué factor de su Establecimiento, cree usted que mas favorece su
compromiso hacia este? ¢Por qué? Explique de manera precisa.

e Qué factor de su Establecimiento, cree usted que mas debilita su compromiso
hacia este? ¢Por qué? Explique de manera precisa.

e (Qué sugerencias estableceria usted para mejorar el compromiso de los
profesores hacia el Establecimiento?

2b) Otra forma de determinar factores abiertos, es a través de una entrevista a
integrantes del equipo de gestion y un profesor por establecimiento. Esta es semi-
estructurada, estd compuesta por 15 preguntas y tiene por objetivo mejorar la
comprension de las respuestas de los profesores a través de la mirada de los integrantes
del equipo de gestion.

La entrevista fue validada por 2 directores de colegios y 2 académicos
universitarios, ambos con Doctorado en Educacion, Sr. Guido Guerrero y Sr. Guillermo
Zamora. Los expertos realizaron distintas sugerencias, hasta lograr la version definitiva

(ver anexo N°2).
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Algunas de las preguntas mas relevantes para la presente investigacion son las
siguientes (las preguntas mantienen la enumeracion del anexo):
Preguntas relacionadas con la primera interrogante del estudio
. ¢Cuan comprometidos cree usted que se encuentran los profesores con el colegio?
¢Por qué?
Preguntas relacionadas con la tercera interrogante del estudio
¢Qué factores cree usted que favorecen los compromisos de los profesores con el
colegio?
. ¢Qué factores cree usted que debilitan los compromisos de los profesores con el
colegio?
. ¢Qué tipo de compromiso organizacional (afectivo, normativo y calculativo),
representa mas a los profesores? ¢Por qué?
Preguntas relacionadas con la cuarta interrogante del estudio
. ¢Qué estrategias organizacionales se emplean para fomentar los compromisos en los
profesores?
. ¢Qué otras estrategias implementaria usted para aumentar el compromiso en los

profesores de este establecimiento?

3) Relacion entre factores escolares y niveles de compromiso organizacional: para
determinar correlaciones entre compromisos y factores escolares se considera el item VI,
ya que estas respuestas logran generar un estado emocional positivo en los profesores. Es
importante mencionar que la proyeccion de este estudio apunta a identificar factores que

los directivos puedan considerar para mejorar el compromiso organizacional.

3.2.3.- Variables de caracterizacion sociodemogréfica del profesor

Aparte de las variables principales, se consideran algunos itemes que permiten
conocer caracteristicas personales y profesionales de los profesores encuestados y

acrecentar la informacion.
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Variable N° de Pregunta Codificacién

Femenino=1
Género VII.1 )
Masculino=2
Edad VII.2 Transcripcion Numérica
Afios de servicio en educacion VI3 Transcripcion Numérica
Afios de servicio en L .
o VII1.3b Transcripcion Numérica
establecimiento
) ] E. Basica=1
Nivel en el que imparte clases VIl.4 )
E. Media=2

3.3. - Definicion de la Muestra

La muestra de esta investigacion esta constituida por profesores de educacién
basica y media que trabajan en colegios urbanos de la region Metropolitana de
Santiago, cuyas dependencias son municipales y particulares subvencionadas. Asi como
directores y jefes de UTP, que se desempefian en estos colegios.

Cada profesor respondié un cuestionario de percepcion de la organizacion
escolar, con preguntas cerradas que apuntaban a determinar los niveles de compromiso
organizacional. También preguntas cerradas y abiertas que apuntaban a determinar
factores escolares que favorecen o debilitan el compromiso.

Directores, jefes de UTP y profesores, respondieron a una entrevista semi-
estructurada, enfocada a determinar otros factores escolares y a profundizar en el
fendmeno estudiado.

El procedimiento de muestreo es bietapico ya que se han seleccionado de manera
intencional establecimientos y luego profesores dentro de cada establecimiento, y no
probabilistico, ya que la muestra fue escogida en funcién de la accesibilidad y criterio

personal de la investigadora.
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Seleccionados los establecimientos se solita mediante carta al Director (a) la
posibilidad de aplicar un cuestionario a cada uno de los profesores disponibles y que

voluntariamente deseen participar del estudio.

3.3.1.- Caracteristicas de la muestra

La muestra definitiva consta de 188 profesores correspondiente a 12

establecimientos de la region Metropolitana.

a) Caracteristicas de los Establecimientos: colegios de dependencia municipal y
particular subvencionada. Ubicados en las comunas de Nufioa, Santiago, San

Ramon, La Florida y La Cisterna (ver anexo N° 3)

b) Caracteristicas de los profesores: Se advierte que la mayoria de los profesores
fluctda entre los 31 y 40 afios alcanzando un 29,1% (ver anexo N°4), que un
73,4% de los profesores son mujeres y un 23,9 % son hombres (ver anexo
N°5).

Con respecto a los afios de servicio en el establecimiento, la mayoria lleva entre
1y 10 afos de servicio, alcanzando un 67,6% (ver anexo N°6) y un 43,8% entre
1y 10 afios de servicio total (ver anexo N°7), por lo que concuerda con la edad,
ya que mas del 50% de los profesores no superan los 40 afios.

Por ultimo, se advierte que, un 42,6% de los profesores imparte clases en

ensefianza basica y un 55,9% lo hace en ensefianza media (ver anexo N°8).
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3.4.- Instrumento de Medicién

3.4.1.- Construccién del Instrumento

El cuestionario tiene por objetivo examinar variables dependientes e
independientes. Las variables dependientes se examinaron mediante una escala
compuesta por seis itemes, la cual fue confeccionada a partir de la versién anglosajona
realizada por Allen y Meyer (1990). Las variables independientes se analizaron a través
de tres preguntas abiertas y dos cuadros de valoracion.

La escala fue previamente validada por Zamora (2005). A esto se le anexan tres
preguntas abiertas y dos cuadros de valoracion que se aplicaron como cuestionario piloto
a cuatro profesores, antes de elaborar el cuestionario final. Este cuestionario también
conto con la revision y posterior validacion del Doctor en Educacion Guillermo Zamora.

Se aplicé también una entrevista semi estructurada de quince preguntas,
orientada a integrantes del equipo de gestion o profesores de aula, disponibles a
responder, de 3 de los colegios seleccionados. En el primer colegio, se entrevisto a la
Directora y una profesora de educacién bésica. En el segundo colegio, se entrevisté a la
Inspectora General y una profesora de ensefianza media, finalmente en el tercer colegio,
se entrevistd a la Sub. Directora/Coordinadora de Pastoral y una profesora de ensefianza
basica. Lo anterior con el objetivo de entender las respuestas de los profesores y
conocer la postura del equipo de gestidn respecto al fendmeno estudiado.

La entrevista fue validada por 2 directores de colegios y 2 académicos
universitarios, ambos con Doctorado en Educacion, Sr. Guido Guerrero y Sr. Guillermo

Zamora. Los expertos realizaron distintas sugerencias, hasta lograr la version definitiva.

3.4.2.- Aplicacion del Instrumento

Los colegios escogidos para aplicar el instrumento fueron aquellos que ademas

de la ventaja de su ubicacion, no presentaron mayores inconvenientes despues del
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terremoto de 2010. A noviembre de este mismo afio, se contaba con 12 establecimientos
con un total de 188 profesores que desearon participar del estudio.

En diciembre de 2010 y primeros dias de enero de 2011, se entrevistd a los
integrantes de los equipos directivos y un profesor en dos de tres colegios

seleccionados.

3.5.-Técnicas de analisis de datos

La informacidn se analiza con técnicas cuantitativas y cualitativas.

3.5.1.-Andlisis cuantitativo

Para identificar el nivel de compromiso organizacional en profesores (objetivo
N°1) se utilizan estadisticas descriptivas.

Las descriptivas incluyen andlisis de medias, distribucion de frecuencias y
desviacion tipica.

Para determinar los factores escolares que debilitan o favorecen el compromiso
(objetivo N°2) a partir de los cuadros de valoracidn, se utiliza estadistica descriptiva.

Para examinar los factores escolares asociados a los niveles de compromiso
organizacional afectivo, normativo y calculativo en profesores (objetivo general N°3) se
utiliza la prueba de asociacion r de Pearson.

3.5.2.- Andlisis cualitativo

Para determinar otros factores que los profesores consideran que favorecen o
debilitan el compromiso organizacional (objetivo N° 2), se realiza analisis de datos. Las
respuestas de las preguntas abiertas, se transforman en categorias, se codifican y se
analizan (ver anexo N° 9).

Para identificar qué estrategias utilizan las direcciones para favorecer el

compromiso (objetivo general N°4) se realiza un analisis de datos de las respuestas
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entregadas a la entrevista semiestructurada. Se transcribe el material de audio, luego se
realiza el andlisis codificando las respuestas para crear categorias (primer nivel:
comparar unidades) y dar lugar a la interpretacion de los datos (segundo nivel: comparar
categorias).

Respecto a las categorias, estas se generan a partir de factores organizacionales y
se agrupan en temas relacionados a las preguntas de la entrevista, considerando que
estas estan ordenadas de acuerdo a las interrogantes del estudio (ver anexo N°10).

Es importante destacar, que las estrategias directivas forman parte de este
estudio, debido a que permiten una mejor comprension de las respuestas de los
profesores acerca de los niveles de compromiso organizacional y factores asociados.
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4.- ANALISIS DE RESULTADOS

Siguiendo los objetivos planteados en esta investigacion, a continuacion se
presentan los resultados para el analisis cuantitativo, cuyo propdsito fue identificar
niveles de compromiso organizacional en profesores, factores que debilitan o favorecen
el compromiso (de acuerdo a los factores predefinidos) y examinar si existe relacion

entre niveles de compromiso y factores escolares.

4.1.-Nivel de compromiso organizacional afectivo, normativo y
calculativo en profesores

4.1.1.- Descripcion General de las variables analizadas

Tabla N°4.1.- Estadisticos descriptivos para cada compromiso

Estadisticos descriptivos

N Minimo Méaximo Media Desv. tip.
Afectivo 188 1,00 4,00 3,3307 ,65531
Normativo 187 1,00 4,00 2,8824 ,67566
Calculativo 188 1,00 4,00 2,4858 ,69510
N valido 187

(segun lista)

Considerando los datos presentados por la tabla N°4.1 es posible realizar los
siguientes comentarios:

e EI compromiso afectivo es el que presenta mayor puntuacion (media =3,33) en
relaciéon al normativo (media=2,88) y calculativo (media=2,48). Ademas el
compromiso afectivo presenta una alta puntuacion en la escala establecida (1 a 4).
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e Respecto a la variabilidad del compromiso afectivo, esta es menor que la del
compromiso normativo y la del compromiso calculativo. Este dltimo es el que
presenta mayor variabilidad. No obstante, las diferencias en desviacion tipica

parecen no ser significativas.

4.2.- Factores escolares asociados a los niveles de compromiso
organizacional afectivo, normativo y calculativo

4.2.1.- Factores que debilitan o favorecen el compromiso organizacional

Tabla N° 4.2.- Factores escolares que debilitan el compromiso hacia el
Establecimiento

Porcentaje de

Media (4 como el que mas sujetos que lo
Factor debilitay 1 como el que ubican entre los

menos debilita) tres primeros

lugares
Remuneracion 2,74 25%

Capacitacion y perfeccionamiento 2,74 22,9%
Relacion con colegas vy directivos 2,73 34,6%
Reconocimiento del equipo directivo 2,72 28,7%
Liderazgo directivo 2,69 28,2%
Participacion en la toma de decisiones 2,54 17,0%
Relacién con los alumnos 2,31 23,9%

e Seaprecia en la Tabla N°4.2 que la remuneracion (media= 2,74) y la capacitacién
y el perfeccionamiento (media= 2,74) son los factores que mas debilitan el

compromiso.
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La relacion con los alumnos (media=2,31) es el factor que menos debilita el

compromiso.

e La diferencia de las medias no es mayormente significativa, a excepcion de la

relaciéon con los alumnos que si marca diferencia (media =2,31) en relacién con

la remuneracion y capacitacion y perfeccionamiento (ambos con una media =

2,74).

El mayor porcentaje de sujetos (34,6%) ubica la relacion con los colegas y

directivos entre los 3 factores que mas debilitan el compromiso.

Tabla N°4.3.-Factores escolares que favorecen el

Establecimiento

compromiso hacia el

Media (4 es el que més

Porcentaje de sujetos que lo

Factor favorece y 1 el que menos ubican entre los tres
favorece) primeros lugares
Relacion con los alumnos 3,76 77,7%
Relacion con colegas y
o 3,55 67,0%
directivos
Reconocimiento del equipo
o 3,14 45,2%
directivo
Liderazgo directivo 3,05 37,8%
Capacitaciony
) ) 3,05 36,2%
perfeccionamiento
Remuneracion 3,04 35,1%
Participacion en la toma de
2,99 31,9%

decisiones

e En lo que respecta a cudnto favorece el factor sefialado al compromiso

organizacional, la tabla N°4.3 resume la media del puntaje entregado por cada
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profesor. A partir de lo anterior se considera que la relacion con los alumnos
(media =3,76) es el factor que mas favorece el compromiso, siendo directamente
proporcional con el 77,7% de los sujetos (la mayoria) que lo estima asi.

La relacion con los colegas (media=3,55) también se encuentra entre los tres
factores que mas favorecen el compromiso, coincidiendo también con la segunda
mayoria de los sujetos con un 67% que asi lo cree.

La participacion en la toma de decisiones es el factor que menos favorece el
compromiso con una media=2,99. Sin embargo, un porcentaje menor de sujetos
(31,9%) lo estima asi.

Se presentan diferencias entre medias, aunque no tan marcadas. Lo que

manifiesta que de una u otra manera, todos los factores favorecen al compromiso

organizacional.

4.2.2.- Correlaciones entre niveles de compromiso y factores escolares

Tabla N°4.4.- Correlaciones entre niveles de compromisos y factores escolares

Afectivo Normativ  Calculativo
0
Afectivo Correlacion de Pearson 1 765" 412"
Sig. (bilateral) 000 000
N 188 187 188
Normativo Correlacion de Pearson 765" 1 529"
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 187 187 187
Calculativo Correlacion de Pearson 412" 529" 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 188 187 188
Remuneracion Correlacion de Pearson ,093 2117 225"
Sig. (bilateral) 211 ,004 ,002
N 182 181 182
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Capacitacion y Correlacion de Pearson ,236 241 ,190
perfeccionamiento Sig. (bilateral) ,001 ,001 ,010
N 182 181 182
Liderazgo directivo Correlacion de Pearson 4007 399 313"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 182 181 182
Relacidon con los alumnos Correlacion de Pearson 283”7 117 -,020
Sig. (bilateral) ,000 117 ,7192
N 183 182 183
Participacion en latomade  Correlacion de Pearson 231" 114 198"
desiciones Sig. (bilateral) ,002 ,126 ,007
N 182 181 182
Reconocimiento del equipo  Correlacion de Pearson 193 178" 165"
directivo Sig. (bilateral) ,009 ,016 ,026
N 182 181 182
Relaciones con los colegas  Correlacion de Pearson 260" 155" 169"
y directivos Sig. (bilateral) ,000 ,037 ,022
N 182 181 182

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).«

e La Tabla N° 4.4 da a conocer las correlaciones que se presentan entre

Ccompromisos,

multidimensional.

lo que muestra que el

compromiso €S un constructo

e Existe correlacion significativa entre el compromiso afectivo y el compromiso

normativo (r=,765; sig. 0,01). Siendo esta la mas alta de las correlaciones. Existe

correlacion significativa

entre el compromiso afectivo y el compromiso

calculativo (r=,412; sig. 0,01), y entre el compromiso normativo y el calculativo

(r=, 529; sig. 0,01).

e Acerca de la relacion entre tipos de compromisos y factores escolares, las

correlaciones mas importantes se presentan entre el compromiso afectivo y el
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liderazgo (,400**), entre compromiso afectivo y relacion con alumnos (,283**)
y entre compromiso afectivo y relacion con colegas y directivos (,260**).

e Otra correlacion importante es la que se muestra entre el compromiso normativo
y el liderazgo (,399**), asi como entre este ultimo y su relacion con la
capacitacion y el perfeccionamiento (,241**).

e Por ultimo se presenta correlacion significativa entre el compromiso calculativo
y el liderazgo (,313 **), y entre el compromiso calculativo y la remuneracion
(,225**).

e A partir de lo anterior se acepta la Hipotesis de investigacion (1) que declara la
existencia de factores escolares asociados a los diversos tipos de compromisos
organizacionales y se rechaza la hipétesis nula. Lo anterior ya que existen
factores como la remuneracion que esta asociada al compromiso normativo y
calculativo, la relacion con los alumnos que esta asociada al compromiso
afectivo, el liderazgo directivo que esta asociado a los tres tipos compromisos,

entre otros.

En sintesis, el compromiso afectivo es el que se presenta en mayor grado en los
profesores de los colegios participantes de este estudio, con una alta puntuacion (3,33),
seguido del compromiso normativo (2,88) y el calculativo con una puntuacion menor
(2,48).

Es bueno recordar que el compromiso afectivo es el mas codiciado por los
directores, ya que los trabajadores con un alto nivel de compromiso afectivo tienden a
manifestar una buena predisposicion a los cambios organizacionales, se implican en
ellos y estan dispuestos a trabajar mas de lo establecido (Arcienaga,2002).

Es importante la valoracion que los profesores le dan a la relacion con los
alumnos y a la relacion con colegas y directivos, como factores que favorecen el
compromiso. Allen y Meyer (1990) hablan de lazos emocionales que las personas forjan

con la organizacion, refiriéndose al compromiso afectivo. En este estudio algunas de las
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correlaciones méas importantes se presentan entre los factores mencionados y el
compromiso afectivo.

Finalmente, la prueba estadistica r de Pearson arroja, que en general todos los
factores organizacionales se relacionan de alguna manera con los tipos de compromisos,

siendo mayor la correlacion que se produce con el liderazgo directivo.

4.3.- Otros factores que fomentan o debilitan el compromiso
organizacional y sugerencias para mejorarlo

Las preguntas I, Il 'y IV tienen por objetivo determinar factores escolares que
no estan considerados como factores predefinidos (factores no referidos por la
literatura).

La pregunta N° Il apunta a examinar los factores que favorecen el compromiso
del profesor con su Establecimiento, la pregunta N° 111, apunta a determinar los factores
que debilitan el compromiso con el Establecimiento y la pregunta N° IV, pretende
establecer sugerencias para mejorar el compromiso de los profesores del

establecimiento al que pertenece el profesor.

4.3.1.-Descripcion General de los factores organizacionales que favorecen o
debilitan el compromiso organizacional y sugerencias para mejorarlo

La estadistica descriptiva permite reconocer que el factor que favorece el
compromiso organizacional, es la relacion con los alumnos. En cuanto a los factores

que debilitan destaca otros, al igual que en las sugerencias (ver anexo N°11).
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Figura N°1-Factores que favorecen el compromiso organizacional
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Factores que favorecen el compromiso

La figura N°1 muestra que los profesores consideran que los factores que
favorecen el compromiso organizacional son: la relacion con los alumnos (18,1%),
seguido del ambiente o clima familiar (16%). Finalmente se menciona la relacién con
colegas y directivos (14,4%) (ver anexo N°12). Los resultados anteriores son
coincidentes con la percepcién de los profesores, al momento de presentarles factores
preestablecidos. En esta oportunidad, aparece un nuevo factor: ambiente o clima

familiar.
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Figura N°2-Factores que debilitan el compromiso organizacional
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Factores que debilitan el compromiso

Por otra parte, la figura N°2 muestra que entre los factores que debilitan el
compromiso destacan: otros factores (14,9%), seguido de la remuneracion, la relacion
con colegas y directivos y la comunicacion (cada factor con un 9%), por ultimo la

autonomia, organizacion y objetivos claros (4,8%) (ver anexo N°13).

40



Figura N°3-Sugerencias para mejorar el compromiso organizacional

Sugerencias para mejorar el compromiso
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Sugerencias para mejorar el compromiso

En relacion a las sugerencias entregadas por los profesores para mejorar el

compromiso en el colegio, la figura N°3 destaca a: otros factores (22,9%), la

importancia de optimizar los canales de comunicacion (11,7%) y la necesidad de

mejorar la remuneracion en cuanto al valor hora (9,6%) (ver anexo N°14).

En definitiva en los tres itemes se repiten muchos de los factores mencionados
anteriormente; sin embargo, se destacan otros factores, como el ambiente o
clima laboral en el caso de los que favorecen, y la comunicacién en el caso de
los que debilitan.

Otro factor que es relevante destacar es el carisma o identidad. Una vez que este
se desarrolla dentro de los valores organizacionales, potencia la persuasion, la
comunicacion y la influencia social.

En cuanto a sugerencias son justamente los factores anteriores, los mencionados

a mejorar o potenciar por parte de los directivos.
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Un gran porcentaje de los docentes menciona otros factores, que por su reducida
mencion, se aglomeran en la categoria “otros factores” (ver anexo N°15), ya sea
que debilitan, favorecen el compromiso o sugieren alternativas para mejorar este
ualtimo.

Es necesario que todos los factores vayan unidos, si se quiere lograr mejoras
fundamentalmente profesores comprometidos. Una mejor remuneracion, por
ejemplo, por si sola es poco probable que consiga profesores con la camiseta

puesta.

4.4 .-Estrategias utilizadas por la direccion de los colegios para
fomentar el compromiso organizacional

Para determinar las estrategias organizacionales usadas por las direcciones de
los colegios, que permitiran comprender de mejor manera las respuestas entregadas por
los profesores, se aplicO a miembros de equipos directivos mas un profesor por cada
establecimiento de los tres escogidos, una entrevista semi estructurada de quince
preguntas (ver anexo N°2). Sin embargo, en esta parte, solo se incluiran las respuestas y

andlisis realizado desde la pregunta N°5 en adelante.

Las primeras cinco preguntas permitieron preparar el camino para establecer una
entrevista amena y cordial y a la vez profundizar en la temética de estudio con las

siguientes diez preguntas.

A continuacion se presentan los resultados mas importantes:

e Respecto a la pregunta ¢Qué es lo mas satisfactorio de su trabajo? la respuesta
apunta a la relacion con los alumnos(as).

Ejemplo: “El trabajo con los nifos, la relacion que se genera, de mucho afecto,
las muestras de que la ensenanza esta generando frutos en ellos”.
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Profesora de Inglés, Educacion Basica/

Sin embargo, existen otros factores como el ambiente o clima familiar y el
trabajo en otros contextos, externos al aula, que permiten generar relaciones

mucho mas cercanas, tanto con los alumnos como con los colegas.

En concordancia a la pregunta ;Qué destacaria sobre su relacion con los
docentes?, es posible determinar que lo mas importante para los sujetos respecto
a la relacién con sus colegas, es la cercania que con ellos se produce, hay afecto,

sentimientos involucrados, seguido de mucha solidaridad y apoyo mutuo.

Ejemplo: “ ...pero tengo buenos colegas con los que puede realizar catarsis
cuando estoy estresada ya que estamos todos en las mismas, y la verdad cuando

te llevas bien con ellos se hace bastante mas grato venir a trabajar”.
Profesora de Inglés, Educacion Basica/

A la vez, existen otros factores que se destacan pero sin mayor frecuencia, como
el trabajo en equipo, la antigliedad, el ambiente o clima familiar, la posibilidad
de “comunicarse con un lenguaje comun”, esto en el sentido que existe intencion

de capacitarse y perfeccionarse sobre los temas actuales.

En relacion a (Como describiria su compromiso con la organizacion? , todos los
sujetos entrevistados declaran tener un alto nivel de compromiso.

Este nivel de compromiso se manifiesta en situaciones como: dejar proyectos
personales de lado, responsabilidad frente a los resultados académicos

obtenidos, no dejar el colegio ni por sueldos mas altos, entre otros factores.
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Ejemplo: “...yo creo que mi compromiso si tengo que ponerle nota de uno a
siete, mi compromiso es un siete, porque me han ofrecido mucho ahora que
estan buscando directores, me han ofrecido mucho que postule con sueldos stper
superiores al que tengo pero no me entusiasma porgue siento que acd hay
mucho por hacer siento que el potencial es tan grande que no sé es como un

tremendo desafio por eso me comprometo mucho con la institucion”.
Directora

A la vez, estos niveles de compromiso se deben principalmente a factores como
la relacidn con colegas. Se menciona también el ambiente o clima familiar, una

marcada vocacion profesional y la identificacion con la organizacion.

Respecto a ¢Cudn comprometidos cree usted que se encuentran los profesores
con el colegio? ¢Por qué?, los sujetos entrevistados manifiestan que sus colegas
tienen altos niveles de compromiso, pero fundamentalmente los colegas que
[levan més tiempo en el colegio, no asi los profesores nuevos, ya que creen que
si les apareciera una oportunidad mejor no dudarian en dejar el colegio.
Expresan que los profesores mas nuevos, hacen su trabajo y se van, ademas esto
se debe a muchas diferencias que se presentan en torno a la antigiedad, que
serdn comentadas méas adelante, en los factores que inhiben el compromiso.
Volviendo a los profesores que estan realmente comprometidos, esto se debe
principalmente a la antigliedad ya que es el factor con mayor mencion, que da
paso a relacion con los colegas de muchos afios y la identificacién con el

colegio.

Ejemplos: “Yo te diria que los que llevan mas afios, 20, 30 afios aca...el
compromiso es como bastante parecido a como yo te manifiesto...
...a los mas nuevos uno los ve que estan aqui porque estan, o sea si les sale otra

pega ellos se van”.
Profesora Ensefianza Media de Fisica y Matematica
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La pregunta ¢;Qué factores cree usted que favorecen los compromisos de los
profesores con el colegio? arroja que los profesores entrevistados consideran a la
relacion con los colegas, el reconocimiento del equipo directivo y la
remuneracioén, coincidiendo de alguna manera con los resultados obtenidos en
andlisis anteriores. Con una mencién menor pero no por eso menos importante
se menciona a la relacion con los alumnos, la capacitacion y el

perfeccionamiento, el clima, la ubicacion del establecimiento, entre otros.

Ejemplo: “Yo creo que hay tres factores importantes, uno el tema de las
relaciones personales, cuando hay buenas relaciones personales la gente esta a
gusto y quiere estar en el lugar, el tema de la formacion, cuando a las personas

se les da més instancias y también el tema de los incentivos...”
Coordinadora de Pastoral/Sub Directora

Respecto a ¢Qué factores cree usted que debilitan los compromisos de los
profesores con el colegio?, se menciona el no reconocimiento del equipo
directivo, la incomprension de los apoderados, el poco liderazgo directivo y la
poca tolerancia a los cambios respecto a la gestion, también se menciona la baja
remuneracion y las diferencias que se producen en esta, dependiendo de la

antiguedad del profesor.

Ejemplo: “También siento que a los profesores los desmotiva mucho, que no se
sienten los profesores muy comprendidos por los apoderados, les cansa eso del
apoderado que llega agresivo tirando las cosas en la mesa y no sé qué mas, eso
las desmotiva. También porque sobre todo aquellas que dan lo mejor de si y
mas encima el apoderado no comprende algunas situaciones pero yo siento que
en este colegio los apoderados son poquitos, Son pocos muy pocos pero Si yo me

he dado cuenta que las desmotiva”.
Directora
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A estos factores se suman una sobrecarga académica y laboral, principalmente
manifestado por profesionales que estudian y trabajan, una inadecuada relacion
con los alumnos, principalmente con los profesores mas antiguos, ya que el
perfil del estudiante ha cambiado, lo que descoloca a los profesores de mayor
edad. Por altimo se menciona la complicada relacion entre profesores y equipo
directivo, fundamentalmente la que se da en situaciones de desautorizacion para

con las decisiones emanadas de los profesores.

De la pregunta ¢Que tipo de compromiso organizacional (afectivo, normativo y
calculativo), representa mas a los profesores? ¢Por qué? se extrae que los
sujetos entrevistados consideran que es el afectivo, seguido del normativo. Sin
embargo, implicitamente aparece el calculativo, aunque en respuestas a otras
preguntas, ya que se expresa que los profesores reciben buenas compensaciones
e incentivos econdmicos, que sin duda, no encontraran en otra parte.

El compromiso afectivo fomentando por factores como el sentido de identidad,
el ambiente familiar, la relacion con los colegas y alumnos.

El normativo fomentado principalmente por el cumplimiento con el trabajo.

Ejemplo: “Yo creo que el enganche mayor aca es un tema afectivo... eh...
ellos... y yo creo que me pasa a mi, se encantan con el colegio, por ejemplo hay
un profesor que esta muy cansado y me dice pero este colegio me encanta y lo
normativo también los retiene un poco, pienso en los profes que estan con
licencia ellos mandan sus actividades porque se preocupan de que la cosa siga

funcionando”.
Directora

Con la pregunta ¢Qué estrategias organizacionales se emplean para fomentar los

compromisos en los profesores?, se determina que las estrategias implementadas
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son mayoritariamente las relacionadas con la comunicacion, especificamente
entrevistas personales y el seguimiento del equipo directivo, las siguen con una
menor mencion el trabajo en equipo, un plan estratégico, una adecuada
distribucion del tiempo, acompafiamiento, autonomia en el trabajo, capacitacion
y perfeccionamiento e incentivos, que se pueden enmarcar el factor de
reconocimiento del equipo directivo. Solo estos ultimos dos factores fueron
correlacionados con los tipos de compromisos, encontrando relaciéon entre
remuneracion y compromiso normativo y calculativo. La capacitacion y el
perfeccionamiento correlaciona con los tres compromisos, principalmente con el

afectivo y el normativo y en menor medida con el calculativo.

En lo referente a ¢Qué otras estrategias implementaria usted para aumentar el
compromiso en los profesores de este establecimiento?, se extraen aquellas que
apuntan a mejorar la comunicaciéon y a brindar los espacios para que ésta se
desarrolle, instaurar mecanismos de reconocimiento docente que también vayan
de la mano con mejoras en la remuneracion, entre otros.

Por otro lado, destaca que las estrategias van por el mismo ambito de las que ya

estan implementadas.

Ejemplos: “...mas que implementar reforzar el tema del acompafiamiento
docente... siento que tengo que buscar o tenemos como equipo de gestion
buscar la forma de mejorar el clima... la estrategia de fortalecer la

comunicacion”.
Directora

“Mayor reconocimiento del equipo directivo, bonos, incentivos econémicos, etc.

O derechamente mejorar la remuneracion”.
Profesora de Inglés, Educacion Basica/
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Respecto a si ¢Las estrategias utilizadas para lograr compromiso en los docentes
estdn méas asociadas a lo afectivo, normativo o calculativo? ¢Por qué?, se
determina que estas estdn orientadas principalmente al compromiso normativo,
de manera mas explicita, pero también a lo afectivo, aunque falta intencionarlo,
segun algunos de ellos.

Aunque el desarrollar el carisma, fomentar la identidad profesional, realizar
acompariamientos y buscar espacios para desarrollar las relaciones entre colegas,

por mencionar algunos factores, estan relacionados con el compromiso afectivo.

Ejemplo: “Afectivo...el acompafiamiento, los espacios para compartir, etc”.

Profesora de Inglés, Educacion Bésica/

Respecto a las sugerencias para los mismos colegios y otros que deseen
considerarlas, se aconseja trabajar para mejorar los canales de comunicacién, ya
sea para brindar los espacios para que esta se realice o buscando métodos como
por ejemplo mail, entrevistas, etc; incentivar el trabajo colaborativo, definir
indicadores de medicién del compromiso y explicitar las estrategias para
fomentar los compromisos. Lo anterior ayudara a aumentar la identificacion del

personal con la organizacion.
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5.- CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos corroboran que el compromiso del profesor con el
establecimiento aparece como un constructo multidimensional, compuesto por tres
dimensiones: afectiva, normativa y calculativa.

El proposito central de esta investigacion ha sido identificar los niveles de
compromiso organizacional en profesores y los factores asociados a estos compromisos.
Para ello se propusieron cuatro objetivos, los cuales se cumplieron a cabalidad, dando
respuestas a las interrogantes del estudio.

A partir del andlisis de resultados se concluye que los profesores que
participaron de esta investigacion presentan un mayor nivel de compromiso afectivo
(3,33), seguido del compromiso normativo (2,88) y finalmente del compromiso
calculativo (2,48). Lo anterior, apunta a que los trabajadores han desarrollado actitudes
favorables con la mision y vision, asi como un nivel de involucramiento, lealtad, sentido
de obligacion y la asociacion de ciertos costos de dejar la organizacion escolar.

El compromiso afectivo es el mas codiciado por los directores, ya que los
trabajadores con un alto nivel de este compromiso tienden a manifestar una buena
predisposicion a los cambios organizacionales, se implican en ellos y estan dispuestos a
trabajar méas de lo establecido. Se ha observado que el compromiso que un empleado
tiene con su organizacion se vincula estrechamente con su comportamiento en el lugar
de trabajo.

Allen y Meyer (1996) sefialaron que en el proceso de formacion del compromiso
afectivo, interviene la valoracion que hace el empleado del apoyo y los beneficios
recibidos por parte de la empresa. A su vez, expresan estos autores que, si las
evaluaciones por parte de los trabajadores son positivas, comenzaran a percibir los
objetivos de la empresa como si fueran sus propios objetivos y desearan seguir

perteneciendo a la misma porque la considera parte de su vida.

49



Los resultados de esta investigacion coinciden con Zamora (2005), quien
determiné que el 72% de los profesores se ubica en el nivel de mayor compromiso
afectivo. También es coincidente en que es el compromiso calculativo el que obtiene la
menor calificacion.

En funcién de lo anterior puede afirmarse que la vinculacion entre profesores y
la organizacion escolar se fundamenta en una vinculacion de tipo afectiva, donde el
profesor se siente a gusto dentro de la organizacion, a la vez se sienten medianamente
identificados con las normas y cultura de la organizacién y asocian algunos pocos
costos a dejar la empresa.

En lo que se refiere a los factores que favorecen el compromiso organizacional,
los profesores consideran a la relacion con los alumnos y la relacion con los colegas y
directivos como factores determinantes. Por su parte ellos aportan con factores como el
ambiente o clima laboral. Entre los factores que debilitan el compromiso se mencionan
la remuneracion, la relacion con colegas y directivos, la capacitacion y el
perfeccionamiento, sumandosele la comunicacion, la autonomia, organizaciéon y
objetivos claros, entre otros factores.

Es importante destacar el factor carisma, ya que es mencionado por algunos
profesores como favorecedor del compromiso, esto puede deberse a que algunos
colegios participantes de este estudio son confesionales, por lo que es una caracteristica
destacable en ellos, por lo que se sugiere ser trabajada en préximos estudios
relacionados con el compromiso organizacional.

Con respecto a la correlacion entre tipos de compromisos y factores, la méas
importante es la que se presenta con el liderazgo directivo, donde los tres tipos de
compromisos manifiestan relacién. Diferentes trabajos han reconocido la poderosa
influencia que puede tener la conducta del lider en las actitudes de los empleados, entre
ellos Mathieu y Zajac (1990), Agarwal (1999). Segun Wayne y Noe (1997) las
organizaciones pueden incrementar el compromiso organizacional, al igual que
despertarlo o sepultarlo, dependiendo de la forma en que se ejerza el liderazgo sobre los

trabajadores y como estos lo perciban.
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El compromiso afectivo, presenta correlaciones con la relacion con alumnos y la
relacion con colegas y directivos. Recordar que el compromiso es un lazo emocional
(Allen y Meyer, 1990), por lo que este resultado es muy coincidente con la literatura. El
ser humano debe actuar con agentes proximos a él; la solidaridad entre compafieros de
trabajo, por ejemplo, permitird que en equipo contribuya a cumplir con los objetivos
propuestos bajo un enfoque de ayuda mutua, de prestacion de conocimientos, de
correccion  constructiva ante el error y la capacidad asertiva para hablar y saber
escuchar.

El compromiso normativo presenta correlacion con la capacitacion y el
perfeccionamiento. Lo anterior es respaldado por la literatura ya que el compromiso
normativo se conforma a través del recibimiento de prestaciones (por ejemplo,
capacitaciones), con lo que el empleado crea un sentido de obligacion de reciprocidad
con la organizacion (Scholl, como se cita en Meyer et al., 1993).

Por ultimo el compromiso calculativo correlaciona, de manera mas significativa
con la remuneracion. La literatura se refiere al compromiso calculativo como un vinculo
de aspecto material mas que sentimental. EI compromiso calculativo se produce en la
medida en que los empleados reconocen que han acumulado inversiones o side-bets
(Becker, como se cita en Meyer et al., 1993). Tal es el caso del dinero.

Resulta trascendente considerar factores como la comunicacion o la relacion con
los apoderados en proximos estudios, esto por la importancia que han manifestado los
docentes, en cuanto a su incidencia en el compromiso organizacional.

Como recomendacion, la comunicacion debe ser productiva y gratificante para
facilitar el logro de los objetivos de la unidad y de cada uno de sus miembros. Esto no
es sencillo, dadas la complejidad y la diversidad de los factores externos que afectan la
comunicacion; sin embargo, es responsabilidad del director procurar que los procesos
comunicativos que se generan y desarrollan en el seno de la organizacion sean efectivos.
De ello depende, en parte significativa, el éxito de su gestion.

También se considerd la posibilidad de que los profesores realizaran sugerencias

para mejorar el compromiso organizacional, entre las que destacan habilitar o mejorar
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los canales de comunicacion, para aumentar la efectividad de esta, aumentar la
remuneracion y un porcentaje de los profesores menciona otros factores.

Resulta importante el analisis de estrategias por parte de los equipos directivos
para fomentar el compromiso organizacional, estrategias que también permiten
comprender las respuestas entregadas por los profesores participantes de este estudio.

Para los equipos directivos estrategias como, establecer canales de comunicacion
adecuados a través de entrevistas personales y un mayor seguimiento, aumentar el
trabajo en equipo e implementar planes estratégicos, resultan relevantes para fomentar
el compromiso organizacional. Estrategias que al parecer han dado resultado y podrian
explicar los altos grados de compromiso afectivo y normativo.

Entre las estrategias que implementarian estan las relacionadas con una
comunicacion efectiva y aumentar la remuneracion. Sin embargo, es pertinente
considerar  los resultados de este estudio (no existencia de correlacion entre
remuneracion y compromiso afectivo), coincidentes con Arias (citado en Zamora,2005)
quien ha constatado en sus investigaciones, un limitado impacto de las condiciones
salariales en los compromisos de los docentes latinoamericanos. Examinando diversas
investigaciones en el campo, concluye que “el mejor sueldo no es suficiente para retener
a los profesores”.

Finalmente es importante considerar que la literatura es aln escasa en cuanto al
estudio del compromiso organizacional en contextos educativos, 10 que es una limitante
a la hora de profundizar en el tema. Sin embargo, con esta investigacion se espera
aportar con el levantamiento de factores escolares y estrategias que muchas veces no
son considerados en la gestion directiva, asi como también derribar mitos, como por
ejemplo que la remuneracion no se relaciona con altos niveles de compromiso
organizacional, principalmente afectivo; pero que al trabajarlos pueden conseguir un
equipo fuertemente vinculado con el Establecimiento.

Se espera que los resultados obtenidos, permitan comprender la compleja
relacién que acontece entre el profesor y la organizacion escolar, a la vez que entregue

indicadores que puedan predecir el desempefio laboral de los profesores. Al mismo
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tiempo se podran tomar maltiples decisiones organizacionales que consigan que los
profesores estén identificados e implicados con su organizacién escolar.
Aunque lo anterior no es valido sin la voluntad de los profesores de asumir el

protagonismo que les compete.
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ANEXOS

Anexo N°1.-de percepcion de la organizacion escolar

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE
FACULTAD DE EDUCACION

CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE LA ORGANIZACION ESCOLAR
Estimado (a) Profesor (2)

Deseamos pedir su colaboracion para responder este cuestionario. Este pretende examinar algunas
caracteristicas del trabajo docente y su opinién al respecto. El cuestionario es parte de un estudio de una
tesis de postgrado de la Facultad de Educacion de la Universidad Catélica de Chile. De antemano
agradecemos su valiosa ayuda.

¢COMO RESPONDER EL CUESTIONARIO?

1.- Este cuestionario consta de preguntas cerradas, donde podra elegir entre las alternativas que se
presentan y de preguntas abiertas, donde Ud. podra escribir sus respuestas.

2.- En las preguntas cerradas, seleccione la respuesta que se aproxime mas a lo que piensa o siente,
marcandola en el casillero correspondiente. Puede que alguna de las alternativas no lo refleje 100%, en
este caso marque la que mas se acerque a su opinion.

3.- En las preguntas abiertas, responda lo que siente de la manera mas directa posible.

4.- Le solicitamos por favor que responda en orden comenzando con la primera pregunta y posteriormente
las siguientes. Sélo cuando haya terminado de responder una pregunta continGe con la siguiente, sin
volver atrés. Por favor, siga la numeracion de las preguntas y no se adelante.

5.- En el caso que trabaje en varias instituciones, considere para todas sus respuestas solo el
establecimiento en donde se estd aplicando el cuestionario. Acerca de él debera responder todas las
preguntas.

6.- Dispone de todo el tiempo que Ud. requiera.

NO OLVIDE QUE.....

A.- No hay buenas o malas respuestas. En la medida que exprese lo que piensa o siente, una respuesta es
siempre correcta. En lo posible no deje preguntas sin responder.

B.- La informacion que Ud. nos aporte sera absolutamente anénima y confidencial.
Muchas gracias por su colaboracion.
Sintia Escobar Hurtado
Tesista Universidad Cat6lica de Chile
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PREGUNTAS CERRADAS

I.- Las siguientes afirmaciones representan sentimientos que las personas usualmente tienen sobre el

establecimiento donde trabajan. Responda a cada una de ellas marcando su grado de acuerdo o

desacuerdo con una X en el casillero de su opinién.

1. Creo que es mi deber seguir Muy Medianamente  Medianamente Muy
trabajando en este Establecimiento. en en de de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
0 0 O O
2. Yo estaria feliz si pasara el resto de Muy Medianamente  Medianamente Muy
mi vida laboral trabajando en este en en de de
Establecimiento. desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O
3. Siento de verdad que cualquier Muy Medianamente  Medianamente Muy
problema de este Establecimiento, es en en de de
también mi problema. desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O
4. Siento que le debo mucho a este Muy Medianamente  Medianamente Muy
Establecimiento. en en de de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
0 O O 0
5. Siafinal de afio tomara la decision Muy Medianamente  Medianamente Muy
de dejar este Establecimiento serian en en de de
muchas las ventajas laborales que desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

perderia.
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6. Siento que tengo un fuerte sentido de Muy Medianamente  Medianamente Muy

identificacion hacia este en en de de

Establecimiento. desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O

7. Creo que no podria dejar este Muy Medianamente ~ Medianamente Muy

Establecimiento porque siento que tengo en en de de

una obligacion con las personas de aqui. | desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O

8. Uno de los inconvenientes de dejar Muy Medianamente ~ Medianamente Muy

este Establecimiento es que hay pocas en en de de

posibilidades de encontrar otro mejor. desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O O

9. Me siento de verdad Muy Medianamente ~ Medianamente Muy

emocionalmente unido(a) a este en en de de

Establecimiento. desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O

10. Realmente este Establecimiento se Muy Medianamente ~ Medianamente Muy

merece mi lealtad. en en de de

desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

O O O

11. Aunque quisiera, seria muy dificil Muy Medianamente ~ Medianamente Muy

para mi dejar este Establecimiento por en en de de

todos los beneficios que perderia. desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O 0
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12. Me sentiria culpable si a fin de afio Muy Medianamente  Medianamente Muy
dejara este Establecimiento. en en de de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O
13. En este Establecimiento me siento Muy Medianamente  Medianamente Muy
como en familia. en en de de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O
14. Si continGo en este Establecimiento Muy Medianamente ~ Medianamente Muy
s porque en otro no tendria las mismas en en de de
ventajas y beneficios que recibo aqui. desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O O
15. Creo que no estaria bien dejar este Muy Medianamente ~ Medianamente Muy
Establecimiento aunque me vaya a en en de de
beneficiar con el cambio. desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O
16. En la actualidad permanezco en este Muy Medianamente ~ Medianamente Muy
Establecimiento principalmente por en en de de
necesidad. desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O
17. Realmente estoy contento de trabajar Muy Medianamente  Medianamente Muy
en este Establecimiento. en en de de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O 0
18. Creo que hay pocas opciones de Muy Medianamente  Medianamente Muy
encontrar un lugar de trabajo mejor en en de de
como para considerar el dejar este desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Establecimiento.
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PREGUNTAS ABIERTAS

Il. ¢(Qué factor de su Establecimiento, cree usted que mas favorece su compromiso hacia éste? ;Por
qué? Explique de manera precisa.

I11. ;Qué factor de su Establecimiento, cree usted que mas debilita su compromiso hacia éste? ;Por qué?
Explique de manera precisa.

IV. (Qué sugerencias estableceria usted para mejorar el compromiso de los profesores hacia el

Establecimiento?
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V. ¢Cuanto cree usted que los siguientes factores organizacionales debilitan su compromiso hacia el

Establecimiento? Marque con una X.

Bastante

Medianamente

Poco

Nada

Remuneracion

Capacitacion y perfeccionamiento

Liderazgo directivo

Relacion con los alumnos

Participacion en la toma de decisiones

Reconocimiento del equipo directivo

Relaciones con colegas y directivos

VI. ¢Cuanto cree usted que los siguientes factores organizacionales favorecen su compromiso hacia el

Establecimiento? Marque con una X.

Bastante

Medianamente

Poco

Nada

Remuneracion

Capacitacion y perfeccionamiento

Liderazgo directivo

Relacion con los alumnos

Participacion en la toma de decisiones

Reconocimiento del equipo directivo

Relaciones con colegas y directivos

VII.- Caracteristicas personales y profesionales del encuestado.

Instrucciones: Marque X donde se solicite. En el caso que se presente un casillero en blanco,

indique en su interior la informacion requerida.
1.- Sexo. Marcar X.

() Femenino
() Masculino

2.- Edad:
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3.- Afios de Servicio:

a) Entotal (considere el presente afio):

b) Enelactual establecimiento (considere el presente afio):

4.- Niveles a los que actualmente imparte clases de asignatura. Marcar X en todos los que correspondan.

( )1°E.B.
( )2°E.B.
( )3*EB.
( )4°E.B.
( )5°E.B.
( )6°E.B.
( )7°E.B.
( )8 E.B.
() Ensefianza Media

Observacion Final:
Estimado profesor y profesora.

Tenga la seguridad de que toda la informacion que nos ha proporcionado sera tratada en forma
absolutamente confidencial.

Muchas gracias por su colaboracién.
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Anexo N°2.-Entrevista para identificar estrategias que fomentan el compromiso organizacional

Preguntas Generales
1. ¢Cuantos afios hace que trabaja en este establecimiento?
¢ Cuéntos afios hace que se desempefia en su cargo?
¢ Coémo fue su ingreso a este establecimiento?

2

3

4.  ;Qué es lo mas complejo de su trabajo?

5. ¢Qué es lo més satisfactorio de su trabajo?
6

¢ Qué destacaria sobre su relacién con los docentes?

Preguntas relacionadas con la primera interrogante del estudio
7. ¢CoOmo describiria su compromiso con la organizacién?

8. ¢Cuan comprometidos cree usted que se encuentran los profesores con el colegio? ¢ Por qué?

Preguntas relacionadas con la cuarta interrogante del estudio
9. ¢Qué factores cree usted que fomentan los compromisos de los profesores con el colegio?
10. ¢Que factores cree usted que debilitan los compromisos de los profesores con el colegio?
11. ¢Qué tipo de compromiso organizacional (afectivo, normativo y calculativo), representa mas a

los profesores? ¢Por qué?

Preguntas relacionadas con la quinta interrogante del estudio
12. ;Qué estrategias organizacionales se emplean para fomentar los compromisos en los profesores?
13. ¢Qué otras estrategias implementaria usted para aumentar el compromiso en los profesores de
este establecimiento?
14. Las estrategias utilizadas para lograr compromiso en los docentes estdn mas asociadas a lo
afectivo, normativo o calculativo? ¢Por qué?

15. De lo que hemos conversado ¢hay algo mas que desee ampliar o agregar?
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Anexo N°3.- Caracteristicas de los colegios participantes

COMUNA NOMBRE CURSO DDCIA
Santiago 1 4° PS
2° PS
Santiago 6 4° PS
2° PS
La Cisterna 9 4° PS
2° PS
Santiago 7 4° PS
2° PS
Nufioa 2 4° MC
Nufioa 8 4° MC
Nufioa 4 4° PS
Santiago 12 4° PS
Nufioa 3 2° MC
Nufioa 5 2° MC
San Ramoén 10 2° PS
La Florida 11 2° PS
Anexo N°4.- Distribucidn de los profesores segiin edad
Edad Frecuencia Porcentaje
20-30 47 25,1%
31-40 55 29,1%
41-50 38 20,3%
51-60 34 18,2%
61-70 2 1%
Perdidos por el sistema 12 6,4%
Total 188 100,0%
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Anexo N°5.-Distribucién de los profesores segiin sexo

Frecuencia Porcentaje
Vélidos Femenino 138 73,4
Masculino 45 23,9
Total 183 97,3
Perdidos Sistema 5 2,7
Total 188 100,0

Anexo N°6.-Distribucién de los profesores segiin afios de servicio en el establecimiento

AnRos de servicio en el Frecuencia Porcentaje

establecimiento

1-10 127 67,6%
11-20 30 15,9%
21-30 13 %
31-40 7 3,6%
41-50 1 0,5%
Perdidos por el sistema 10 5,3%
Total 188 100,0%

Anexo N°7.- Distribucidn de los profesores por afio de servicio total

Afios de servicio total Frecuencia Porcentaje
1-10 82 43,8%
11-20 46 24,5%
21-30 34 18,2%
31-40 16 8,5%
Perdidos por el sistema 10 5,3%

Total 188 100,0%
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Anexo N°8.- Distribucidn de los profesores segun nivel en el que imparte clases

Frecuencia Porcentaje
Vélidos ensefianza basica 80 42,6
ensefianza media 105 55,9
Total 185 98,4
Perdidos Sistema 3 1,6
Total 188 100,0

68



Anexo N°9.-Codificacidn categorias preguntas abiertas

Categoria Sub —Categoria Caodigo
Condiciones Administrativas Remuneracion 1
Capacitacion y perfeccionamiento 2
Estabilidad(Inestabilidad) Laboral 3
Distribucion del Tiempo 4
Antigiedad 5
Factores Fisicos Infraestructura y Recursos materiales 6
Ubicacion 7
Personal de Apoyo 8
N° de alumnos 9
Identidad Carisma y espiritu cristiano 10
Relaciones Interpersonales Relacion con alumnos 11
Relacién con colegas y directivos 12
Comunicacion 13
Disposicién de alumnos 14
Ambiente o clima familiar 15
Direccion Liderazgo Directivo 16
Reconocimiento del equipo directivo 17
Proyecto Educativo 18
Autonomia, organizacién y objetivos claros 19
Participacion en la toma de decisiones 20
Disciplina de alumnos 21
Otros Otros 22
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Anexo N°10.-Categorias y frecuencias del anélisis de contenido por preguntas

Frecuencia Pregunta N°
Categoria Cadigo 56 (7 (8 [9 |10 |11 |12 |13 |14 |15
Relacién con alumnos RA 6 |1 111 |1 1
Ambiente Familiar AF 111 ]2 1 2
Espacio extracurricular EE 1
Relacién con colegas y directivos RCD 1 1
Trabajo en equipo TE 1 1 1
Relacion con colegas RC 3 132 |3 2 1
Solidaridad entre colegas SC 2
Antigliedad A 1 4 |11
Capacitacion y perfeccionamiento CP 1 1 1
Participacion en la toma de decisiones PTD 1
Distribucion del tiempo DT 1 1 1
ldentidad | 112 3
Vocacion profesional VP 2 1
Entusiasmo E 1
Clima organizacional CcO 1
Reconocimiento del equipo directivo RED 3 |2 2
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Uso de tecnologia uT
Beneficios laborales BL
Ubicacion del establecimiento UE
Remuneracion R
Organizacion clara ocC
Liderazgo directivo LD
Incomprension apoderados 1A
Exceso de responsabilidades ER
Diferencias en remuneracion DR
Cumplimiento en el trabajo CT
Plan estratégico PE
Comunicacion C
Seguimiento del equipo directivo SED
Actividades extracurriculares AE
Acompafiamiento docente AD
Autonomia AUTO
Incentivos INCEN
Administracion financiera AF
Evaluacion docente ED
Carisma CARIS
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Identidad profesional 1P 1 1
Explicitar el tema ET 1
Definicion indicadores DI 2

Anexo N°11.- Estadisticos descriptivos
sugerencias para mejorarlo

de factores que favorecen y debilitan el compromiso y

Estadisticos

Factores que

Factores que

Sugerencias para

favorecen el debilitan el mejorar el
compromiso compromiso compromiso
Vaélidos 171 137 144
N Perdidos 17 51 44
Moda 11 22 22
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Anexo N°12.-Analisis de frecuencia para cada factor organizacional que favorece el compromiso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Capagltacmp y 3 16 18
perfeccionamiento
Antiguedad 6 3,2 3,5
Infraestructura y recursos
; 1 5 ,6
materiales
Ubicacion 1 5 ,6
Carisma 26 13,8 15,2
Relacién con los alumnos 34 18,1 19,9
Relamop con colegas y 97 14.4 158
. directivos
Validos Disposicion de los alumnos 3 1,6 1,8
Ambiente o clima familiar 30 16,0 17,5
Reconocmlent_o del equipo 7 37 41
directivo
Proyecto educativo 10 5,3 5,8
Autonomia, organizacién y 6 39 35
objetivos claros ’ '
Participacion en la toma de
- . 1 |5 76
decisiones
Otros 16 8,5 9,4
Total 171 91,0 100,0
Perdidos Sistema 17 9,0
Total 188 100,0
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Anexo N°13.-Analisis de frecuencia para cada factor organizacional que debilita el compromiso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Remuneracion 17 9,0 12,4
Capa(_:ltauo_n y 3 16 22
perfeccionamiento
Estabilidad (inestabilidad) 4 21 2.9
laboral
Distribucion del tiempo 8 4,3 5,8
Ubicacion 2 1,1 1,5
Personal de apoyo 2 1,1 15
N° de alumnos 5 2,7 3,6
Relacion con los alumnos 2 1,1 15
ReIaC|or_1 con colegas y 17 9,0 12.4
) directivos
Vlidos Comunicacion 17 9,0 12,4
Disposicién de los alumnos 2 1,1 15
Ambiente o clima familiar 6 3,2 4.4
Liderazgo directivo 4 2,1 2,9
Reconocmyent_o del equipo 8 43 58
directivo
Autonomia, organizacién y
objetivos claros 9 4.8 6.6
Participacion en la toma de
. 1 5 7
decisiones
Disciplina de los alumnos 2 1,1 15
Otros 28 14,9 20,4
Total 137 72,9 100,0
Perdidos Sistema 51 27,1
Total 188 100,0
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Anexo N°14.- Analisis de frecuencia para cada factor mencionado como sugerencia para mejorar el
compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Remuneracion 18 9,6 12,5
Capa(_:ltauo_n y 8 43 5.6
perfeccionamiento
Estabilidad (inestabilidad) 2 11 14
laboral
Distribucion del tiempo 6 3,2 4,2
Infraestructur_a y recursos 3 16 21
materiales
Carisma 7 3,7 4,9
ReIaC|or_1 con colegas y 7 3.7 49
directivos
Validos _Comunigacién _ 22 11,7 15,3
Ambiente o clima familiar 4 2,1 2,8
Liderazgo directivo 1 5 N4
Reconocm_uentp del equipo 14 7.4 9.7
directivo
Proyecto educativo 2 1,1 14
Autonorma_, organizacion y 3 16 21
objetivos claros
Pammpamop en la toma de 3 16 21
decisiones
Disciplina de los alumnos 1 ,5 N
Otros 43 22,9 29,9
Total 144 76,6 100,0
Perdidos Sistema 44 23,4
Total 188 100,0
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Anexo N°15.- Categoria Otros Factores que favorecen o debilitan el compromiso organizacional

Factores que debilitan

Factores que favorecen

Sugerencias

“El contestar tanto papel”

“La confianza”

“Realizar coaching”

“Algunos padres y apoderados
por diversos motivos estan
despreocupados...”

“Es no defraudar al director”

“Generar espacios de
reuniones ...para  eliminar
tensiones propias del quehacer
docente”

“Falta de oportunidades para un
mayor crecimiento profesional”

“El respaldo institucional”

“Mayor tiempo de trabajo en
equipo”

“Diferencias en el trato”

“No tengo factor para sefialar, uno
se compromete cuando accede a
trabajar por una institucion”

“Que existiera carrera

funcionaria”

“Cuando se privilegian los
resultados  académicos  por
encima de las cualidades
personales”

El sistema de trabajo

“Mejorar las horas profesor: no
solo las que se hagan frente al
curso deberian ser canceladas
sino tb preparacion material”

“La idea que la educacion es
solo lenguaje y matematica”

“Mi impronta, ganas de trabajar”

“No puedo hablar los

demas”

por

“El respeto de los alumnos en la
sala, que a veces es dificil hacer
clases con 45 alumnos en la
sala”

“Siento que me necesitan”

“Estimular a los aprendices y
no sélo hablar de lo negativo
de ellos...”

“Falta de compromiso y el
respeto en los acuerdos”

“Colaborar en la formacion de
jévenes que econdémicamente no
tienen las posibilidades para
acceder a una educacion particular”

“Encuentros
artisticos”

académicos y

“Cierta desorganizacion en torno
autp”

“La gente que trabaja y estudia”

“Una buena seleccion de los
alumnos”

“El alto nivel de decepcion del
cuerpo docente”

“Me acomoda la cantidad de horas
y los niveles en los que trabajo”

“Proyecto de integracion”
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