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RESUMEN  
 
El clima organizacional ha sido evaluado en instituciones educativas, si bien, aún no se han 
realizado muchos estudios como en otras áreas. Asimismo, también ha ocurrido con el 
elemento compromiso organizacional, el cual tampoco ha sido muy analizado para el área de la 
educación. El objetivo de esta investigación ha sido analizar el clima organizacional y el 
compromiso organizativo, con el fin de establecer un instrumento validado para medir estas 
variables en los centros educativos. Este estudio ha sido aplicado en República Dominicana. La 
metodología empleada ha consistido en la aplicación de un cuestionario a los docentes del 
centro objeto de estudio. Entre los principales resultados, se ha podido comprobar que la 
fiabilidad de instrumento creado, aunque los resultados obtenidos para medir una serie de 
elementos referentes al clima organizacional y al compromiso organizativo por parte de la 
institución educativa no han sido óptimos.  
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ABSTRACT 
 
The organizational climate has been evaluated in educational institutions, although, many 
studies have not yet been done as in other areas. Likewise, it has also occurred with the 
organizational commitment element, which has not been much analyzed for the area of 
education. The objective of this research was to analyze the organizational climate and the 
organizational commitment, in order to establish a validated instrument to measure these 
variables in educational centers. This study has been applied in the Dominican Republic. The 
methodology used consisted in the application of a questionnaire to the teachers of the study 
center. Among the main results, it has been verified that the reliability of the instrument created, 
although the results obtained to measure a series of elements related to the organizational 
climate and organizational commitment by the educational institution have not been optimal. 
 
KEYWORDS: education, organizational climate, organizational commitment, qualitative 
methodology, Dominican Republic. 
 
 

I. INTRODUCCIÓN 
 
La satisfacción laboral de los trabajadores se constituye en uno de los elementos relacionados 
con la actitud y motivación que tiene el empleado en la institución (Sánchez et al., 2007) y, a su 
vez, estos elementos tienen su repercusión en el compromiso organizacional del docente. 
Estos elementos ayudan a medir el clima organizacional, entendiéndose como el proceso por el 
cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un 
significado a su ambiente (Robbins, 1999).  
 
Las organizaciones modernas han comprendido la importancia de integran a sus trabajadores 
en sus proyectos de organización empresarial, con el fin de que todos los empleados 
consideren los objetivos de la institución como propios (Sánchez et al., 2007). De esta manera, 
la satisfacción laboral debe estudiarse por diversos motivos, entre los que destacan los 
siguientes (Hopkins, 1983; Ulmer, 1987; Sánchez et al., 2007): 
 

 Conocer la relación entre la satisfacción laboral y la productividad de la institución. 

 Impulsar la base de conocimiento teórico sobre satisfacción laboral.  

 Humanizar el trabajo que podría presentar una información que potencialmente 
mejoraría la satisfacción de los trabajadores.  

 
Existe una amplia literatura científica sobre temas relacionados con el clima organizacional y el 
compromiso organizativo en el campo de la sociología y psicología, aunque las aplicaciones de 
estos conceptos a los centros educativos aún son muy escasos y, por tanto, no existen 
modelos o instrumentos que ayuden a valorar el clima y el compromiso de los docentes. La 
investigación sobre el comportamiento de los trabajadores analiza cómo funcionan las 
instituciones y como se relacionan los empleados entre sí o en grupo, a través de sus 
percepciones y conductas (Sandoval et al., 2013).  
 
De esta manera, el objetivo de esta investigación es analizar el clima organizacional y el 
compromiso organizativo, con el fin de establecer un instrumento validado para medir estas 
variables en los centros educativos. Este estudio ha sido aplicado en el Instituto Politécnico 
México, ubicado en la ciudad de Santiago de los Caballeros (República Dominicana). En este 
país aún no se han hecho estudios para medir la satisfacción laboral y el compromiso 
organizativo y, por tanto, a partir de este estudio se puede generar implicaciones para la 
gestión interesantes para los organismos públicos dominicanos con competencias en la 
educación del país. La metodología empleada ha consistido en la aplicación de un cuestionario 
a los docentes del centro objeto de estudio.  
 
Para comprender mejor los objetivos de esta investigación, el artículo se ha estructurado en un 
primer apartado que presenta la introducción hacia la investigación; posteriormente, en un 
segundo apartado se presenta el marco teórico del estudio sobre la teoría conceptuales del 
clima organizacional y el compromiso organizativo; en un tercer reglón se describe la 
metodología de la investigación utilizada; en un cuarto apartado se presentan los resultados del 



estudio; en un quinto apartado se establecen las conclusiones, implicaciones para la gestión, 
las limitaciones del estudio y las futuras líneas de investigación; por último, en el apartado 
sexto se presentan las referencias bibliográficas utilizadas en este artículo.  
 
 
 

II. MARCO TEÓRICO 
 
La investigación referente al clima organizacional está considerada como un elemento que 
genera una alternativa efectiva para recuperar la percepción de los empleados de las 
organizaciones y conseguir elementos que fomente la promoción de acciones en conjunto entre 
ellos, bajo un mismo objetivo común (Salazar et al., 2015). Según Guzley (1992), el clima 
organizacional ha sido identificado como un componente crítico entre los miembros de la 
organización. Para Fernández (2004), los antecedentes sobre la investigación del clima 
organizacional se ubican en la década de los años treinta del siglo XX, cuando se desarrollaron 
los estudios de Howthorne y se comienzan a percibir la división del trabajo y los roles 
diferenciados, aunque aparecen confusiones entre conceptos como cultura, satisfacción laboral 
y calidad de vida (Gómez, 2004).  
 
En el ámbito de la educación y con independencia de los elementos que se desean estudiar, el 
clima organizacional ha sido evaluado en instituciones educativas, si bien aún no se han 
realizado muchos estudios como en otras áreas. En la educación ha sido estudiado el clima 
organizacional con el fin de conocer las condiciones en las que se desarrolla la práctica 
educativa y la percepción de los trabajadores del centro educativo (Chiang et al., 2005). 
También se han realizado trabajos para diseñar y validar instrumentos para evaluar el clima 
organizacional en instituciones educativas (Salazar et al, 2015). 
 
La evaluación del clima organizacional identifica diversos elementos internos de la institución 
de carácter formal e informal, para analizar cómo afectan estos al comportamiento de los 
trabajadores a partir de sus percepciones y actitudes, cómo influyen en su motivación laboral 
(Méndez, 2006). Entre otros elementos, el análisis del clima organizativo ha ayudado a conocer 
la percepción que poseen los empleados sobre aspectos como la calidad del producto o 
servicio, contenido del trabajo y satisfacción de la demanda (Sánchez et al., 2007).  
 
Yukthamarani et al. (2013) hablan de que el clima organizacional posee seis dimensiones: 
responsabilidad, flexibilidad, claridad, compromiso con el equipo, recompensas y enfatización 
con la entidad.  Las percepciones sobre el clima organizacional se relacionan con la conciencia 
de los empleados sobre la política, la práctica y los procedimientos de la organización 
(Kallestad, 2010). El clima organizacional está relacionado tanto con la persona o individuo y el 
ambiente organizacional y, por ende, con el comportamiento individual y el desempeño 
organizacional (Sandoval et al., 2013).   
 
En relación a los centros educativos, la literatura científica ha evaluado diversos factores y 
dimensiones (Asensio y Fernández, 1991; Salazar et al., 2015). Stern (1963) analizó la 
orientación intelectual, eficacia social, juego y diversión, cordialidad, fuerza, dominancia y 
sumisión. Tagiuri (1968) trabajó con las variables ecológicas, variables del sistema social y las 
variables de cultura. Ramsden (1979) estudió las relaciones con los estudiantes, implicación en 
la enseñanza, carga académica del alumno, métodos de enseñanza formales, relevancia 
vocacional, clima social, claridad de metas y criterios, y libertad en el aprendizaje. Por su parte, 
Lysons (1990) trabajó el conflicto y ambigüedad organizativa, liderazgo, cooperación, amistad y 
sinceridad en el grupo de trabajo de alto nivel, relación con la orientación a las metas, 
cooperación y amistad, y espíritu profesional y organizativo. Salazar et al. (2015) estudiaron las 
relaciones interpersonales, cohesión de grupo, calidad de vida laboral, motivación, y políticas y 
reglamentación. 
 
Las dimensiones del clima organizacional también se han estudiado en función del 
comportamiento de liderazgo del director del centro educativo y del comportamiento de los 
profesores (Selamat et al., 2013). Según Adeyemi (2010), los directores de los centros 
educativos pueden estimular el desempeño efectivo de sus profesores identificando sus 
necesidades y tratando de satisfacerlas. Hoy y Miskel (2001) observaron que los profesores 



que tienen una alta intimidad se conocen bien y comparten asuntos personales entre sí. Raza y 
Arid (2010) examinaron el impacto del clima organizacional sobre el desempeño de los 
profesores universitarios, revelando los resultados que los directores percibían que el 
comportamiento de los profesores y el comportamiento de los directores se correlacionaban 
con el desempeño laboral de los profesores. 
 
En relación al compromiso organizativo, Arias (1991) define este concepto como un deber 
moral adquirido hacia una persona o institución. Para Hellriegel et al. (1999), el compromiso 
organizacional es la intensidad de la participación de un empleado y su identificación con la 
organización, caracterizándose por la creencia y aceptación de las metas y los valores de la 
organización, así como por la disposición a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la 
organización y el deseo de pertenecer a la organización.  
 
Según Jaik et al. (2010), se han elaborado instrumentos para medir y analizar el compromiso 
organizativo en instituciones académicas. Siguiendo a Edel et al., (2007), se han desarrollado 
investigaciones que tratan las actitudes laborales en instituciones educativas y el impacto del 
clima laboral en la actitud de compromiso institucional de los profesores de educación superior.  
 
Cabe destacar la diferencia entre el concepto de compromiso organizacional y de satisfacción 
laboral. El primero hace referencia a una reacción global hacia la organización considerándola 
como un todo (Ward y David, 1995) y el segundo aparece de la evaluación de partes 
específicas del trabajo de los empleados (Sánchez et al., 2007). Es decir, un trabajador puede 
no estar satisfecho con su trabajo, pero mantener sentimientos positivos hacia la institución y 
viceversa.  
 
Según Sánchez et al. (2007), el compromiso organizacional posee tres dimensiones:  
 

 Compromiso afectivo: fuerzo con que el individuo se implica en la institución.  

 Compromiso normativo: sentimiento de obligación moral de permanecer como miembro 
de una institución. 

 Compromiso calculado: intención de permanecer en la institución por los costos que 
supone abandonarla o las recompensas originadas por permanecer.  

 
Siguiendo a Sánchez et al. (2007), el grado de compromiso con la institución del trabajador 
dependerá de su nivel de satisfacción como empleado. Para Ward y Davis (1995), los 
empleados más comprometidos con la institución están más dispuestos a realizar esfuerzos 
por la organización, además de identificarse por sus valores. Según Irvan et al. (2013), la 
creación de un alto compromiso entre los empleados puede conducir a una situación óptima de 
trabajo profesional en la empresa. 
 
Los empleados comprometidos demuestran su lealtad y se convierten en individuos 
productivos en sus organizaciones (Hanaysha, 2016). En otras palabras, el compromiso 
organizacional es el factor clave para determinar la competitividad organizacional, lo que 
mejora la motivación y el compromiso de los empleados (Azeem, 2010). Shafazawana et al. 
(2016) apoyaron la idea de que la satisfacción laboral y el compromiso organizacional son el 
principal contribuyente para las actitudes laborales en una organización.  
 
 
 

III. METODOLOGÍA 
 
El método elegido para la recogida de los datos ha sido la entrevista personal apoyada en un 
cuestionario estructurado. En esta fase se elaboró un instrumento útil con el fin de recoger la 
información necesaria para lograr los objetivos de esta investigación cuantitativa. Dentro de las 
opciones con las que se contaba para recabar la información, se ha optado por el diseño de un 
cuestionario cerrado para ser auto-administrado. Con el fin de garantizar la validez del 
cuestionario, la formulación de los ítems se basa en ítems seleccionados de investigaciones 
previas (Aiken y West, 1991; Anaya y Suárez, 2010; Salazar et al., 2015). A partir de este 
conjunto inicial de ítems, se siguió un proceso de depuración en dos fases. Primero, un 
investigador especializado en educación analizó los ítems propuestos; segundo, el cuestionario 



resultante fue revisado por un responsable de la institución en la cual se aplicó y por un experto 
del área de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en el área de la educación. 
De esta forma, se comprobó dos veces la validez de los ítems del instrumento de esta 
investigación.  
 
El cuestionario fue realizado en lengua española (castellano) y se aplicó a los docentes del 
Instituto Politécnico México. Previamente a la aplicación de la encuesta, el investigador 
informaba al docente del objetivo de la investigación y le pedía su colaboración en la misma. El 
docente completó el cuestionario con total autonomía y de forma anónima. 
 
El cuestionario responde a cuatro partes claramente diferenciadas. La primera trata sobre los 
datos del puesto de trabajo del docente; la segunda, sobre el perfil sociodemográfico de los 
docentes; la tercera, sobre aspectos relacionados con el clima organización; y la cuarta, sobre 
aspectos relacionados con el compromiso organizativo. De esta manera, el número total de 
ítems fue de 71. El trabajo de campo se realizó durante los meses de enero-abril de 2016, 
mediante un muestreo aleatorio simple. Se realizó un pretest de 20 encuestas. En total, el 
número de cuestionarios válidos fue de 70, obteniendo un nivel de confianza del 99% y un error 
muestral del 2%. En la tabla 1 se muestra la ficha técnica de la investigación.  
 

Tabla 1. Ficha técnica de la investigación. 

Población Docentes (universo: 70 en total) 

Lugar Instituto Politécnico México (Santiago, República Dominicana) 

Temporalidad Enero-abril, 2016 

Procedimiento Muestreo Aleatorio Simple 

Nivel de confianza 99% 

Error muestral 2% 

Cuestionarios válidos 69 

Fuente: elaboración propia. 
 

Las preguntas de la tercera y cuarta parte del cuestionario fueron respondidas a través de una 
escala de Likert de cinco puntos, siguiendo el procedimiento de otros autores para explorar 
aspectos como el clima organizacional y compromiso organizativo (Salazar et al., 2015). Por su 
parte, la mayoría de los ítems relacionados con el perfil sociodemográfico del docente y sus 
datos referentes al puesto de trabajo eran cerrados, aunque había preguntas que se 
respondían abiertamente. El índice del alfa de Cronbach de total de ítems es de 0,816 y, por 
tanto, es aceptable, puesto que Nunally y Bernstein (1994) consideran aceptable una escala si 
su alfa de Cronbach está por encima de 0,7. Los datos de esta investigación se han tabulado y 
analizado utilizando el sistema estadístico IBM SPSS 19.  
  
 
 

IV. RESULTADOS  
 
En la tabla 2 se observan las características de los docentes encuestados en esta 
investigación, pertenecientes el 100% al Instituto Politécnico México de Santiago de los 
Caballeros (República Dominicana). El 56.1% de los docentes son mujeres, estando el 60.7% 
casados y predominando aquellos con una Licenciatura (80.7%) como nivel de estudios. El 



44.8% de los docentes tienen edades comprendidas entre los 35 y 44 años, seguido de un 
25.9% que tienen entre 26 y 34 años. El 92.7% de los docentes tienen un contrato fijo y el 83% 
están contratados a tiempo completo en la institución. El 65.5% de los docentes poseen un 
salario mensual superior a 851$US, del cual depende su familia. El 86% de los docentes son 
leales a la institución y se ven en la misma en un futuro, además de que el 87.9% no está 
trabajando en otra institución. 
 
Tabla 2. Perfil socioeconómico de los encuestados.  

Ítem Frecuencia % Ítem Frecuencia % 

Sexo (n=57) 
 

Hombre 
Mujer 

 
 
25 
32 

 
 

43.9 
56.1 

Estado civil (n=56) 
 

Casado 
Soltero 

Otro 

 
 
34 
17 
5 

 
 

60.7 
30.4 
8.9 

Edad (n=68) 
 

18-25 
26-34 
35-44 
45-54 
55-64 

65 o más 

 
 
3 
15 
26 
11 
3 
0 

 
 

5.2 
25.9 
44.8 
19 
5.2 
0 

Nivel de estudios 
(n=57) 
 

Bachiller o inferior 
Licenciado 

Máster 
Doctorado 

 
 
 
2 
46 
8 
1 
 

 
 
 

3.5 
80.7 
14 
1.8 

Tipo de contrato (n=55) 
 

Fijo 
Estacional o eventual 

 
 
51 
4 

 
 

92.7 
7.3 

Dedicación laboral 
(n=55) 
 

Tiempo parcial 
Tiempo completo 

 
 
 
9 
44 

 
 
 

17 
83 

Sueldo mensual (n=55) 
 

Menos de 450$US 
451-700$US 
701-850$US 

Más de 851$US 

 
 
5 
5 
9 
36 

 
 

9.1 
9.1 
16.4 
65.5 

% de ingresos que 
depende la familia 
(n=56) 
 

0-40% 
41-75% 

76-100% 

 
 
 
 
21 
18 
17 

 
 
 
 

37.5 
32.1 
30.4 

Futuro en la empresa 
(n=57) 
 

Se ve trabajando 
No se ve trabajando 

 
 
 
49 
8 

 
 
 

86 
14 

Trabaja en otro 
instituto o escuela 
(n=58) 
 

Sí 
No 

 
 
 
 
7 
51 

 
 
 
 

12.1 
87.9 

Fuente: elaboración propia. 
 
El número de hora de media que trabaja un docente a la semana es de 34.96. El empleado que 
menos horas trabaja son 4 y el que más hora trabaja emplea 50.  
 
La tabla 3 proporciona la media en escala Likert por cada ítem en relación a las relaciones 
interpersonales de los docentes. Los individuos presentan en todos los ítems analizados, 
niveles de implicación bajos, con una puntuación entre 1.69 y 2.56 puntos de la escala de Likert 
de 5 puntos. Los ítems más valorados han sido “considero que en el centro existen problemas 
de comunicación entre el personal” (2.56 sobre 5) y “cuento con el apoyo de mis 
compañeros(as) para emprender nuevos proyectos académicos en mi plantel” (2.09 sobre 5).  
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
Tabla 3. Medias referentes a las relaciones interpersonales de los docentes. 

Código Ítem Media 

 Relaciones Interpersonales  

CO1 
Cuento con el apoyo de mis compañeros(as) para emprender nuevos 

proyectos académicos en mi plantel 
2.09 

CO2 
Recibo el apoyo necesario de mi superior inmediato (directora y 

coordinador) cuando lo requiero 
1.78 

CO3 Tengo excelentes relaciones con los compañeros(as) 1.74 

CO4 
Considero que tengo buena relación de trabajo con mi jefe/a 

(director/a) 
1.69 

CO5 
Existe buena comunicación entre el personal docente de las diferentes 

áreas 
2.07 

CO6 Considero que tengo buena comunicación con mi superior inmediato 2.16 

CO7 
Siempre puedo comunicar lo que pienso, aunque no esté de acuerdo 

con el resto de los compañeros 
1.59 

CO8 
Recibo información con regularidad (impresa y/o electrónica) que me 

permite conocer los acontecimientos relevantes del centro 
2.00 

CO9 
Percibo que la información se concentra solamente en algunos(as) 

integrantes del centro 
2.07 

CO10 
Considero que en el centro existen problemas de comunicación entre el 

personal 
2.56 

Fuente: elaboración propia. 
 
En la tabla 4 se muestra la media, en escala Likert por cada ítem, en relación a la cohesión de 
grupo. Los individuos presentan en todos los ítems analizados, niveles de implicación bajos, 
con una puntuación entre 1.59 y 2.81 puntos de la escala de Likert de 5 puntos. Los ítems más 
valorados han sido “la integración entre los compañeros(as) para el trabajo académico es 
positiva” (2.81 sobre 5) y “el liderazgo que prevalece en el plantel contribuye al trabajo en 
equipo” (2.71 sobre 5).   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
Tabla 4. Medias referentes a la cohesión de grupo. 

Código Ítem Media 

 Cohesión de grupo  

CO11 
La integración entre los compañeros(as) para el trabajo académico es 

positiva 
2.81 

CO12 
En este plantel los resultados son el fruto del trabajo de pocos 

integrantes 
2.03 

CO13 El liderazgo que prevalece en el plantel contribuye al trabajo en equipo 2.71 

CO14 Me siento cómodo trabajando en equipo en mi plantel 1.91 

CO15 El trabajo me hace sentir útil y altamente productivo 1.68 

CO16 Me siento comprometido a alcanzar mis objetivos laborales 1.59 

Fuente: elaboración propia. 
 
La tabla 5 proporciona la media en escala Likert por cada ítem en relación a la calidad de vida 
laboral. Los individuos presentan en todos los ítems analizados, niveles de implicación medios-
bajos, con una puntuación entre 1.61 y 3.36 puntos de la escala de Likert de 5 puntos. Los 
ítems más valorados han sido “realizo actividad física fuera de mi horario laboral” (3.36 sobre 5) 
y “las actividades que desempeño afectan la estabilidad con mi familia” (2.75 sobre 5).   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
Tabla 5. Medias referentes a la calidad de vida laboral.  

Código Ítem Media 

 Calidad de Vida Laboral  

CO17 Con frecuencia me siento estresado(a) por las actividades que realizo 1.61 

CO18 Las actividades que desempeño afectan la estabilidad con mi familia 2.75 

CO19 Realizo actividad física fuera de mi horario laboral 3.36 

CO20 
Cuento con los materiales y equipo necesarios para llevar a cabo mi 

trabajo 
2.70 

CO21 
He recibido apoyo administrativo (recursos, materiales, entre otros) 

para la realización de las actividades que lo han requerido 
2.28 

CO22 El espacio donde realizo mis actividades me permite concentrarme 1.91 

CO23 
Estoy satisfecho/a con las condiciones físicas de mí puesto de trabajo 

(iluminación, temperatura, ventilación, espacio, volumen de ruidos) 
2.09 

CO24 
Las aulas están equipadas con lo necesario para el desarrollo del 

proceso de enseñanza y aprendizaje 
2.38 

CO25 Estoy satisfecho/a con la calidad de vida que la escuela me brinda 2.49 

Fuente: elaboración propia. 
 
La tabla 6 muestra la media en escala Likert por cada ítem en relación a la motivación laboral 
de los docentes. Los individuos presentan en todos los ítems analizados, niveles de implicación 
bajos, con una puntuación entre 1.64 y 2.07 puntos de la escala de Likert de 5 puntos. Los 
ítems más valorados han sido “me siento orgulloso(a) de pertenecer al centro” (2.07 sobre 5) y 
“en este trabajo me siento realizado profesionalmente” (1.89 sobre 5).  



 

 
 
Tabla 6. Medias referentes a la motivación laboral de los docentes. 

Código Ítem Media 

 Motivación  

CO26 Me siento orgulloso(a) de pertenecer al centro 2.07 

CO27 Me siento partícipe de los éxitos del politécnico 1.70 

CO28 Me preocupa el prestigio de la institución 1.69 

CO29 Este plantel es un buen lugar para laborar como docente 1.64 

CO30 En este trabajo me siento realizado profesionalmente 1.89 

CO31 
Estoy satisfecho con la estabilidad laboral que me proporciona este 

trabajo 
1.88 

CO32 Conozco los valores y la filosofía que promueve el centro 1.84 

Fuente: elaboración propia. 
 
En la tabla 7 se puede observar la media en escala Likert por cada ítem en relación a la 
estructura organizativa. Los individuos presentan en todos los ítems analizados, niveles de 
implicación bajos, con una puntuación entre 1.84 y 2.07 puntos de la escala de Likert de 5 
puntos. Los ítems más valorados han sido “estoy satisfecho/a con la actitud abierta de mi 
superior inmediato respecto a los puntos de vista y escucha de las opiniones profesionales en 
cómo lleva a cabo sus funciones” (2.07 sobre 5) y “la estructura organizacional existente en el 
centro es adecuada” (1.95 sobre 5).   
 
Tabla 7. Medias referentes a la estructura organizativa. 

Código Ítem Media 

 Estructura Organizativa  

CO33 La estructura organizacional existente en el centro es adecuada 1.95 

CO34 
Estoy satisfecho/a con la actitud abierta de mi superior inmediato 

respecto a los puntos de vista y escucha de las opiniones profesionales 
en cómo lleva a cabo sus funciones 

 
2.07 

CO35 
Estoy satisfecho/a con la toma de decisiones de la gestión 

organizacional 
1.84 

Fuente: elaboración propia. 
 
La tabla 8 muestra la media en escala Likert por cada ítem en relación a la evaluación del clima 
organizacional. Los individuos presentan en todos los ítems analizados, niveles de implicación 



bajos, con una puntuación entre 1.84 y 2.00 puntos de la escala de Likert de 5 puntos. Los 
ítems más valorados han sido “estoy satisfecho con la evaluación del clima organizacional en el 
centro” (2.00 sobre 5) y “considera eficiente el uso de algún instrumento para evaluar el clima 
organizacional” (2.00 sobre 5).   
 
Tabla 8. Medias referentes a la evaluación del clima organizacional. 

Código Ítem Media 

 Evaluación del Clima Organizacional  

CO36 Estoy satisfecho con la evaluación del clima organizacional en el centro 2.00 

CO37 
Se evalúa el clima organizacional de la institución con algún 

instrumento 
1.84 

CO38 
Considera eficiente el uso de algún instrumento para evaluar el clima 

organizacional 
2.00 

Fuente: elaboración propia.  
 
La tabla 9 proporciona la media en escala Likert por cada ítem en relación al proceso 
enseñanza-aprendizaje. Los individuos presentan en todos los ítems analizados, niveles de 
implicación bajos, con una puntuación entre 1.98 y 2.63 puntos de la escala de Likert de 5 
puntos. Los ítems más valorados han sido “estoy satisfecho/a con el proceso de enseñanza-
aprendizaje del centro” (2.63 sobre 5) y “estoy satisfecho/a con la motivación de los 
estudiantes” (2.40 sobre 5).   
 
Tabla 9. Medias referentes al proceso enseñanza-aprendizaje. 

Código Ítem Media 

 Proceso enseñanza-aprendizaje  

CO39 
Estoy satisfecho/a con el ambiente del centro es propicio para el proceso 

de enseñanza-aprendizaje 
2.10 

CO40 Estoy satisfecho/a con el proceso de enseñanza-aprendizaje del centro 2.63 

CO41 Estoy satisfecho/a con la motivación de los estudiantes 2.40 

CO42 
El ambiente imperante me permite desarrollar las clases como están 

planificadas 
2.10 

CO43 En general, el proceso de aprendizaje es adecuado 1.98 

CO44 
Estoy satisfecho/a con el involucramiento de la comunidad educativa en 

el proceso de enseñanza-aprendizaje del centro 
2.34 

CO45 
Cuento con los materiales necesarios para desarrollar la docencia de 

manera óptima. 
2.07 



CO46 
Estoy satisfecho/a con el tiempo que tengo para realizar el proceso de 

enseñanza-aprendizaje 
2.26 

Fuente: elaboración propia. 
 
En la tabla 9 se observa la media en escala Likert por cada ítem en relación al compromiso 
organizativo. Los individuos presentan en todos los ítems analizados, niveles de implicación 
medios-bajos, con una puntuación entre 1.54 y 4.30 puntos de la escala de Likert de 5 puntos. 
Los ítems más valorados han sido “estoy dispuesto a realizar un gran esfuerzo para contribuir 
al éxito la escuela” (4.30 sobre 5), “siento muy poca lealtad hacia esta escuela” (3.60 sobre 5) y 
“no merece la pena permanecer trabajando en este politécnico indefinidamente” (3.56 sobre 5).  
 
Tabla 10. Medias referentes al compromiso organizativo. 

Código Ítem Media 

 Proceso enseñanza-aprendizaje  

OR1 
Estoy dispuesto a realizar un gran esfuerzo para contribuir al éxito la 

escuela 
4.30 

OR2 Siento muy poca lealtad hacia esta escuela 3.60 

OR3 Aceptaría cualquier tarea con tal de seguir en esta escuela 2.36 

OR4 
Considero que mis valores y los de la dirección de esta institución son 

muy similares 
1.85 

OR5 Me siento orgulloso de decir que formo parte de este Politécnico 1.60 

OR6 
La dirección del politécnico contribuye a que me sienta motivado en el 

desempeño de mi trabajo 
1.68 

OR7 
No merece la pena permanecer trabajando en este politécnico 

indefinidamente 
3.56 

OR8 
A menudo discrepo con la dirección de la escuela en asuntos 

relacionados con los empleados 
3.45 

OR9 Me importa mucho el futuro del politécnico 1.54 

OR10 Para mí esta es la mejor escuela posible para trabajar 1.78 

Fuente: elaboración propia.  
 
 
 

V. CONCLUSIONES 
 
En el ámbito de la educación y con independencia de los elementos que se desean estudiar, el 
clima organizacional ha sido evaluado en instituciones educativas, si bien aún no se han 
realizado muchos estudios como en otras áreas. Asimismo, también ha ocurrido con el 
elemento compromiso organizacional, el cual tampoco ha sido muy analizado para el área de la 
educación.  



 
De esta manera, el objetivo de esta investigación ha sido analizar el clima organizacional y el 
compromiso organizativo, con el fin de establecer un instrumento validado para medir estas 
variables en los centros educativos. Este estudio ha sido aplicado en el Instituto Politécnico 
México, ubicado en la ciudad de Santiago de los Caballeros (República Dominicana). La 
metodología empleada ha consistido en la aplicación de un cuestionario a los docentes del 
centro objeto de estudio.  
 
De esta manera, en este artículo se presentan los resultados de la percepción de los docentes. 
En primer lugar, se ha podido comprobar que la fiabilidad de instrumento creado es alta, puesto 
que el Alfa de Cronbach obtenido de las respuestas de los ítems ha sido optimo y, por tanto, la 
interpretación de los ítems ha sido correcta. En segundo lugar, los resultados obtenidos para 
medir una serie de elementos referentes al clima organizacional no han sido óptimos, debido a 
que en gran parte de los casos la percepción de los docentes hacia la institución educativa ha 
sido mala o baja. Se ha encontrado que los docentes no están contentos de trabajar en el área 
de la educación, lo que ha generado una lealtad baja hacia la organización.  
 
En cuanto a las aplicaciones prácticas de esta investigación, se considera que estos resultados 
pueden ser interesantes tanto para las administraciones públicas implicadas en el sector 
educativo de República Dominicana como para la propia institución analizada, debido a que les 
pueden proporcionar una información adecuada para vertebrar nuevos estudios para el primer 
caso y conocer mejor a los trabajadores en el segundo.  
 
Las principales limitaciones de esta investigación se encuentran en la temporalidad del estudio, 
teniendo que reforzar la investigación con un trabajo de campo en otros organismos educativos 
y en otras fechas. Otra limitación es que el estudio está planteado únicamente desde el punto 
de vista del docente, dificultando la difusión de los descubrimientos a otros grupos de 
stakeholders, como los directivos y representantes de organizaciones públicas. Por último, es 
posible que el cuestionario haya podido generar alguna incidencia en la calidad de las 
respuestas de los encuestados (por falta de tiempo para completarlo, por ejemplo) y, para 
salvar en la medida de lo posible este inconveniente, el proceso de depuración realizado ha 
sido muy exhaustivo, quedando eliminado cualquier cuestionario que presentara dudas en la 
veracidad de sus respuestas. 
 
Como futuras líneas de investigación, resultaría atractivo llevar a cabo nuevas investigaciones 
cuyo diseño fuera longitudinal. También se propone replicar el cuestionario en otros ámbitos 
para poder validarlo externamente, y así conocer su eventual utilidad para medir las 
percepciones de otros stakeholders, pudiendo elaborar un modelo de cuestionario para medir 
de forma periódica y sistemática las percepciones de los docentes, estableciendo en su caso 
medidas correctoras y/o de mejora.  
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