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RESUMEN

La presente investigacion abordo el clima organizacional y el com-
promiso misional en un grupo de colegios confesionales pertenecientes a
la zona geogrdfica del centro sur de Chile. A partir de un marco concep-
tual, se procedio a la aplicacion de una encuesta tipo survey que contes-
taron 202 docentes que laboran en esas instituciones, se analizaron los
resultados y posteriormente se discutieron. Los resultados obtenidos en
esta investigacion permitieron indicar algunas sugerencias que pueden
ser aplicadas y experimentadas en la zona de estudio. Entre los princi-
pales resultados encontrados se destaca el hecho de que la gran mayoria
de los docentes parece trabajar por vocacion y que existen diferencias
significativas en cuanto a la percepcion del clima organizacional en-
tre los docentes egresados de unidades educativas laicas y los docentes

egresados de la unica universidad confesional protestante en Chile.
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Introduccion

En el altimo tiempo, la gestion de
recursos humanos ha ido tomando im-
portancia para las organizaciones, en
especial para los servicios publicos,
pues resulta ser un area de interés que
ayuda a generar ventajas competitivas
para cualquier organizacién. Por esta
razon, la realizacion de investigaciones
organizacionales que tomen en cuenta
variables como el clima organizacional,
la satisfaccion laboral, el desempefio y
el compromiso organizacional toman
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especial relevancia, pues contribuyen en
la deteccion de necesidades de capacita-
cion o entrenamiento, de tal forma que
un buen diagndstico identificard las va-
riables criticas a potenciar en una deter-
minada organizacion.

El clima organizacional es un factor
determinante para el buen desempefio
de la satisfaccion laboral, el desempefio
dentro de una organizacion y el compro-
miso con esta. Una de las necesidades
preponderantes dentro de cada organi-
zacion es la de percibir que la propia
organizacion se encuentra estable, que
existen buenas relaciones laborales, que
posee elementos de seguridad para el
desempeio de las funciones y que pro-
vee una permanencia en el tiempo a cada
uno de sus integrantes.
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El intenso y constante cambio en el
mundo de las organizaciones que prestan
servicios en cualquier rama impone una
constante evaluacion a los quehaceres
realizados, tanto al interior como al ex-
terior de la organizacion, lo cual realza
la importancia de un trabajo interno de
manera minuciosa en cada organizacion,
con el fin de fortalecer el clima organi-
zacional y generar un elevado grado de
conflanza y compromiso con la organi-
zacion. Por ello, esta investigacion tie-
ne relacion con el clima organizacional
percibido en cada estamento educati-
vo y el cumplimiento de la mision que
poseen esas instituciones educativas, a
través del compromiso manifestado por
docentes y administrativos como parte
del personal que compone esta red de
instituciones.

Serd importante establecer, a partir
de los resultados encontrados, las dife-
rentes estrategias o metodologias para
mejora o mantener el clima organiza-
cional y el compromiso manifestado y
percibido por los educadores y sus di-
rectivos.

En la tltima década se ha visto un
significativo esfuerzo de las empresas
en la utilizacion de modelos de gestion
de calidad, reingenieria y otros métodos
de cambio. En un periodo corto de tiem-
po, en la empresa han ocurrido grandes
cambios, para tratar de adecuarse a las
profundas transformaciones de su com-
plejo entorno. Se han desarrollado nove-
dosas estructuras y estilos de direccion
mas adecuados para dar respuesta eficaz
a los nuevos mercados y a un cliente
cada dia mas exigente en el marco de
una competencia feroz.

En 2012, en Chile se hizo muy cono-
cido a nivel nacional el caso de algunas
multinacionales que pusieron de mani-
fiesto estrategias organizacionales que
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juegan en contra de los principios éticos
y generan incertidumbre y desconfianza
de sus clientes externos, al inducir situa-
ciones de conflicto interno: sus emplea-
dos acusaron a sus jefes o viceversa, lo
que produjo bandos, rifias y malenten-
didos. Estas situaciones probablemente
trajeron como consecuencia la falta de
compromiso, la falta de continuidad a lo
largo del tiempo, de sus empleados y la
falta de realizacion de manera precisa y
correcta de las labores asignadas, entre
otros problemas.

Por otro lado, a ello se suma la falta
de condiciones de higiene y seguridad.
De acuerdo con un informe presentado
por la Comision Asesora Presidencial
para la Seguridad en el Trabajo (2012)
en Chile, no se garantizan las condicio-
nes adecuadas en todas las organiza-
ciones o empresas a nivel nacional. Se
observa una falta de compromiso de los
trabajadores hacia la organizacion, debi-
do ala inestabilidad e inseguridad que se
generan en los espacios de trabajo.

Por todas las condiciones anterior-
mente mencionadas, es importante con-
siderar el componente humano, centro
de toda empresa o entidad. El sistema de
trabajo debe elaborarse en funcion de las
personas, que son las que determinan los
resultados finales que se obtengan den-
tro y fuera de la organizacion.

Un estudio sobre clima organizacio-
nal realizado en 2009 por la Superinten-
dencia de Salud en Chile muestra que el
clima organizacional se podria clasificar
como regular. El mismo informe tam-
bién presenta un cuadro comparativo por
edades, en donde el mayor porcentaje de
respuestas negativas, en las dimensiones
evaluadas, se concentra en personas con
edades de 35 a 40 afios.

Para efectos de este estudio, el clima
organizacional fue considerado como la
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percepcion, por parte de los docentes,
de la calidad de interacciones humanas
y condiciones laborales existentes en su
institucion.

Por otra parte, existen desafios par-
ticulares que deben enfrentar las institu-
ciones cristianas, entre las que se hallan
el ausentismo en actividades religiosas
o culturales, la disminucion de alumnos
con afiliacion denominacional, el esta-
blecimiento de atmosferas de trabajo
agradables y el desarrollo del compro-
miso docente con la educacion cristiana
y su filosofia.

La falta de un compromiso cabal
con la mision y de un desarrollo de cli-
mas organizacionales favorables para el
cumplimiento de esta mision ha moti-
vado esta investigacion. Para efectos de
esta investigacion, se entiende el com-
promiso misional como la fuerza del
vinculo generado entre el docente y la
Iglesia Adventista y su mision evange-
lizadora. El estudio procur6d determi-
nar cuan comprometidos se encuentran
los docentes con la filosofia y la mision
de la educacion cristiana, qué es lo que
genera motivacion o desmotivacion y
cuanto estan dispuestos a dar y hacer
para el cumplimiento de esta obra.

En un trabajo publicado reciente-
mente, Gomez Sanchez, Recio y Lopez
Gama (2010) relacionan el clima de las
organizaciones con el compromiso de
los trabajadores hacia ellas y declaran
que en las empresas debe prevalecer un
ambiente de trabajo que permita a los
trabajadores sentirse satisfechos por su
labor en la empresa, lo que establecera
un compromiso mas fuerte hacia la orga-
nizacion. El estudio mostr6 una relacion
directamente proporcional entre el clima
organizacional y el compromiso de sus
integrantes para con la organizacion.
Gomez Sanchez et al. también declaran
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que “es importante para las organizacio-
nes conocer no solo el tipo, sino también
el grado de compromiso de sus miem-
bros, asi como elevarlo” (p. 100). Toro
(1998) afirma que “el compromiso de las
personas hacia la empresa y su trabajo
dependen de una proporciéon importante
del clima organizacional” (p. 27).

Clima organizacional y compromiso
organizacional

Si bien es cierto que se considera que
son pocas las investigaciones que abor-
dan los constructos de esta investigacion
en cuanto a la relacion existente entre
ellos, también es cierto que existe ma-
terial que aborda estos temas de manera
individual o en relacién con otros fac-
tores. Por ejemplo, en el 2007, Mafias,
Salvador, Boada, Gonzilez y Agullo
propusieron que el clima y compromiso
organizacional se relacionan con la sa-
tisfaccion laboral y el bienestar psicolo-
gico.

Estos constructos incluyen indicado-
res que no solo se refieren al aspecto ne-
tamente laboral, sino también a aspectos
personales. Ademas de producir diver-
sas reacciones en el lugar de trabajo, la
satisfaccion o la insatisfaccion laboral,
que es uno de los indicadores del clima
organizacional, también afecta el com-
promiso con la organizacion, y a la vez,
la vida personal y familiar del individuo
(Cabrera Girdn, 2004; Gomez Sanchez
et al., 2010; Macias Suarez, 2008).

Ademas, Chiang Vega, Nufiez Par-
tido y Martin Rodrigo (2010) recien-
temente dieron a conocer que el com-
promiso de los trabajadores y el clima
organizacional son relevantes en el com-
portamiento de las personas.

Rego y Souto (2004) encontraron que
el clima organizacional es un construc-
to multidimensional que involucra seis
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dimensiones: espiritu de camaraderia,
credibilidad del superior, comunicacion
abierta/franca con el superior; oportunida-
des de aprendizaje y desarrollo personal,
equidad y conciliacion trabajo-familia.

Respecto del compromiso organi-
zacional, Belausteguigoitia (citado en
Diaz Torres y Quijada Fragoso, 2005)
observo que un individuo se involucra
emocionalmente con su empresa y esta-
blece lazos emocionales con ella si per-
cibe un clima organizacional favorable.

Es importante poder dimensionar
cuanto compromiso se manifiesta en las
instituciones educativas, especialmente
en las cristianas. La red de instituciones
que posee la Iglesia Adventista ha tenido
un crecimiento considerable en los 1lti-
mos afios en Chile. De acuerdo con da-
tos proporcionados en el sitio oficial del
departamento de educacion de la Iglesia
Adventista en Chile (Educacion Adven-
tista, s.f.), hasta el 2012 se contaba con
una matricula de 24,700 alumnos, 1,140
docentes y 49 instituciones educativas,
una universidad y un instituto profesio-
nal. Este gran crecimiento poblacional y
estructural sin duda trae consigo grandes
desafios y consecuencias. Los desafios
mas grandes tienen relacién con esta-
blecer percepciones positivas acerca del
clima organizacional en una organizacion
que cuenta con tan alto niimero de fun-
cionarios y con generar un alto grado de
compromiso de parte de sus docentes y
trabajadores. Este estudio pretende deter-
minar si existe una relacion entre el clima
organizacional percibido por los docentes
de las escuelas y colegios adventistas de
la region centro sur de Chile y su com-
promiso misional.

Método
Esta investigacion se inscribe en
el paradigma cuantitativo y es de tipo
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descriptivo y correlacional. La hipote-
sis que fue sometida a prueba contiene
variables sobre las percepciones que los
educadores tienen en cuanto al clima or-
ganizacional y el compromiso misional
manifestado en escuelas y colegios con-
fesionales cristianos.

Participantes

Para el desarrollo de este estudio se
consider6 como poblacion a todos los
docentes adventistas que trabajaron en
las nueve escuelas y colegios adventis-
tas de la zona geografica denominada
Asociacion Centro Sur de Chile, en el
ano 2013, localizadas en las ciudades
de Chillan, Concepcién, Los Angeles,
Lota, Talcahuano, sector rural de Quirao
y la comuna de Hualpén.

Segtin los datos proporcionados por
el departamento de educacion de esta
region eclesidstica, se encontraban labo-
rando hasta el 30 de noviembre de 2013,
372 docentes, de los cuales 52 no eran
adventistas. De los 320 docentes adven-
tistas, fueron encuestados 202, los que
representan un 63.1% de la poblacion.
Es necesario sefalar que el estudio fue
de caracter censal. Se pensaba admi-
nistrar la encuesta al total de docentes
adventistas (n = 320) que no ejercian
labores administrativas o directivas. Sin
embargo, fue aplicada solo al 63.1% de
la poblacion, debido a razones como las
siguientes: un alto porcentaje de docen-
tes con licencias o incapacidades mé-
dicas, docentes que no estuvieron dis-
puestos a participar y docentes que no se
encontraban presentes al momento de la
aplicacion por diferencias de horarios de
entrada y salida.

La edad de los participantes oscil6 en-
tre los 20y los 61 afios de edad. La mayor
frecuencia de edad se ubico en el interva-
lo de 20 y 30 afios, lo que representa un
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34,6%. La edad promedio correspondio
a 37,37 afio,s al aplicar la media para da-
tos agrupados.

Es interesante notar la distribucion
de docentes en cuanto a las universida-
des de egreso de los docentes, siendo la
Universidad Adventista de Chile la ins-
titucion que aporta el mayor niimero de
docentes al sistema educativo adventista
de esta zona del pais, con 89 docentes
(42.8%). Las otras universidades apor-
tan el 57,2% restante.

Instrumento

Para la realizacion de esta investiga-
cion se decidid utilizar como instrumento
la version del cuestionario utilizado por
Delgado Gonzalez (2011) para la medi-
cion de las variables clima organizacio-
nal y compromiso misional. El cuestio-
nario cuenta con 15 dimensiones y esta
compuesto por 137 enunciados, que se
responden por medio de una escala tipo
Likert de cinco puntos. Sin embargo, tras
ser revisado por expertos consultores, se
decidio utilizar 12 de las 15 dimensiones
propuestas por Delgado Gonzilez, con
un total de 108 enunciados. Las dimen-
siones del clima organizacional fueron
las siguientes: percepcion del trabajo en
si mismo, reconocimiento de logros, au-
tonomia, clima organizacional, retribu-
ciones y equidad, condiciones laborales,
practicas y politicas administrativas, rela-
ciones con el director y relaciones con los
compaifieros. Entre tanto, las dimensiones
del compromiso misional fueron las si-
guientes: sentido de vocacion, compro-
miso religioso y compromiso institucio-
nal. Para los fines de este estudio, cada
constructo fue calculado como la suma
de todas sus dimensiones. El coeficiente
alfa para cada dimension en el instrumen-
to presentado por Delgado Gonzalez se
puede observar en la Tabla 1.
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Tabla 1
Coeficiente alfa de Cronbach por di-

mensiones

Dimension o
Sentido de vocacion 917
Compromiso religioso 832
Compromiso institucional .847
Percepcion del trabajo en si mismo .646
Reconocimiento de logros .828
Autonomia .675
Clima organizacional .904
Retribuciones y equidad .828
Condiciones laborales .881
Practicas y politicas administrativas .806
Relaciones con el director .891
Relaciones con los compafieros .844

Para el cuestionario completo, con
108 items, el coeficiente alfa fue de,
984, indice altamente aceptable de ma-
nera general. La puntuacion de los items
4,13, 21, 27, 29, 31, 38, 43, 45, 49, 60,
61, 62, 65, 75, 77 y 94 fue revertida
(ver Apéndice C para lista completa de
items).

Resultados
Clima organizacional

El clima organizacional fue evaluado
por 72 items, siendo la puntuacion mini-
ma posible 72 y la maxima 360.

El indicador con la media mas baja
fue “Me siento seguro por el sistema de
jubilacion que tendré al retirarme”. La
media para este indicador fue de 2,35
y cabe destacar en cuanto a la desvia-
cion tipica que es la segunda mas alta,
con 1,289. Este indicador se encuentra
enmarcado, de acuerdo a la clasificacion
realizada por Delgado Gonzalez (2011),
en la dimension “retribuciones y equi-
dad” y a la vez como un determinante
extrinseco de la labor y de la satisfac-
cion laboral. Mientras tanto, el indicador
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con la media mas elevada correspondio
a la dimension “Percepcion del trabajo
en si mismo” y fue “Me entusiasma tra-
bajar en la formacion del caracter de mis
alumnos” (M = 4,51, DE ,686). Entre
tanto, el indicador promedio correspon-
dio a “Siento agotamiento al trabajar con
mis alumnos” (M = 3,22, DE = 1,275),
el cual también pertenece a la dimension
“Percepcion del trabajo en si mismo”.

Llamaron la atencion del inves-
tigador cuatro indicadores que tienen
relacion con la administracion, y espe-
cificamente con los directores, cuya des-
viacion tipica es la mas alta en compara-
cion con los otros 68. Ellos son:

1. Me siento seguro por el sistema de
jubilacion que tendré al retirarme (M =
2,35, DE =1,289).

2. El(la) director(a) es criticado(a)
por el personal docente por su manera
de administrar (M = 3,16, DE = 1,256).

3. Las muchas exigencias de nues-
tro(a) director(a) nos impiden hacer
nuestro trabajo con libertad (M = 3,27,
DE =1,331).

4. El control que ejerce la adminis-
tracion me hace sentir incomodo(a) (M
= 3,50, DE =1,235).

5. La lista completa de items corres-
pondiente a esta variable, con sus me-
dias y desvios, se puede observar con
mas detalle en el Apéndice A.

Compromiso misional

Esta variable fue evaluada por 36
items, con un puntaje minimo posible de
36 puntos y maximo de 180 puntos.

Se encontrd que el item con la media
mas baja corresponde a la declaracion
“Anhelo trabajar en otra escuela que
me ofrezca mas beneficios” (M = 2,60,
DE = 1,251). Dicho item hace parte de
la dimension compromiso institucional
y es clasificado por Delgado Gonzalez
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(2011) como factor de compromiso cal-
culativo, debido a que el empleado eva-
lua los costos beneficios que tendria al
abandonar su lugar de trabajo y dejar su
afiliacion institucional.

Entre tanto, el item con la media mas
alta fue “Realizo mi trabajo por amor
a Dios”, de la dimension “Sentido de
vocacion”, con un puntaje minimo ob-
servado de 3 (a diferencia de todos los
demas items, con 1) y uno maximo de
5. La media para este item correspondid
a 4,72 y la desviacion tipica a ,575. El
indicador promedio correspondi6 a “En
mi escuela o colegio las relaciones entre
el personal docente son muy sinceras”
(M = 3,63, DE = ,943). Por otro lado, el
item “Si tuviera algun conflicto laboral
con la organizacion, afectaria mi sentido
de mision con la iglesia” mostro la des-
viacion tipica mas alta de esta variable
(DE =1,554), item que corresponde a la
dimensién “compromiso religioso”. El
Apéndice B detalla las estadisticas des-
criptivas para cada item de la variable.

Relacion entre clima organizacional y
compromiso misional

Los resultados mostraron una corre-
lacion positiva altamente significativa
(r = .638, p = .000) entre las variables
clima organizacional y compromiso mi-
sional.

Otros resultados

En virtud de los datos disponibles,
se procedid a realizar la prueba ¢ de Stu-
dent con la finalidad de observar si existe
diferencia entre hombres y mujeres en
las variables estudiadas. Los resultados
mostraron que en la variable compromiso
misional no existe diferencia significativa
(t(zoo) =-,322, p =,748) entre varones (M

=136) y damas (M = 137). Tampoco en la
variable clima organizacional, se observo
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diferencia significativa (T =575, p=
,566) entre hombres (M = 262) y muje-
res (M =265).

Por otra parte, se observaron dife-
rencias significativas entre los docentes
egresados de la Universidad Adventista
de Chile y quienes hicieron sus estudios
en otras instituciones. Los resultados
de la prueba ¢ de student mostraron que
en la variable compromiso misional no
existen diferencias significativas (t(zoo) =
-1,459, p = ,146). En cambio, en la va-
riable clima organizacional los resulta-
dos mostraron que existe diferencia mo-
derada pero significativa (7,,,, = -2,402,
p =,017) entre estos dos grupos. Los
egresados de la Universidad Adventista
de Chile puntuaron significativamente
mas bajo (M = 259) que los egresados
de otras instituciones universitarias (M
=269).

Discusion

Clima organizacional. El clima or-
ganizacional ha sido definido en esta in-
vestigacion como la percepcion por parte
de los docentes de la calidad de interac-
ciones humanas y condiciones laborales
existentes en su institucion. Silva (1992)
lo define como la serie de fendmenos or-
ganizacionales o actividades y procesos
que se desprenden del actuar y funcionar
de una determinada organizacion. Marti-
nez Sanchez y Ulizarna Garcia (citados
en Delgado Gonzalez, 2011) argumentan
que la satisfaccion en cuanto al clima
organizacional se expresa en actitudes.
Ademads, sostienen que depende del
conjunto de opiniones, creencias, emo-
ciones, valoraciones y comportamientos
que manifiestan los docentes hacia deter-
minada situacion laboral.

Los resultados de esta investigacion
muestran que la gran mayoria de los do-
centes evaluados poseen una percepcion
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muy alta acerca del trabajo que realizan
y manifiestan estar comodos con su tra-
bajo. Sin embargo, parecen inseguros
por la retribucion que les brinda ese tra-
bajo, especialmente por la jubilacion,
lo que pareceria indicar a simple vista
que el clima organizacional es bueno en
cuanto a los factores al interior de la or-
ganizacion, pero preocupante en cuanto
a los factores extrinsecos a los docentes
y sus organizaciones. Esto podria de-
berse a que en Chile cada trabajador se
jubila en un sistema ideado para otorgar
pensiones equivalentes aproximada-
mente al 70% de las rentas promedio de
los ultimos 10 afios (“;Cuanto ahorro se
requiere en Chile...”, 2014). Pero debi-
do a la forma en que se encuentran es-
tructurados los fondos de pensiones en
Chile, en muchas oportunidades los co-
tizantes restan fondos en vez de sumar.
Esto debido a las inversiones y a los
constantes cambios en el sistema bur-
satil que llevan a generar pérdidas para
las AFP, pérdidas que finalmente pasan
a ser del cotizante, como es anunciado
contantemente en noticias y reportajes.
Con todo este escenario, es de esperar
que los docentes se mantengan preocu-
pados, debido a las bajas expectativas
respecto de su pension en la edad en que
es mas comun cierto tipo de enfermeda-
des y en donde se esperaria poder disfru-
tar de ciertas comodidades y privilegios
después de toda una vida de trabajo.

A pesar de ello, el clima organizacio-
nal al interior de establecimientos edu-
cacionales confesionales que fueron ob-
jeto de estudio parece ser adecuado, de
acuerdo con la opinion del autor. Es lo
que se esperaria de cualquier empresa u
organizacion que representa algun credo
religioso cristiano.

Al analizar su interés por continuar
trabajando en la institucion, se observa
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una actitud mas neutra. Esto podria de-
berse a alguna o varias de las siguientes
razones: (a) algunos docentes tienen el
deseo de ingresar a instituciones que les
ofrezcan mayores sueldos, (b) algunos
docentes mantienen la idea de un cam-
bio de profesion debido a los mayores
ingresos obtenidos como en las ingenie-
rias, o en carreras de salud y (c) otros
docentes desean mantenerse dentro del
sistema educativo denominacional, por
sus creencias, por no sentirse comodos
fuera de este sistema, o tal vez por la
estabilidad que este ofrece, a pesar de
los bajos ingresos, en comparacion con
otras instituciones educativas, como lo
hacen notar los resultados positivos en
el item “Me siento seguro en mi trabajo
dentro del sistema educativo adventis-
ta”, en donde la media fue bastante alta.

Existen varios items cuya puntuacion
media estuvo por debajo de tres puntos,
los cuales consideran el trabajo desde la
perspectiva de los docentes. Estos son:
“El personal docente en mi escuela tiene
demasiadas actividades en comisiones
de trabajo”, “Los deberes rutinarios en
mi escuela obstruyen el trabajo de ense-
fanza” y “Los trabajos extracurriculares
asignados al personal docente son exce-
sivos”. Estos resultados parecen indicar
que gran parte de los docentes perciben
el sistema de trabajo como rigido, au-
toritario y sin libertad para tomar deci-
siones individuales. Ademas, parecen
percibir que deben realizar demasiadas
actividades en areas que no son neta-
mente educativas y dentro del aula. Esto
es contraproducente para la satisfaccion
y el rendimiento en el trabajo, ya que
como declara Robbins (citado en Delga-
do Gonzalez, 2011), el comportamiento
de los empleados se basa en su percep-
cion: si perciben el trabajo en términos
negativos, darda como resultado un au-
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sentismo y una rotacion mayores y una
menor satisfaccion laboral. El trabajo en
si mismo es un fuerte predictor del com-
promiso institucional. Por consiguiente,
si los docentes no han experimentado la
alegria del trabajo, ven afectados su sa-
tisfaccion laboral y su compromiso ins-
titucional.

A pesar de ello, los resultados esta-
rian indicando que los docentes perci-
ben que no existe rutina en su labor y
que, a pesar de las muchas exigencias
que el sistema educativo presenta, ellos
aun mantienen un espiritu reflexivo en
su trabajo, como se puede observar en
los items que tiene relacion con las acti-
vidades realizadas por los docentes (ver
Apéndice A).

Montenegro (2007) declara que

la pérdida de su estatus social, su

precaria formacion inicial y las ca-

rencias de su formacion continuada
tienen efectos directos en la autoima-
gen del docente y en su desempeiio
cotidiano en el aula de clases. Asi es
inevitable que muchos de ellos ter-
minen rutinizando su actividad pro-

fesional. (p. 11)

El que los docentes no lo perciban de
esta manera puede deberse a los siguien-
tes factores: (a) la constante preocupa-
cion de la administracion por reflexio-
nar acerca de las practicas pedagdgicas,
(b) la reflexiéon individual en cuanto al
quehacer educativo, (c) los principios
cristianos impartidos y promovidos al
interior de este sistema educativo. Al
aceptar los principios cristianos y la
verdad en la vida, cada persona puede
“expandirse constantemente y alcanzar
nuevo desarrollo” (White, 2008, p. 336).

Respecto de la percepcion que los do-
centes tienen de sus respectivos directores,
los docentes mantienen una postura que
va desde lo neutral hacia lo positivo. Asi
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lo dejan ver los items “El(la) director(a)
es autocratico(a)”, “El(la) director(a)
comunica a detalle lo que espera del
personal docente”. En cuanto a carac-
teristicas personales de su director, los
docentes tienen una percepcion bastante
positiva. La investigacion y la experien-
cia han puesto en evidencia que el com-
portamiento y la actitud de la persona
que asume las funciones de direccion
y liderazgo en la escuela son elementos
fundamentales que determinan la exis-
tencia, la calidad y el éxito de los pro-
cesos de cambio en la escuela (Murillo
Torrecilla, 2004, 2006, citado en Del-
gado Gonzalez, 2011). Si del liderazgo
en los colegios dependen estos cambios,
debe considerarse con mucho cuidado la
eleccion de un director. Refiriéndose a la
percepcion positiva hacia los jefes, Guix
(2013) indica que esta lleva a mejorar
y a aceptar las propuestas emanadas de
ellos, ya que sus colaboradores estan
mas dispuestos a entenderlos y a adqui-
rir sus productos o ideas. Por otro lado,
el mismo autor manifiesta que algunas
personas con cargos directivos solo se
preocupan de los resultados u objetivos
de la organizacion y no de las personas
que la conforman. Entre tanto, Alles
(2007) propone que las percepciones se
forman por el entorno laboral, pero a la
vez por lo que sucede a nivel personal,
por lo que la percepcion positiva mani-
festada en los resultados puede ser con-
secuencia de lo que se experimenta al
interior de los colegios, pero también de
la formacién y/o experiencia religiosa
individual al seguir el mandato dado por
San Pablo: “Nada hagais por rivalidad o
vanagloria; antes bien en humildad, con-
siderando a los demas como superiores a
vosotros” (Filipenses 2:3). Es necesario
destacar que un aspecto muy positivo es
el hecho de que la mayoria de los docen-
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tes considere a sus directores de la forma
en que lo hace, ya que esta percepcion,
como declara Guix (2013), permite que
se acepten y cumplan las metas y objeti-
vos para cada empleado.

Compromiso misional. Los items
de esta variable se analizaron en bloques
de preguntas de acuerdo con la dimen-
sion que abordaron, comenzando con el
sentido de continuidad en la organiza-
cion. En relacion a ello, los resultados
muestran que el item con la menor pun-
tuacion correspondio6 a “Anhelo trabajar
en otra escuela que me ofrezca mas be-
neficios”, el cual a su vez fue uno de los
items con mayor dispersion. Lo anterior
puede indicar que un buen porcentaje de
docentes no considera abandonar esta
organizacion durante su vida laboral.
Algunas de las razones que los docentes
pueden tener para considerar mantener-
se en esta organizacion podrian ser las
siguientes:

1. Esta organizacion mantiene sus
mismos principios e ideales religiosos.

2. Esta organizacion les ofrece esta-
bilidad laboral.

3. La percepcion del ambiente orga-
nizacional es buena.

4. La edad de algunos docentes es
avanzada y temen no encontrar trabajo
en otra organizacion.

Segtin las teorias acerca del compro-
miso, un fuerte deseo de continuidad es
caracterizado por (a) una fuerte creencia
en la aceptacion de los objetivos y va-
lores de la organizacion, (b) la voluntad
de ejercer un considerable esfuerzo por
cuenta de la organizacion y (c) un claro
deseo de seguir siendo miembro de la
organizacion (Vandenabeele, 2009).

Sin embargo, la dispersion resultante
parece indicar que otro porcentaje de la
muestra podrian estar pensando en buscar
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trabajo fuera de esta organizacion. Esto
parece ser apoyado por los items “Con
mucha frecuencia he considerado dejar
de trabajar en esta organizacion” y “Es
muy probable que busque trabajo en otra
escuela para el proximo ciclo escolar”,
que muestran una tendencia que va des-
de lo neutral hacia estar de acuerdo con
el pensamiento de cambiar de trabajo.
Esto podria deberse a que los docentes
estén buscando remuneraciones mas
elevadas, menores exigencias o0 mayores
posibilidades de desarrollo profesional
en cuanto a ascensos y perfeccionamien-
to. Araujo y Brunet (2012) proponen que
la necesidad del trabajador de permane-
cer en la empresa es de caracter material,
ya que su continuidad dependera de “la
percepcion que tiene en relacion con lo
que recibe del trabajo, los costes per-
sonales que este le supone y los costes
afiadidos del abandono de la empresa”
(p. 108).

Meyer y Allen (1997) proponen que
el compromiso de continuidad implica
que una persona tiene conciencia de que
existiran consecuencias si deja la orga-
nizacion en la que trabaja. Al observar
la tendencia de los resultados, parece
quedar en evidencia lo anterior. Las pun-
tuaciones pueden llevar a concluir, en
este aspecto, que hay un alto sentido de
continuidad en los docentes que laboran
en estas instituciones, como lo muestran
los items “Tengo la firme intencion de
seguir trabajando en esta organizacion
en los proximos cuatro anos” y “Estaria
feliz en continuar el resto de mi vida la-
boral trabajando en esta organizacion”.

El sentido de identificacion deno-
minacional es otro de los aspectos ana-
lizados por items como los que siguen:
“Mi trabajo en la escuela es totalmente
independiente de mi relacion con la igle-
sia”, “Pese a cualquier problema laboral
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en la organizacion donde trabajo, mi re-
lacion con la iglesia permanece igual”,
“Estoy orgulloso(a) de servir a Dios en
un colegio adventista”. Estas declara-
ciones parecen sefalar que los docentes
trabajan en este sistema educativo por la
identificacion y pertenencia que tienen
en cuanto a sus principios religiosos,
que los han llevado a ser adventistas del
séptimo dia y que ahora los mantienen
trabajando en esta misma organizacion.
Vandenabeele (2009) explica que los
empleados comprometidos con su or-
ganizacion manifiestan (a) una fuerte
creencia en la aceptacion de los objeti-
vos y valores de la organizacion y (b)
la voluntad de ejercer un considerable
esfuerzo por cuenta de la organizacion.
Aratjo y Brunet (2012) también consi-
deran que el compromiso afectivo o el
deseo del empleado de permanecer con
su organizacién se demuestran en una
identificacion psicologica del colabora-
dor con los valores y la filosofia de la
empresa. El empleado asume los obje-
tivos y valores de la organizacion, esta
dispuesto a llevar a cabo un esfuerzo en
beneficio de ella, se preocupa por sus
problemas y desea permanecer en ella.
Por lo anteriormente expuesto, se
puede deducir que los docentes del es-
tudio trabajan en este sistema por la
identificacion que mantienen con los
objetivos de la iglesia a la cual pertene-
cen y porque desean realizar su esfuerzo
en pos del bienestar de su misi6on, como
lo evidencia el item “Tengo un fuerte
sentido de identidad con esta organiza-
cion”. Garcia Sanchez (2008) indica que
“el compromiso consta de tres compo-
nentes: (a) identificacion (se adoptan
como propios los valores y objetivos de
la compaiiia); (b) involucracion (inmer-
sion psicologica en las actividades del
propio trabajo) y (c) lealtad (sentimiento
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de afecto y union con la organizacion)”
(pp- 112, 113). Los resultados obtenidos
permiten entrever que los docentes ma-
nifiestan lealtad a su organizacion.

Otro de los aspectos que abordo el
instrumento fue la experiencia espiri-
tual del docente con Dios, en donde los
resultados parecen indicar que existe
una experiencia profunda. Con excep-
cion del item “Mi trabajo es ensefiar
las materias, no tanto ensefiar acerca de
Dios”, el resto de los items que miden
la relacion con Dios obtuvo una puntua-
cion media sobre 4.0 en la escala. Entre
tanto, el item con la media mas alta fue
“Realizo mi trabajo por amor a Dios”,
resultado que se muestra interesante,
debido a que pone en evidencia cual es,
tal vez, la razon principal por la que la
gran mayoria de los docentes adventis-
tas trabajan en este sistema, y, siendo
de la dimension “Sentido de vocacion”,
parece indicar un alto grado de vocacion
en los docentes que los lleva a mantener
asi un fuerte compromiso con su ins-
titucion. Resulta curioso que, aunque
los docentes estén incomodos o insatis-
fechos con algunos aspectos del clima
organizacional, como remuneraciones,
jubilacion y que tal vez no lo expresen
verbal y constantemente, pareciera ser
que en el fondo “Dios” es la gran moti-
vacion para realizar su trabajo.

Los resultados de esta investigacion
concuerdan con lo expresado por Delga-
do Gonzalez (2011): “Teoéricamente se
espera que un docente con un alto com-
promiso religioso se mantenga compro-
metido y leal a la institucion, asi mismo,
que su satisfaccion laboral dependa de
su compromiso religioso y no tanto de
su salario o beneficios que recibe” (p.
68). De alli la importancia de cuan arrai-
gados a las creencias denominacionales
se encuentren los individuos, lo cual se
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manifestara en el grado de compromiso
demostrado en su trabajo.

Relacion entre clima organizacional y
compromiso misional

Los resultados mostraron que exis-
te una correlacion significativa entre las
variables clima organizacional y compro-
miso misional, lo que se significa que,
cuanto mejor sea el clima organizacional,
mayor sera el compromiso manifestado,
y viceversa, a mayor compromiso, mejor
percepcion del clima organizacional.

Estos resultados son coherentes con
los del estudio de Pan y Qin (2007, ci-
tado en Delgado Gonzalez, 2011), reali-
zado con docentes de nivel secundario,
que muestran que existe correlacion po-
sitiva significativa del clima organizacio-
nal con la satisfaccion en el trabajo, las
oportunidades de superacion profesional,
el liderazgo administrativo y el compro-
miso organizacional. Si se mejora el cli-
ma organizacional en los colegios, todas
las demas variables se veran impactadas
positivamente. En cambio, si el clima or-
ganizacional se afecta, todas las demas
variables se afectaran. Esto también con-
cuerda con lo descubierto por Espuny,
Gala, Martin y Blanch (2003), quienes
encontraron el clima organizacional
como variable explicativa y predictiva de
procesos, como el compromiso y sus res-
pectivas manifestaciones: productividad,
asistencia, absentismo, rotacion, eficacia
y eficiencia organizacionales. Por otro
lado Garcia Sanchez (2008) sostiene que
existe una relacion muy directa entre los
cambios en el entorno y los cambios en
el compromiso de los miembros de una
empresa.

Otros resultados
Los resultados mostraron que no exis-
te diferencia significativa de percepcion
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del clima organizacional entre hombres
y mujeres, demostrando que la forma en
que se percibe el clima organizacional al
interior de los establecimientos educa-
cionales adventistas es indistinta al sexo
de los docentes.

Por otro lado, se observd que una
existe diferencia significativa entre los
docentes egresados de la Universidad
Adventista de Chile y de otras institu-
ciones.

En este sentido, es relevante dicha
informacion, ya que la diferencia encon-
trada se muestra a favor de los docentes
egresados de universidades distintas a la
Universidad Adventista de Chile. Este
resultado es interesante, ya que se es-
peraria que quienes fueron educados en
el sistema educativo para el cual estan
trabajando manifiesten una percepcion y
disposicion positiva hacia el mismo. Si
bien el tema merece mayor estudio, una
explicacion tentativa del porqué no ma-
nifiestan una mejor percepcion hacia el
clima organizacional es la rica formacion
en valores cristianos que reciben cada
uno de los alumnos en las aulas de dicha
institucion y el conocimiento que tienen
de los ideales de la filosofia de la insti-
tucion. Esto podria llevarlos a ser mas
exigentes y criticos hacia aquellos aspec-
tos que, a su juicio, no estan funcionando
como debieran. En este sentido, Araya
Bishop (2000) hace un llamado de aten-
cioén a las instituciones educativas ad-
ventistas y lanza el desafio de realizar un
analisis y ver las deficiencias que pudie-
sen estar teniendo en cuanto al climay la
satisfaccion laboral entre sus empleados,
con el fin de poder realizar los cambios
necesarios que conduzcan a un mejora-
miento en este aspecto.

En cuanto al compromiso misional,
los resultados mostraron que en esta va-
riable no existe diferencia significativa
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entre varones y damas, de modo que la
forma en que se percibe el compromi-
so misional al interior de los estableci-
mientos educacionales adventistas es
indistinta al sexo de los docentes. Estos
resultados son similares a los de Chiang
Vega et al. (2010), quienes insisten en
que el compromiso de los trabajadores
y el clima organizacional son relevantes
en el comportamiento de las personas.
Sus resultados revelaron que, en el com-
promiso y el clima organizacional, no
hay diferencias importantes entre ambos
géneros ni tampoco entre segmentos eta-
rios.

Tampoco se observd diferencia sig-
nificativa entre los docentes egresados
de la Universidad Adventista de Chile y
quienes realizaron sus estudios en otras
instituciones. Se esperaria que quienes
fueron educados con un sentido de mi-
sion y bajo el gran lema “PROPTER
DEUM ET HUMANITATEM” mani-
fiesten un alto grado de compromiso
en comparacion con quienes egresan de
otras instituciones académicas. En este
sentido, seria esperable que los docen-
tes educados en instituciones con prin-
cipios religiosos adventistas evidencien
un grado de compromiso alto y perma-
nente. Que los resultados de esta investi-
gacion muestren lo opuesto podria estar
indicando que existen deficiencias en el
nivel cultural al interior de las universi-
dades y que la mision y la vision no es
entendida por la gran mayoria del estu-
diantado, trayendo como consecuencia
que no se alcancen efectivamente los
objetivos que desea la universidad (Ro-
driguez y Vallejo, 2010).

Silveira (1997, citado en Cruz, 2009)
concluye que la formacion académica
universitaria representa una prioridad
presente de modo progresivo en las em-
presas por su capacidad para integrar y
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vincular los intereses u objetivos organi-
zacionales con los individuales. Sin em-
bargo, también entiende que el éxito de
la formacién “aparece claramente condi-
cionado por su capacidad y creatividad
para generar el compromiso y la moti-
vacion de la amplia mayoria” (p. 278).
Esto hace recaer la responsabilidad del
desarrollo de estas cualidades sobre las
instituciones de educacion superior.
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Apéndice A
Comportamiento de los items de la variable clima organizacional presentados en

orden creciente de medias (N = 202)

item Dimension*  Minimo  Maximo M DE
Me siento seguro por el sistema de jubilacion RE 1 5 2,35 1,289
que tendré al retirarme.
En mi trabajo tengo que acatar estrictamente AN 1 5 2,46 1,037
las normas impuestas por la direccion.
El personal docente en mi escuela o colegio tiene CcO 1 5 2,60 979
demasiadas actividades en comisiones de trabajo.
Los deberes rutinarios en mi escuela o colegio CcO 1 5 2,67 1,147
obstruyen el trabajo de ensefianza.
Siento que la docencia es muy rutinaria. PT 1 5 2,72 1,177
Tengo facilidad de obtener préstamos dentro RE 1 5 2,72 1,294
del sistema administrativo de la iglesia.
Los trabajos extracurriculares asignados al CcO 1 5 2,76 1,153
personal docente son excesivos.
En las reuniones, es habitual que los(as) profeso- cO 1 5 2,78 1,199
res(as) interrumpan a sus colegas mientras hablan.
En mi escuela o colegio participo en la toma de PPA 1 5 2,89 1,247
decisiones administrativas.
En esta organizacion hacemos tramites excesi- CcO 1 5 2,93 1,131
vos para conseguir algo que necesitamos.
Muchas de las decisiones en la organizacion se AN 1 5 2,94 1,102
toman en conjunto.
El (la) director(a) es autocratico(a). cO 1 5 3,05 1,151
La administracion es imparcial al asignar los RE 1 5 3,13 1,194
sueldos.
El (la) director(a) es criticado por el personal CcO 1 5 3,16 1,256
docente por su manera de administrar.
Los métodos usados por la administracion para PPA 1 5 3,19 1,001
transferir a los(as) docentes a otra escuela o
colegio son adecuados.
Es comun que las familias del personal docente co 1 5 3,2 1,207
tengan actividades espirituales juntas
Siento agotamiento al trabajar con mis alumnos. PT 1 5 3,22 1,275
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Las muchas exigencias de nuestro(a) direc-
tor(a) nos impiden hacer nuestro trabajo con
libertad.

Ademas de la relacion laboral, tengo amistad
con mi director(a).

El salario que percibo es suficiente para suplir
las necesidades de mi familia.

Mis opiniones son tomadas en cuenta por la
administracion de la organizacion.

He participado en la planeacion estratégica de
mi escuela o colegio.

Recibo las prestaciones definidas por las leyes
laborales chilenas.

El control que ejerce la administracion me hace
sentir incomodo(a).

El (la) director(a) monitorea todo lo que el
personal docente hace.

El personal docente disfruta su trabajo en esta
organizacion.

Mi salario esta acorde a los reglamentos finan-
cieros de la asociacion a la que pertenece la
escuela o colegio.

El personal docente dedica tiempo extra clase a
los estudiantes con problemas individuales.

El (la) director(a) utiliza una critica constructiva.

La limpieza e higiene del plantel en general es
adecuada.

Las instalaciones fisicas del plantel son confor-
tables para trabajar.

Mi trabajo me permite una actualizacién cons-
tante.

El (la) director(a) evalia las actividades docen-
tes con mucha atencion.

El confort que ofrecen las aulas de clases es
adecuado para trabajar.

Tengo mucha confianza en mi director(a).

Tengo plena confianza en mis compafieros de
trabajo.

El (la) director(a) nos mantiene informados
acerca de las finanzas de la institucion.

Mi director(a) delega actividades eficientemente.

Tengo un amplio margen para tomar decisiones
en la realizacion de mi trabajo.

En mi escuela o colegio se da mantenimiento a
las instalaciones fisicas.

&3

AN

RD

RE

AN

PPA

RE

AN

CcO

CcO

RE

CcO

CO
CL

CL

CcO

CL

RD
RC

PPA

CO
AN

CL

3,41

3,48

3,48

3,57

3,64

3,68

3,69

3,70
3,73

3,74

3,74

3,75

3,75

3,75
3,79

3,80

3,80
3,81

1,331

1,278

1,190

,889

1,177

1,028

1,235

1,110

,969

1,013

1,077

1,057
1,069

,989

1,202

1,172

,909

1,225
1,051

1,071

,983
1,024
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Las normas escolares que rigen el desempefio AN 1 5 3,84 ,980
docente estan acordes a la filosofia de la educa-
cion cristiana.

La moral del personal docente de mi escuela o CcO 1 5 3,87 ,856
colegio es alta.
El (la) director(a) comunica a detalle lo que CcO 1 5 3,89 ,988

espera del personal docente.

En mi escuela o colegio el personal docente CcO 1 5 391 ,882
respeta la capacidad profesional de sus colegas.

El entorno en el cual se encuentra la escuela o CL 1 5 3,91 1,198
colegio es seguro.

La administracion de mi escuela o colegio me PPA 1 5 3,92 1,071
ha comunicado mis derechos y obligaciones.

Mi director(a) y yo tenemos los mismos propo- CcO 1 5 3,94 1,042
sitos institucionales.

El (la) director(a) tiene disposicion de ayudar a los CcO 1 5 396 1,033
docentes incluso después del horario de trabajo.

El mobiliario con que cuenta la escuela o cole- CL 1 5 4,00 975

gio es adecuado para el servicio educativo.

El (la) director(a) es un ejemplo de dedicacion CcO 1 5 4,02 1,036
al trabajo.

Gozo del carifio de mis compaileros de trabajo CcO 1 5 4,04 0,935
Tengo estrecha relacion con mis colegas de RC 1 5 4,05 ,862

trabajo.

En mi organizacion la administracion trata RE 1 5 4,06 1,159
igual a hombres y a mujeres.

La comunicacion entre mi director(a) y yo es RD 1 5 4,07 1,022
franca.

Mi escuela o colegio cuenta con recursos tec- CL 1 5 4,07 ,886
noldgicos actualizados para la ensefianza.

Las actividades de ensefianza me motivan para PT 1 5 4,08 971

ser creativo.

Me siento seguro en mi trabajo dentro del PPA 2 5 4,11 ,945

sistema educativo adventista.

En el trabajo nos animamos unos a otros. RC 1 5 4,14 ,947
En mi organizacion el personal docente es Cco 1 5 4,14 925

amigable con los estudiantes.

En caso de necesidad cuento con el apoyo de RC 1 5 4,15 ,805
mis compafieros de trabajo.

Al ejercer sus funciones administrativas, la PPA 1 5 4,15 1,042
direccion de la escuela o colegio se apega a
principios cristianos.

Cuento con la comprension personal de mi RD 1 5 4,17 ,859
director(a) en el desempefio de mi trabajo.

Mi director(a) manifiesta amor cristiano en su RD 1 5 4,18 ,988
relacion con el personal docente.
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Disfruto de las actividades sociales con mis
colegas de trabajo.

Me agradan mis compafieros(as) de trabajo.

Mi trabajo me da la oportunidad de usar mis
habilidades.

En mi escuela mantenemos un trato respetuoso
con los(as) compafieros(as) de trabajo.

La docencia me permite desarrollar actividades
innovadoras.

Mantengo una buena relacion personal con mi
director(a) de la escuela o colegio.

El aprecio de mis alumnos me motiva a seguir
como docente.

Mi director(a) es respetuoso(a) en su trato hacia
el personal docente.

Me entusiasma trabajar en la formacion del
caracter de mis alumnos.

RC

RC
PT

RC

PT

RD

PT

RD

PT

4,19

4,22
4,24

4,33

434

4,35

4,36

4,38

4,51

1,039

,743
,905

,888

,895

173

,859

752

,686

*Nota: RE = Retribuciones y equidad, CL = Condiciones laborales, CO = Clima
organizacional, PPA = Practicas politicas y administrativas, PT = Percepcion del
trabajo en si mismo, RC = Relaciones con compaiieros, RD = Relaciones con el

director.

Apéndice B
Comportamiento de los items de la variable compromiso misional presentados en

orden creciente de medias (N = 202)

ftem Dimension* Min. Max. M DE
Anhelo trabajar en otra organizacién que me CI 1 5 2,60 1,251
ofrezca mas beneficios.
Tengo intencién de continuar trabajando en esta CI 1 5 3,75 1,233
organizacion
Mi necesidad me obliga a seguir laborando en CI 1 5 2,84 1,265
esta organizacion.
Mi trabajo en la escuela o colegio es totalmente CR 1 5 2,87 1,370
independiente de mi relacion con la iglesia.
Por amor a la iglesia no me importaria dejar de CR 1 5 2,96 1,298
recibir las prestaciones que me corresponden.
Perderia muchos beneficios laborales si dejo de CI 1 5 3,07 1,240
trabajar en esta organizacion.
Me sentiria culpable si dejo de trabajar en esta CI 1 5 3,11 1,103
organizacion.
Si dejo de trabajar en esta organizacion dificil- CI 1 5 321 1,260
mente encontraré otra mejor.
Si tuviera algtin conflicto laboral con la organiza- CR 1 5 3,34 1,554

cion, afectaria mi sentido de mision con la iglesia.
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Contintio trabajando en esta organizacioén porque CI 1 5 337 1,204
he invertido mucho tiempo y esfuerzo en ella.

No estaria bien dejar de laborar en esta organiza- CI 1 5 341 1,199
cion aunque el cambio me beneficiara.

En caso de un conflicto laboral con la organizacion, CR 1 5 345 1,146
no dudaria en acudir a los tribunales de justicia.

Con mucha frecuencia he considerado dejar de CI 1 5 3,58 1,306
trabajar en esta organizacion.

Mi trabajo es ensefiar las materias, no tanto ense- NY 1 5 3,83 1,339
fiar acerca de Dios.

Creo que es mi deber seguir trabajando en esta CI 1 5 385 1,138
organizacion.

Es muy probable que busque trabajo en otra orga- CI 1 5 3,89 1,209
nizacion para el proximo ciclo escolar.

Siento una fuerte obligacion moral de trabajar en CI 1 5 3,91 ,985

esta organizacion.

Realmente siento que cualquier problema de la CI 1 5 3,96 ,888
organizacion, es también mi problema.

Pese a cualquier problema laboral en la organi- CR 1 5 3,99 917
zacion donde trabajo, mi relacion con la iglesia

permanece igual.

Mi mision como docente es servir en una escuela CR 1 5 4,06 1,079
o colegio adventista.

Tengo la firme intencion de seguir trabajando en CI 1 5 4,13 1,117
esta organizacion en los proximos 4 afios.

Realmente esta organizacion merece mi lealtad. CI 1 5 4,14 1,098
Si pudiera elegir de nuevo, volveria a servir a SV 1 5 4,21 1,200
Dios en escuelas o colegios adventistas.

Estoy orgulloso(a) de trabajar en esta organiza- CI 1 5 4,25 1,045
cion.

En mi trabajo como docente experimento la pre- SV 1 5 4,25 1,002
sencia de Dios.

Me siento emocionalmente unido(a) a esta escuela CI 1 5 4,25 ,962
o colegio.

Tengo un fuerte sentido de identidad con esta CI 1 5 4,26 ,906
organizacion.

Estaria feliz en continuar el resto de mi vida CI 1 5 428 ,968

laboral trabajando en esta organizacion.

Disfruto mi servicio a Dios a través de las activi- SV 1 5 431 1,035
dades que realizo con los alumnos.

Aunque las circunstancias laborales en la escuela CR 1 5 4,40 ,859
o colegio no sean las mas adecuadas, me siento

bien por servir a la iglesia.

Trato de mostrar a los alumnos el caracter de Dios NY 1 5 4,48 ,793
a través de mi vida.

Estoy orgulloso(a) de servir a Dios en una escuela SV 1 5 4,58 ,844
o colegio adventista.

Realizo mi trabajo por amor a Dios. SV 3 5 4,72 575

*Nota: CI = compromiso institucional, CR = compromiso religioso, SV = sentido
de vocacion.
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Apéndice C
ENCUESTA A DOCENTES

Agradecemos su valioso aporte al responder la presente encuesta. El proposito
€s conocer su percepcion con respecto a diversos aspectos relacionados con el cli-
ma organizacional y el compromiso religioso o misional en su labor docente. Le
tomara aproximadamente unos 15 minutos realizar la encuesta. Instrucciones: Des-
pués de leer cada declaracion marque su grado de acuerdo o desacuerdo marcando
con una X el nimero que mejor describa su situacion personal. Utilice la siguiente

escala:

1 Totalmente en 2 En desacuerdo 3 Neutral 4 De acuerdo 5 Totalmente
desacuerdo de acuerdo
SV1. Realizo mi trabajo por amor a Dios. 3 5
CR2. Pese a cualquier problema laboral en la organizacion donde trabajo, mi 3 5

relacion con la iglesia permanece igual.

CI3. Estaria feliz en continuar el resto de mi vida laboral trabajando en esta 2 3 4 5
organizacion.

CI4. Perderia muchos beneficios laborales si dejo de trabajar en esta organizacion. 3 5
CI5. Creo que es mi deber seguir trabajando en esta organizacion. 3 5
CI6. Tengo la firme intencion de seguir trabajando en esta organizacion en los 3 5
proximos 4 afios.

PT7. La docencia me permite desarrollar actividades innovadoras. 3 5
RLS8. La asociacion o mision a la que pertenece la escuela o colegio reconoce la 2 3 45
labor del personal docente.

An9. Tengo un amplio margen para tomar decisiones en la realizacion de mi trabajo. 2 3 4 5
Cad10. El(la) director(a) es un ejemplo de dedicacion al trabajo. 2 3 4 5
Cdd11. El(la) director(a) evalua las actividades docentes con mucha atencion. 2 3 4 5
Cd12. En mi escuela o colegio el personal docente es amigable con los estudiantes. 2 3 4 5
Fd13. Los deberes rutinarios en mi escuela o colegio obstruyen el trabajo de 2 3 4 5
ensefianza.

Cil4. En general, en mi escuela o colegio se respira un ambiente cristiano. 2 3 5
RE15. El salario que percibo es suficiente para suplir las necesidades de mi 2 3 5
familia.

CL16. Las instalaciones fisicas de mi escuela o colegio son confortables para 2 3 4 5
trabajar.

PPA17. Los métodos usados por la administracion para transferir a los(as) docen- 2 3 4 5
tes a otra escuela o colegio son adecuados.

RD18. Mantengo una buena relacion personal con mi director(a) de la institucion. 2 3 4 5
RCI19. Tengo estrecha relacion con mis colegas de trabajo. 2 3 4 5
SV20. Trato de mostrar a los alumnos el caracter de Dios a través de mi vida. 2 3 4 5
CR21. En caso de un conflicto laboral con la organizacion, no dudaria en acudir a 2 3 4 5

los tribunales de justicia.
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CIA22. Realmente siento que cualquier problema de la organizacion, es también
mi problema.

CIC23. Si dejo de trabajar en esta organizacion dificilmente encontraré otra
mejor.

CIN24. Siento una fuerte obligacion moral de trabajar en esta organizacion.

IP25. Tengo intencion de continuar trabajando en esta organizacion hasta mi
jubilacion.

PT26. Me entusiasma trabajar en la formacion del caracter de mis alumnos.

An27. Las muchas exigencias de nuestro(a) director(a) nos impiden hacer nues-
tro trabajo con libertad.

Cad28. Mi director(a) y yo tenemos los mismos propositos institucionales.
Cdd29. El(la) director(a) es autocratico.
Cd30. La moral del personal docente de mi escuela o colegio es alta.

Fd31. El personal docente en mi escuela o colegio tiene demasiadas actividades
en comisiones de trabajo.

Ci32. En mi escuela o colegio las relaciones entre el personal docente son muy
sinceras.

RE33. La administracion es imparcial al asignar los sueldos.

CL34. Mi escuela o colegio cuenta con recursos tecnologicos actualizados para
la ensefnanza.

PPA35. La administracion de mi escuela o colegio me ha comunicado mis dere-
chos y obligaciones.

RD36. Cuento con la comprension personal de mi director(a) en el desempeiio de
mi trabajo.

RC37. Disfruto de las actividades sociales con mis colegas de trabajo.

SV38. Mi trabajo es ensefar las materias, no tanto ensefar acerca de Dios.
CR39. Mi misién como docente es servir en una escuela o colegio adventista.
CIA40. Tengo un fuerte sentido de identidad con esta organizacion.

CIC41. Anhelo trabajar en otra organizacion que me ofrezca mas beneficios.
CIN42. Realmente esta organizacion merece mi lealtad.

IP43. Con mucha frecuencia he considerado dejar de trabajar en esta organizacion.
PT44. Mi trabajo me da la oportunidad de usar mis habilidades.

An45. En mi trabajo tengo que acatar estrictamente las normas impuestas por la
direccion.

Cad46. Mi director(a) delega actividades eficientemente.
Cdd47. El(la) director(a) monitorea todo lo que el personal docente hace.

Cd48. En mi escuela o colegio el personal docente respeta la capacidad profesio-
nal de sus colegas.

Fd49. Los trabajos extracurriculares asignados al personal docente son excesivos.
Ci50. Gozo del carifio de mis compaiieros de trabajo.
RES51. Recibo las prestaciones definidas por las leyes laborales chilenas.

CL52. En mi escuela o colegio se da mantenimiento a las instalaciones fisicas.
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CLIMA ORGANIZACIONALY COMPROMISO MISIONAL

PPAS53. En mi escuela o colegio participo en la toma de decisiones administrativas.
RD54. Tengo mucha confianza en mi director(a).

RCS55. Tengo plena confianza en mis compaiieros de trabajo.

SV56. Estoy orgulloso(a) de servir a Dios en una escuela o colegio adventista.

CRS57. Aunque las circunstancias laborales en la escuela o colegio no sean las
mas adecuadas, me siento bien por servir a la iglesia.

CIASS8. Me siento emocionalmente unido(a) a esta escuela o colegio.

CIC59. Continuo trabajando en esta organizacion porque he invertido mucho
tiempo y esfuerzo en ella.

CING60. Me sentiria culpable si dejo de trabajar en esta organizacion.

IP61. Es muy probable que busque trabajo en otra organizacion para el proximo
ciclo escolar.

PT62. Siento agotamiento al trabajar con mis alumnos.

An63. Mis opiniones son tomadas en cuenta por la administracion de la organizacion.

Cad64. El(la) director(a) utiliza una critica constructiva.

Cddé65. El(la) director(a) es criticado por el personal docente por su manera de
administrar.

Cd66. El personal docente disfruta su trabajo en esta organizacion.

Fd67. En esta organizacion hacemos tramites excesivos para conseguir algo que
necesitamos.

Ci68. Es comin que las familias del personal docente tengan actividades espiri-
tuales juntas.

REG69. En mi organizacion la administracion trata igual a hombres y a mujeres.

CL70. El mobiliario con que cuenta la escuela o colegio es adecuado para el
servicio educativo.

PPA71. Al ejercer sus funciones administrativas, la direccion de la escuela o
colegio se apega a principios cristianos.

RD72. Ademas de la relacion laboral, tengo amistad con mi director(a).
RC73. En el trabajo nos animamos unos a otros.

SV74. Si pudiera elegir de nuevo, volveria a servir a Dios en escuelas o colegios
adventistas.

CR75. Si tuviera algiin conflicto laboral con la organizacion, afectaria mi sentido
de mision con la iglesia.

CIA76. Estoy orgulloso(a) de trabajar en esta organizacion.
CIC77. Mi necesidad me obliga a seguir laborando en esta organizacion.

CIN78. No estaria bien dejar de laborar en esta organizacion aunque el cambio
me beneficiara.

PT79. El aprecio de mis alumnos me motiva a seguir como docente.

Ang0. Las normas escolares que rigen el desempefio docente estan acordes a la
filosofia de la educacion cristiana.

Cad81. El(la) director(a) tiene disposicion de ayudar a los docentes incluso des-
pués del horario de trabajo.
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Cdds82. El(la) director(a) comunica a detalle lo que espera del personal docente. 1 2 3 4 5

Cd83. El personal docente dedica tiempo extra clase a los estudiantes con proble- 1 2 3 4 5
mas individuales.

Fd84. En las reuniones, es habitual que los(as) profesores(as) interrumpan a sus 1 2 3 4 5
colegas mientras hablan.

RERS. Mi salario esta acorde a los reglamentos financieros de la asociacion a la 1 2 3 4 5
que pertenece la escuela o colegio.

CL386. El confort que ofrecen las aulas de clases es adecuado para trabajar. 1 2 3 4 5
PPAS87. Me siento seguro en mi trabajo dentro del sistema educativo adventista. 1 2 3 4 5
RD88. La comunicacion entre mi director(a) y yo es franca. 1 2 3 4 5
RC89. Me agradan mis compaieros(as) de trabajo. 1 2 3 4 5
SV90. Disfruto mi servicio a Dios a través de las actividades que realizo con los 1 2 3 4 5
alumnos.

CROI1. Por amor a la iglesia no me importaria dejar de recibir las prestaciones 1 2 3 4 5
que me corresponden.

PT92. Las actividades de ensefianza me motivan para ser creativo. 1 2 3 4 5
DPP93. Mi trabajo me permite una actualizacion constante. 1 2 3 4 5
An94. El control que ejerce la administracion me hace sentir incomodo(a). 1 2 3 4 5
RE95. Me siento seguro por el sistema de jubilacion que tendré al retirarme. 1 2 3 4 5
CL96. El entorno en el cual se encuentra la escuela o colegio es seguro. 1 2 3 4 5
PPA'97.'El(la) director(a) nos mantiene informados acerca de las finanzas de la 1 2 3 4 5
institucion.

RD98. Mi director(a) manifiesta amor cristiano en su relacion con el personal 1 2 3 4 5
docente.

RC99. En mi escuela o colegio mantenemos un trato respetuoso con los(as) 1 2 3 4 5
compaiieros(as) de trabajo.

SV100. En mi trabajo como docente experimento la presencia de Dios. 1 2 3 4 5
CR101. Mi trabajo en la escuela o colegio es totalmente independiente de 1 2 3 4 5
mi relacion con la iglesia.

PT102. Siento que la docencia es muy rutinaria. 1 2 3 4 5
Anl103. Muchas de las decisiones en la organizacion se toman en conjunto. 1 2 3 4 5
RE104. Tengo facilidad de obtener préstamos dentro del sistema 1 2 3 4 5
administrativo de la iglesia.

CL105. La limpieza e higiene del plantel en general es adecuada. 1 2 3 4 5
PPA106. He participado en la planeacion estratégica de mi escuela o colegio. 1 2 3 4 5
RD107. Mi director(a) es respetuoso(a) en su trato hacia el personal docente. 1 2 3 4 5
RC108. En caso de necesidad cuento con el apoyo de mis compafieros de trabajo. 1 2 3 4 5
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