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Resumen ejecutivo

El sentido de pertenencia y el compromiso organizacional son elementos claves para comprender
la forma en que los trabajadores se identifican con su institucion y se involucran en las actividades
que realizan. En el contexto universitario, ambos factores influyen en la estabilidad laboral, la
motivacion y el interés por contribuir al logro de los objetivos institucionales. Es por ello que, en
el Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de Los Lagos, surgi6 la necesidad de
analizar como se manifiestan estas percepciones y qué relacion mantienen entre si, considerando
que el funcionamiento interno de un equipo académico depende en gran medida de la cohesion, la
participacion y la claridad respecto a las tareas que se desempenan. La investigacion se desarrollo
con un enfoque cuantitativo, utilizando niveles descriptivo y correlacional, y métodos como el
analitico—sintético y el deductivo, aplicados a una muestra de 60 docentes y administrativos. Para
ello se empled un cuestionario tipo Likert que permitié evaluar tanto las percepciones de
pertenencia como los tipos de compromiso organizacional propuestos por Meyer y Allen (1991),
entre ellos el afectivo, el normativo y el de continuidad. Los resultados mostraron que el personal
presenta niveles moderados de identificacion con la institucion y valores diferenciados en los tipos
de compromiso, siendo el afectivo el mas predominante. Ademads, el analisis de correlacion de
Spearman evidencid una relacion positiva y significativa entre ambas variables (p = 0,319; p =
0,004), lo que indica que, a mayor sentido de pertenencia, mayor es el compromiso asumido por
los trabajadores. Estos hallazgos permiten comprender de mejor manera cémo funciona la
dindmica interna del departamento y refuerzan la importancia de fortalecer acciones orientadas a
mejorar la comunicacion, el reconocimiento institucional y los espacios de participacion, factores
que contribuyen de manera directa al desarrollo y bienestar del personal académico y

administrativo.

Palabras clave: sentido de pertenencia, compromiso organizacional, docentes, administrativos,

correlacion.
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ABSTRACT

A sense of belonging and organizational commitment are key elements in understanding how
workers identify with their institution and engage in their activities. In the university context, both
factors influence job stability, motivation, and interest in contributing to the achievement of
institutional goals. That is why, in the Department of Social Sciences at the University of Los
Lagos, the need arose to analyze how these perceptions manifest themselves and how they relate
to each other, considering that the internal functioning of an academic team depends largely on
cohesion, participation, and clarity regarding the tasks performed. The research was conducted
using a quantitative approach, employing descriptive and correlational levels, and methods such
as analytical-synthetic and deductive, applied to a sample of 60 teachers and administrators. To
this end, a Likert-type questionnaire was used to assess both perceptions of belonging and the
types of organizational commitment proposed by Meyer and Allen (1991), including affective,
normative, and continuance commitment. The results showed that staff have moderate levels of
identification with the institution and differentiated values in the types of commitment, with
affective commitment being the most predominant. In addition, Spearman's correlation analysis
showed a positive and significant relationship between the two variables (p = 0.319; p = 0.004),
indicating that the greater the sense of belonging, the greater the commitment assumed by workers.
These findings provide a better understanding of how the internal dynamics of the department
work and reinforce the importance of strengthening actions aimed at improving communication,
institutional recognition, and opportunities for participation, factors that contribute directly to the

development and well-being of academic and administrative staff.

Keywords: sense of belonging, organizational commitment, teachers, administrators, correlation.
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B. CONTENIDOS

CAPITULO L.- MARCO TEORICO
1.1.  Antecedentes Investigativos

Situacion problematica

En los ultimos afios, las universidades chilenas y latinoamericanas se han enfrentado a un
contexto complejo, caracterizado por la expansion de la matricula, la diversificacion institucional
y las tensiones resultantes de la desigualdad social. Investigaciones recientes indican que, a pesar
del crecimiento sostenido en el acceso a la educacion superior, las disparidades en la cohesion y
en la integracidon continuan existiendo, especialmente en las instituciones publicas que deben

atender altas demandas con recursos limitados (King et al,. 2020).

Por consiguiente, se reconoce que las personas que integran el recurso humano constituyen
un pilar estratégico dentro del desarrollo de cualquier institucion. Es por eso, resulta indispensable
comprender las dimensiones afectivas y psicologicas que influyen directamente en la manera en
que docentes y personal administrativo se relacionan con su entorno laboral. Desde este punto de
vista, el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional se han convertido en elementos
clave para explicar no solo la permanencia del personal, sino también su desempefio, el ambiente

de trabajo y, en general, la capacidad de una institucion para innovar.

Entonces, el reto principal estd en identificar como las universidades especialmente las
publicas de caracter regional o estatales, logran fortalecer los lazos de pertenencia y compromiso
en sus equipos de trabajo, considerando las tensiones estructurales que suelen atravesar la gestion
académica y administrativa debido a su administracién de turno. Comprender esta dinamica es
crucial, pues de ello depende tanto la permanencia de profesionales calificados como la calidad

del servicio educativo que finalmente se ofrece a la comunidad universitaria.

En el ambito universitario, el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional ha
tomado un rol importante a la hora de entender las dindmicas y sobretodo el funcionamiento la
institucidn y sobre todo la percepcion del personal docente y administrativo que alli labora. Estas

nociones permiten analizar las conexiones emocionales, normativas y conductuales que las
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personas construyen con la organizacion, vinculos que influyen directamente en su motivacion,

bienestar y desempeiio cotidiano.
Variable 1 - Nivel Macro

A escala mundial, la literatura evidencia que las transformaciones sociales y laborales,
incluyendo la digitalizacion, la flexibilizacion laboral y la precariedad de las condiciones
contractuales, han inducido un distanciamiento progresivo entre los individuos y sus instituciones,
minando su vinculacion con las metas organizativas y su propension a comprometerse de forma

sostenible (Crocco, 2018).

Desde una perspectiva conceptual, el sentido de pertenencia se refiere a la percepcion
subjetiva de un individuo respecto a su integracion en una organizacion, asi como a su valoracion,
aceptacion y conexion emocional con la misma (Reyes y Eslava, 2023). Se sostiene que este
sentido se establece cuando los miembros experimentan reconocimiento, apoyo y una congruencia
entre sus valores personales .y los valores institucionales. El sentido de pertenencia actiia como un
antecedente o complemento del compromiso organizacional. La identificacion del individuo con
la institucion es fundamental, ya que la falta de una sensacion de "hogar" en el entorno laboral
puede dificultar el desarrollo de actitudes de compromiso s6lido (Coronado, Valdivia, Aguilera,

& Alvarado, 2020).

Se ha identificado que el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional no
coinciden por completo sino, méas bien mantienen una leve relacion, motivo por el cual distintas
investigaciones han enfatizado que cada uno mantiene vinculos particulares con aspectos como el
bienestar dentro de la institucion, la satisfaccion laboral y la permanencia del personal (Botero,
2020). En un estudio realizado en Pert con docentes universitarios, se encontr6 ademas que el
grado de compromiso varia segln el tipo de vinculacidon contractual, diferenciandose entre quienes

poseen nombramiento permanente y quienes trabajan bajo contratos temporales.
Nivel Meso

En el contexto latinoamericano, diversas investigaciones han integrado ambas variables
en muestras que incluyen tanto a docentes como a personal administrativo. Un estudio realizado

en Ecuador identifico que el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional predicen de
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manera diferencial indicadores de bienestar y rotacion, en funcién del tipo de puesto laboral, ya
sea docente o administrativo (Manzano, 2019). En este contexto, a pesar de que ambos grupos
coexisten en el &mbito universitario, las motivaciones y las condiciones laborales pueden dar lugar
a variaciones en la manera en que se expresan dichas relaciones. En el ambito de la educacion
superior en América Latina, se ha identificado que la cultura organizacional, los estilos de
liderazgo y las oportunidades de desarrollo profesional influyen en la creacion de climas favorables
para el compromiso en educacion superior en Latinoamérica) (Quispe, Carcausto, & Carazas,

2024).

En diversos paises de América Latina, cuando los docentes o el personal administrativo
perciben que su esfuerzo no es suficientemente valorado, que existe poca coherencia entre sus
aportes y los objetivos institucionales, o que sus condiciones de permanencia son inestables, se
genera un desgaste emocional que debilita su lealtad y su vinculo afectivo con la institucion. En
contraste, la aplicacion de estrategias de gestion participativa, el reconocimiento explicito del
trabajo realizado, la oferta de oportunidades de desarrollo profesional, la presencia de figuras de
mentoria y una comunicacion institucional transparente pueden fortalecer significativamente el

sentido de pertenencia (Siqueiros y Vera, 2022).

En términos mas precisos, la percepcion del personal como parte integral de la institucion,
es decir, el sentido de pertenencia, se correlaciona positivamente con la manifestacion de diversas
formas de compromiso organizacional, tales como el compromiso afectivo, normativo o de
continuidad. Esta relacion, a su vez, contribuye al fortalecimiento de la estabilidad institucional,
del clima organizacional y de la calidad educativa. Para fundamentar dicha tesis en el contexto
latinoamericano, se evidencia que diversos estudios en la region corroboran la validez empirica de
esta relacion. Un estudio realizado a cabo en una universidad publica de América Latina indicd
que el personal docente y administrativo presentaba niveles de compromiso que oscilaban entre

medios y altos, ademas de que dichas dimensiones muestran correlaciones entre si (Duche,

Gutiérrez, & Paredes, 2019).

Asimismo, investigaciones recientes sobre el sentido de pertenencia han destacado su
funcion fundamental como antecedente psicoldgico del compromiso. Reyes (2023) seiialan que

el sentido de pertenencia constituye un vinculo emocional preliminar que "prepara el terreno" para
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el compromiso. Sin embargo, los efectos de este sentido de pertenencia pueden diferir en funcioén
del nivel de reconocimiento institucional y de la congruencia perceptual entre el individuo y la
institucion. En este contexto, la ausencia de un sentido de pertenencia puede constituir un
obstaculo para la manifestacion plena del compromiso, mientras que un sentido de pertenencia

solido puede promover un compromiso mas activo y duradero.

Las repercusiones de este planteamiento indican que, dentro del personal docente y
administrativo de las universidades hispanas, el hecho de fortalecer el sentido de pertenencia puede
convertirse en una via bastante favorable y de cierta manera eficaz para evitar el deterioro
institucional, la rotacion involuntaria y el distanciamiento profesional. Por consiguiente, resulta
esencial que las universidades disefien politicas organizacionales orientadas a promover la
integracién emocional, el reconocimiento genuino, la participaciéon comprometida y oportunidades

de desarrollo profesional que se mantengan en el tiempo.
Nivel Micro

En el caso de Chile, distintas investigaciones han mostrado que los docentes atribuyen un
peso significativo a la cercania y accesibilidad del liderazgo intermedio, considerandolo un
elemento clave para fortalecer su identificacion con la institucion (Nuiiez, 2021). A esto se suma
la importancia de los flujos de comunicacion entre los niveles medios y directivos, los cuales
funcionan como un soporte esencial. Cuando la comunicacion es clara, abierta en ambas
direcciones y favorece la retroalimentacion, el personal percibe que sus opiniones Yy
preocupaciones son tomadas en cuenta. En cambio, la falta de claridad o la escasa interaccion
comunicativa puede generar desconfianza (Fleet, Pozo, & Lagos, 2023). En la Universidad de
Osorno, la eficacia de la comunicacion entre departamentos y la interaccion entre las distintas areas
podrian actuar como un factor que modere la relacion entre las politicas institucionales generales

y la vivencia cotidiana del personal en cada unidad.

De igual manera, los mecanismos de reconocimiento ya sean formales e informales dentro
de las unidades intermedias adquieren un rol esencial, ya que cuando los directores de
departamento o coordinadores administrativos destacan publicamente los aportes del personal
docente o administrativo, ya sea mediante premios internos, menciones en reuniones o a través de

canales institucionales, se refuerza la idea de que el esfuerzo individual es significativo para la
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organizacion (Pacheco, 2019). Bajo esta 16gica, aquellas unidades de la universidad osornina que
aplican practicas de reconocimiento de manera constante pueden fomentar mayores niveles de

identificacién y compromiso entre sus equipos.

Siguiendo la linea osornina, se postula que el sentido de pertenencia que experimentan los
docentes y funcionarios administrativos constituye un antecedente psicologico y un predictor del
compromiso organizacional, el cual se manifiesta en sus dimensiones afectivas, de continuidad y
normativa. Se postula que un mayor sentido de pertenencia individual dentro de la comunidad
universitaria se correlaciona positivamente con niveles mas elevados de compromiso

organizacional. Asimismo, se busca evidenciar que esta relacion presenta variaciones.

De igual modo, dentro de este mismo contexto chileno, investigaciones han demostrado
que la equidad entre departamentos tiene un impacto significativo en la satisfaccion laboral y en
la motivacion del personal (Aparicio, Garrido, Basurto, & Fuente, 2023). En este contexto, resulta
pertinente investigar si las unidades mas favorecidas en Osorno presentan niveles de adherencia

institucional superiores entre su persnal docente y administrativo.
Variable 2 — Nivel Macro

El compromiso organizacional se conceptualiza como el vinculo psicologico que un
empleado establece con su institucion. Este vinculo se manifiesta en la disposicion del trabajador
para permanecer en la organizacion, contribuir de manera adicional y adoptar los valores
organizacionales. el contexto de la educacion superior en América Latina, esta variable ha sido
analizada principalmente a través de los tres componentes clésicos: el afectivo, el de continuidad
y el normativo (Quispe y Paucar, 2020). Los componentes mencionados reflejan, en primer lugar,
el apego emocional, en segundo lugar, la percepcion del costo asociado a la decision de abandonar

la institucion, y, por tltimo, el deber moral de permanecer en ella.

Por otra parte, el compromiso organizacional en el ambito universitario esta fuertemente
condicionado por la cultura institucional y por las practicas que la universidad sostiene. Dentro
del contexto chileno, se ha identificado que la permanencia y el nivel de satisfaccion del cuerpo
docente dependen, en mayor medida, del reconocimiento recibido, de la percepcion de justicia y

de la calidad del clima laboral, mas que de la mera estabilidad contractual. Asimismo, los estudios
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muestran que el compromiso afectivo constituye el indicador mas relevante para prever la
intenciéon de permanencia dentro de las instituciones educativas, situandose por encima del

compromiso normativo y del compromiso de continuidad (Zamora, 2019).

Ademads, en términos de compromiso organizacional se da lugar a las relaciones
horizontales entre colegas, la colaboracion, la mentoria y la solidaridad, representa un factor meso
que influye de manera significativa en el individuo. La existencia de un clima de apoyo,
cooperacion y redes informales de respaldo en los departamentos contribuye a que el docente o
funcionario perciba su inclusiéon en una comunidad integrada, lo que a su vez refuerza su sentido
de pertenencia. Asi mismo, se analiza la experiencia individual del docente o del funcionario
administrativo en su funcion especifica dentro de la unidad, asi como las interacciones que
establece en su entorno inmediato. La invitacion a participar en comisiones, grupos
interdisciplinarios o proyectos institucionales constituye un reconocimiento simbolico que

refuerza la identidad institucional de la persona involucrada (Vésquez, Rojas, & Soto, 2022).
Meso

En Peru, diversidad investigaciones han encontrado una relacion solida entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en el personal docente y académico universitario, lo cual
evidencia que el vinculo con la institucion no estd directamente relacionado de manera
independiente, sino que esta condicionado por la percepcion que los docentes tienen sobre sus
condiciones de trabajo (Vargas, Palacios, & Tasayco, 2022). De manera similar, en México se ha
demostrado que aspectos como la remuneracion y las posibilidades de desarrollo profesional
inciden directamente en las dimensiones afectiva y normativa del compromiso docente,
reafirmando que ciertos elementos organizacionales especificos fortalecen la conexion personal

del profesorado con su institucion (Araoz y Ramos, 2021).

La asignacion de recursos internos y las posibilidades de desarrollo dentro de las unidades
meso pueden derivar en variaciones significativas; dado que, en el contexto de las facultades y
departamentos administrativos en las instituciones de educacion superior, los cambios en los
recursos asignados a la investigacion, formacion o mejoras en la infraestructura pueden ocasionar

percepciones dispares sobre el sentido de pertenencia y la lealtad hacia la organizacion. Estas
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discrepancias en el acceso a los recursos suelen afectar de manera directa la cohesion interna y la

motivacion de los miembros de la comunidad académica.

Por otro lado, la organizacién universitaria se estructura a través de facultades,
departamentos, unidades administrativas y otras entidades intermediarias que actian como
intermediarias entre la direccion central y el personal. En este nivel, el estilo de liderazgo
implementado por los directores de unidad y los jefes de departamento desempefia un papel
fundamental en la creacion de vinculos psicosociales. La aplicacion de un enfoque participativo
por parte de los liderazgos fomenta la delegacion de decisiones, estimula la retroalimentacion y
reconoce las contribuciones del personal. Estas practicas tienden a fortalecer el sentido de

pertenencia y el compromiso organizacional (Tortolero y Carredn, 2022).
Micro

En el caso chileno, ciertos estudios han evidenciado que el compromiso afectivo del
profesorado se vincula con la percepcion de respaldo institucional, la claridad del proposito laboral
y la identificacion simbolica con la universidad (Villanueva et al., 2023). En el nivel
microorganizacional, el compromiso se expresa a través de sus tres dimensiones tradicionales:
afectiva, de continuidad y normativa. La dimension afectiva es bastante notoria en el ambito
educativo cuando el docente o funcionario desarrolla un lazo emocional con la institucion,
impulsandolo a querer permanecer en ella a partir de un proceso de identificacion con su mision y

valores.

El compromiso de continuidad se fundamenta en la percepcion de la desvinculacion de la
institucion conllevaria pérdidas significativas, tales como la reputacion, la antigiiedad, las redes
profesionales y otros beneficios asociados. En tal situacion, a pesar de la ausencia de un apego
emocional significativo, la persona opta por permanecer en la relacion por motivos de
conveniencia (Orozco, et al., 2022). El compromiso normativo se origina en una percepcion de
obligacion moral o reciprocidad, donde el individuo considera que debe responder a la institucion
que ha contribuido a su formacién o brindado apoyo. En el contexto de la educacion superior en
Chile, ciertos académicos consideran que su permanencia en la institucion educativa se

fundamenta en un deber ético hacia la misma (Zamora, 2019).
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Al mismo tiempo, se identifican factores moderadores individuales que influyen en el
entorno laboral. Estos incluyen la relacion con el superior inmediato, el clima laboral en la unidad,
el reconocimiento personal, la equidad en la distribucion de la carga de trabajo y el apoyo
instrumental. La empatia del jefe inmediato, el reconocimiento de las contribuciones, la
comunicacion de expectativas claras y el respaldo al personal en situaciones dificiles son factores
que pueden influir en la percepcion de valor y el compromiso de un docente o funcionario. En
contraposicion, la existencia de favoritismos, recargas injustas o el aislamiento pueden deteriorar
el sentido de pertenencia y el nivel de compromiso. En investigaciones como la de Barreto y
Flores, se ha evidenciado que la calidad de la supervision directa tiene un impacto significativo en

la motivacién y la retencion del personal (Barreto y Flores, 2025).

Sin embargo, si se observa el compromiso organizacional del personal administrativo y
académico, el panorama también muestra tensiones especificas. Los estudios realizados acerca de
universidades masivas y privadas en Chile han revelado que la competencia, la empleabilidad y la
meritocracia son los elementos centrales del ethos institucional. A pesar de que estos factores
refuerzan el discurso de excelencia, también pueden ejercer presiones laborales que tienen el
potencial de debilitar la identificacion de los empleados con la institucion (Quaresma, Villalobos,
Rojas, & MOlina, 2024). En ciudades como Valparaiso o Santiago, donde estas instituciones estan
concentradas, los académicos tienden a tener un compromiso condicionado mas bien por la

necesidad de estabilidad en el trabajo que por el apego emocional a la universidad.

Las dindmicas, como el intermedio, el reconocimiento, la comunicacion, la equidad en la
distribucion de recursos y el clima de unidad, actian como mediadoras o moderadoras del impacto
del sentido de pertenencia en el compromiso. Para esto, se sugiere que las dimensiones del
compromiso pueden presentar variaciones en funcion del tipo de rol desempefiado, ya sea docente
o administrativo (Sencio, 2021). Ademas, se plantea que ciertos factores a nivel micro, tales como
la supervision cercana y el reconocimiento personal, pueden influir como elementos coadyuvantes

o atenuadores en la relacion entre la pertenencia y el compromiso

Este enfoque tiene como objetivo proporcionar evidencia local contextualizada que no solo
demuestre la existencia de la relacion esperada entre el sentido de pertenencia y el compromiso en

el ambito universitario, sino que también identifique las palancas mas relevantes a nivel meso y
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micro para fortalecer dichos vinculos en Osorno. La identificacion de las estructuras organizativas
y las practicas de gestion mas eficaces en el contexto especifico de la Universidad de Los Lagos,
que permite la formulacion de estrategias concretas. Estas estrategias podrian orientarse a mejorar
la integracion afectiva del personal, incrementar su compromiso sostenible y disminuir la rotacion

no deseada.
Justificacion

El sentido de pertenencia estd definido como la creacion de un vinculo con una persona,
un grupo, un lugar o una organizacion, dentro del cual se comparten experiencias y se manifiestan
el compromiso, la lealtad, la admiracion y el respeto hacia los valores y filosofia de la institucion.
Este tipo de relacion supone la creacion de un proyecto compartido, debido a que quienes
participan se comprometen a entregar lo mejor de si mismos para su institucion u organizaciones
(Marcano, 2023). Reflexionar sobre el sentido de pertenencia dentro de una institucion de
educacion superior resulta esencial, ya que su éxito depende en gran medida de contar con un
entorno favorable para quienes la integran; dicho clima organizacional contribuye a fortalecer la

identificacion y adhesion del personal hacia la institucion.

En la actualidad, el entendimiento de la conexion mental entre una entidad y sus miembros
ha puesto su énfasis en la investigacion del compromiso dentro de la organizacion. Hoy, los
estudios coinciden en describirlo como una actitud que abarca varias dimensiones. Tal es el caso
que, dentro de una institucion educativa, el sentido de pertenencia cumple la funcion de orientar
las acciones hacia la mejora continua y la prestacion de un servicio de calidad. Este concepto se
vincula con un desempefio laboral eficaz, la apropiacion de los valores y principios institucionales,
la construccion de relaciones interpersonales positivas y el cumplimiento responsable de las tareas

asignadas (Diaz, 2019).

La pertenencia a un grupo, una sociedad o una institucion se origina en la familia, dado que
esta constituye el primer colectivo al que se pertenece desde el nacimiento. En consecuencia, el
sentido de pertenencia puede conceptualizarse como el vinculo o arraigo hacia elementos que se
consideran significativos, tales como personas, objetos, grupos, organizaciones o instituciones

(Davila y Jiménez, 2024).
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En la actualidad, las instituciones de educacion superior se enfrentan a desafios bastantes
complejos, los cuales son consecuencia de la transformacion del sistema educativo chileno y de
las nuevas exigencias relacionadas con la calidad, la competitividad y la rendicion de cuentas. En
este contexto, resulta fundamental el andlisis de variables internas que influyen de manera directa

en el funcionamiento institucional.

Desde una perspectiva general, el compromiso organizacional ha sido objeto de una
extensa investigacion en relacion con su papel como predictor del desempeiio laboral, la retencién
del personal y el clima organizacional. Entonces en el contexto universitario, se ha establecido que
la identificacion con los valores, la mision y los objetivos de la institucion contribuyen a la
consolidacion de una cultura organizacional que promueve la calidad educativa, la innovacion y
la mejora continua (Meyer, Allen, & Smith, 2023). El sentido de pertenencia se define como la
percepcion de conexion e integracion del individuo con su grupo o institucion. Este constructo se
ha vinculado de manera directa con el bienestar laboral, la motivacion intrinseca y la satisfaccion

en el trabajo (Quiles, 2022).

Todas estas percepciones han dado lugar a un contexto de tension para el personal
universitario, que frecuentemente atraviesa varias condiciones precarias, enfrenta una sobrecarga
laboral y presenta una participacion limitada en los procesos de toma de decisiones (Crocco, 2018).
En este marco, la mejora del compromiso dentro de la organizacion y el sentimiento de pertenencia
se manifiesta como una necesidad estratégica inmediata para de este modo garantizar la unidad

interna y alcanzar los objetivos de la institucion.

Investigaciones realizadas a cabo en universidades chilenas han evidenciado una
evaluacion significativa entre el clima organizacional percibido y la satisfaccion laboral de los
docentes y del personal administrativo. Estos hallazgos subrayan la relevancia de un entorno
institucional que fomenta el reconocimiento, la participacion y la claridad organizacional. Seglin
Montoya et al (2019) en su investigacion realizada a cabo en una universidad estatal de Chillan,
se supervisa que el 95% de los docentes y el 90,6% de los administrativos manifestaron
satisfaccion con respecto a su trabajo. El clima organizacional se identifico como uno de los

factores determinantes en esta percepcion positiva.
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El estudio realizado por Durdn (2019) en universidades chilenas pone de manifiesto la
tension persistente entre la vocacion profesional de los académicos y las exigencias del
"capitalismo académico". Esta dindmica impacta tanto en la organizacion de su trabajo como en la
naturaleza de sus relaciones con la institucion. Este contexto requiere una investigacion mas
exhaustiva sobre el nivel de compromiso afectivo, normativo y de continuidad que los trabajadores

sostienen con su entorno laboral.

Con respecto al equipo administrativo, sus tareas a menudo no son destacadas en los planes
de estudio universitarios como tal, por lo que es fundamental apreciar su funcién como base
esencial del sistema educativo superior. La identificacion y la dedicacion de los colaboradores
impactan directamente en la efectividad del funcionamiento y en la unidad de la organizacion.
Estudios llevados a cabo en distintas instituciones hispanas han mostrado que la formacion
constante y la definicion clara de las responsabilidades laborales aumentan considerablemente la

motivacion y la dedicacion del personal administrativo (Cid y Baldovinos, 2025).

Es relevante sefialar que se ha demostrado que, el fortalecimiento laboral, es entendido
como la implicacion activa en el proceso de toma de decisiones y a su vez en el fomento de la
independencia profesional, en todo el personal académico y docente influye de manera favorable
en el compromiso de los trabajadores universitarios. Este descubrimiento, aunque nacido de una
investigacion llevada a cabo en Venezuela, muestra una aplicabilidad adecuada al contexto de
Chile, considerando las similitudes estructurales existentes entre los sistemas de educacion

superior en América Latina (Rojas, 2023).

Desde una perspectiva centrada en la construccion de la identidad profesional docente,
investigaciones como la de Cristi et al (2023) evidencian que la docencia universitaria en Chile se
encuentra aun influenciada por una concepcion tradicional. Esta concepcidon, en numerosas
ocasiones, se limita el desarrollo de la identidad institucional y de la comunidad académica. Se
identifican, sin embargo, esfuerzos orientados a asumir un rol de guia en el proceso de aprendizaje
y a generar espacios de reflexion pedagogica. Esta labor requiere una vinculacion sélida con la

mision y vision institucionales.

En este contexto, el analisis del sentido de pertenencia y del compromiso organizacional

del personal docente y administrativo en las universidades chilenas se fundamenta no solo en su
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relevancia tedrica, sino también en su aplicabilidad practica. Estos constructos facilitan una
comprension mas profunda de los procesos de vinculacién emocional, institucional, pero sobre
todo normativa de los trabajadores. Esta comprension es fundamental para el disefio de estrategias
de gestion de personas que sean mas efectivas, enfocadas en el desarrollo humano, la participacion

y la sostenibilidad organizacional.

Los datos empiricos indican que los factores que refuerzan el sentido de pertenencia, tales
como la estabilidad laboral, la participacion en instancias de decision, el reconocimiento
institucional y la coherencia entre el discurso y la practica, estan directamente relacionados con
una mayor permanencia en la institucion y con resultados organizacionales mas favorables
(Quintanilla y Segovia, 2019). Asimismo, estudios recientes indican que el compromiso

organizacional se establece como un factor predictivo del desempefio docente.

Una investigacion realizada con cuerpos docentes en universidades publicas de habla
hispana revel6 que, entre los aspectos laborales y personales mas importantes, estan los incentivos
de la institucion, las posibilidades de avance y la satisfaccion con las condiciones laborales fueron
los factores mas significativos para fortalecer el compromiso con la organizacion. Segun estos
resultados, aunque la estabilidad emocional y el desarrollo profesional son importantes, no
tuvieron el mismo impacto que las politicas institucionales que promueven el reconocimiento y
apoyo al rendimiento académico (Ramirez & Soto, 2022). Este tipo de hallazgo resalta la necesidad
de examinar el compromiso desde una vision organizacional mas amplia, en la que las decisiones

de la institucion pueden afectar de manera directa la lealtad y retencidon del personal docente.

Por otro lado, el compromiso organizacional no es uniforme, sino que exhibe
diferenciaciones en funcion del género, del tipo de contrato o de la trayectoria laboral. Un estudio
realizado en una institucion de educacion superior, evidencid que el nivel de compromiso era
medianamente elevado, aunque presentaba variaciones en funcion de los afios de servicio de los
docentes. Sin embargo, no se observaron diferencias significativas en relacion con el género o el
rango académico (Onia, 2021). Entonces la diversidad de patrones presentes en este contexto
requiere un andlisis exhaustivo de los determinantes contextuales que inciden en la lealtad

institucional.
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Esta investigacion se fundamenta, en la importancia del sentido de pertenencia y el
compromiso organizacional en la sostenibilidad, eficacia y eficiencia de las instituciones de
educacion superior. En un contexto de transformaciones sociales y laborales, se ha palpado que la
desvinculacion emocional de los trabajadores con su institucion tiene un impacto negativo en la
productividad y en el ambiente laboral (Panuelos, 2023). Por ende, es fundamental comprender
como se configuran estas variables en el personal docente y administrativo para fortalecer los

procesos institucionales y garantizar una mayor cohesion.

Este analisis es importante, ya que en instituciones educativas de varios paises se ha
evidenciado que la identificacion y el compromiso impactan de manera directa en la retencion de
estudiantes y en la experiencia académica. Segiin Crawford en el afio 2024, destaca que un caso
de investigaciones nuevas sugiere que los profesores que sienten un fuerte sentido de pertenencia
tienden a mostrar mayores niveles de motivacion, perseverancia y disposicion para ayudar en el
logro de metas comunes. Estos resultados permiten llevar la conversacion al entorno laboral
universitario, donde la identificacion con la institucion no solo afecta la retencion del personal,

sino que también influye en la calidad de la educacién proporcionada.

Asimismo, la investigacion se sustenta en su contribucion a la gestion del talento humano
dentro de las instituciones de educacion superior latinoamericanas, donde las condiciones laborales
suelen enfrentar restricciones estructurales que impactan tanto en el bienestar como en la
estabilidad del personal. Desde esta perspectiva, Meyer y Allen (1991) sostienen que el
compromiso organizacional se fortalece de manera significativa cuando las instituciones
promueven practicas de reconocimiento, desarrollo profesional y claridad respecto a las
expectativas organizacionales, todos estos elementos aumentan en gran medida la identificacion y
el sentido de responsabilidad del trabajador hacia la institucion. En coherencia con ello, el presente
estudio aporta significativamente para orientar hacia posibles mejoras en la gestion universitaria
Chilena, particularmente en dmbitos vinculados al fortalecimiento del compromiso y del sentido

de pertenencia del personal académico y administrativo.

El desarrollo de investigaciones que se centran especificamente en este grupo dentro del
contexto chileno contribuye a abordar una brecha académica significativa. La mayoria de los

estudios disponibles tienden a enfocarse exclusivamente en los estudiantes o en el cuerpo
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académico, lo que conlleva a la omision del personal administrativo o a un tratamiento genérico
del compromiso. La presente investigacion tiene como objetivo proporcionar evidencia empirica
contextualizada, teniendo en cuenta las particularidades del sistema universitario chileno, asi como
sus tensiones internas, la heterogeneidad de sus instituciones y las reformas recientes en los

ambitos de financiamiento, calidad y regulacion.

Desde una perspectiva estratégica, la relevancia de fomentar la implicacion en el
compromiso y el sentido de pertenencia en las universidades hispanas impacta no solo en la
satisfaccion laboral, sino también en la reduccion del agotamiento profesional, la falta de asistencia
y larotacion de empleados. Con el avance de las universidades chilenas en la ejecucion de modelos
de garantia de calidad, estos factores se vuelven esenciales para el proceso de mejora continua y

para el desarrollo de la cultura organizacional.

Mientras que, €ticamente el reconocimiento y la valoracion de la cooperacion de los
docentes y del personal administrativo en el ambito universitario representan una forma de
dignificar grandemente el trabajo en la educacion superior. La difusion del sentido de pertenencia
y del compromiso debe ser considerada no Unicamente como una estrategia de gestion, sino
también como una politica organizacional y de bienestar institucional. Esta perspectiva resulta

esencial para la construccion de universidades que sean mas humanas, inclusivas y resilientes.
Problema cientifico

En base a lo acotado anteriormente nace la pregunta cientifica que guiara este estudio:
(Como se interrelacionan el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional entre el
personal docente y administrativo del Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de

Los Lagos, campus Osorno, Chile?
Delimitacion del problema

El presente estudio se ha circunscrito a tres dimensiones fundamentales: contenido,
geografia y temporalidad. Cada una de estas permite definir con claridad los alcances de la
investigacion y situarla en el contexto de la realidad social y académica en Chile, incluyendo
referencias comparativas internacionales que refuerzan su relevancia. Este fenomeno se presenta

en gran medida en una escasa identificacién con los propositos de la institucion, en el desapego
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emocional y en la faltade El compromiso sostenido con las tareas universitarias, constituye un
problema que tiene un impacto directo sobre la calidad del ambiente organizacional y, por ende,

sobre los logros educativos.

La delimitacion de este problema estd directamente enfocado en el personal docente y
administrativo del Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de Los Lagos, Osorno,
Chile. En esta institucion se han notado indicios de segmentacion institucional, reduccion en la
colaboracion conjunta y poca sensacion de reconocimiento por parte del entorno universitario.
Esta circunstancia podria ser explicada por razones estructurales, tales como la rigidez de la
administracion, el exceso de trabajo y la ausencia de tacticas efectivas para reforzar el sentido de

pertenencias entre los empleados.

Varios estudios recientes han coincidido en promover el compromiso organizacional es
esencial la percepcion de integracion, la estabilidad laboral y el reconocimiento institucional. La
investigacion de Garcia (2025) por ejemplo, sostiene que un ambiente laboral armonioso y con
objetivos comunes afecta la motivacion del personal y su permanencia en la empresa. De acuerdo
con Ramos (2020) menciona que, apoya la nocidn, sugiriendo que la percepcion de un ambiente
seguro, en combinacidn con politicas institucionales coherentes, fortalece la identificacion de los

trabajadores con los valores de la organizacion.

Por otro lado, Montiel (2024) sostiene, que las dimensiones académica, psicosocial y
afectiva son factores clave para dar forma al sentimiento de pertenencia, particularmente en
entornos universitarios donde las relaciones laborales suelen ser impersonales; es por ello que el
compromiso laboral se ve afectado cuando no se tratan apropiadamente estas dimensiones, lo que
disminuye el vinculo emocional con la organizacion. La escasa participacion en actividades
institucionales, la rotacién de personal o la falta de interés frente a los objetivos grupales son

ejemplos especificos de esta desconexion.

Asimismo, Sencio (2021) sostiene que, si los empleados no notan coherencia entre las
practicas y los valores de la institucion, tienden a desconectarse emocionalmente de su ambiente,
lo que provoca una disminuciéon en su nivel de compromiso. Este fendmeno, se denomina
individual debido a que, tiene repercusiones colectivas porque afecta a la cultura organizacional,

a la calidad de los servicios ofrecidos y a la sostenibilidad del talento humano.
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Dentro de esto, se reconoce que el problema principal radica en la limitada percepcion de
compromiso organizacional y en la débil sensacion de pertenencia que muestran los docentes y el
personal administrativo de una universidad publica de Chile. Esta precision en la delimitacion nos
permite enfocar el andlisis en los factores internos que inciden directamente en la cohesion
institucional, tales como los procesos de comunicacion, los mecanismos de reconocimiento, las

oportunidades de desarrollo profesional y la participacion activa en la toma de decisiones.

Es importante sefialar que este asunto no solo influye en el rendimiento personal, sino que
también repercute en la calidad de la institucion y en la vivencia profesional de toda la comunidad
educativa durante su desarrollo. Por esta razon, la ausencia de lazos fuertes entre los empleados y
la institucion puede crear un entorno laboral desmotivador y sin personalidad, lo que tendria un
impacto significativo en el ambiente de trabajo y restringiria las habilidades de mejora constante

e innovacion.

Investigaciones previas

Dentro de este marco, los precedentes de investigacion facilitan la organizacion de la
revision en tres niveles. Los estudios que se enfocan en factores estructurales, tales como las
transformaciones en la educacion superior y el impacto del capitalismo académico en la labor
docente, son considerados en lo macro. En el 4mbito meso, se resaltan estudios que examinan el
clima organizacional, la cultura institucional y la administracion universitaria, los cuales
evidencian que estas dimensiones potencian o disminuyen el sentimiento de pertenencia de los
empleados. En el nivel micro, las contribuciones que se enfocan en aspectos individuales tales
como la antigiiedad, las interacciones interpersonales y el compromiso afectivo, normativo o de

continuidad (Montiel, 2024).

En este contexto, se identifica como problema central, la limitada percepcion de
compromiso organizacional y la débil sensacion de pertenencia manifestada por los docentes y el
personal administrativo de una universidad publica chilena. Por lo cual, delimitar de manera clara
este problema permite centrar el andlisis hacia los factores internos que repercuten de manera
directa en la cohesion institucional, entre los que se destacan la calidad de la comunicacion, los
mecanismos de reconocimiento, las posibilidades de desarrollo profesional y la participacion
activa en la toma de decisiones, elementos que, en conjunto, condicionan rigurosamente el clima

organizacional y el desempefo de la institucion.
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El estudio de Rodriguez y Ramos (2020) titulado “Anélisis de la incidencia del clima
laboral en el sentido de pertenencia de los docentes de una facultad de una institucioén publica de
educacion superior” la investigacion tuvo como propdsito examinar el ambiente de trabajo con el
fin de establecer hasta qué punto los profesores del programa de nivelacion en la Facultad de
Medicina de una universidad publica en Guayaquil se sienten pertenecientes. Se utiliz6 un Enfoque
descriptivo y exploratorio, mediante cuestionarios para los maestros y entrevistas al administrador
académico. Los resultados revelaron que, aunque el personal docente expreso actitudes y valores
favorables hacia su trabajo, varios factores de la institucion restringian su sentido de pertenencia.
Entre estos, se sefialaron carencias de inversion en el bienestar del profesorado, problemas con la

gestion de los recursos econdmicos e infraestructuras insuficientes.

La investigacion mostrd, ademas, que habia problemas en la comunicacion al interior de la
organizacion, lo cual tenia un impacto negativo en el ambiente laboral y en como se coordinaban
las actividades. La falta de programas de capacitacion para docentes fue otro descubrimiento
significativo, lo cual se debi6 a que no existian partidas presupuestarias asignadas para la
formacion profesional del personal directivo y académico. Se sugiere un plan de acciéon como
respuesta, con el objetivo de reforzar la comunicacion, fomentar la formacion profesional y, por

ende, mejorar el clima en la organizacion y aumentar el sentimiento de pertenencia del profesorado

En la misma linea el estudio de Prado (2025) titulado “Felicidad en el trabajo y compromiso
organizacional en docentes universitarios” el objetivo del estudio fue examinar la conexion entre
el compromiso organizacional y la felicidad laboral de los profesores de una universidad privada.
Se utilizo una estrategia correlacional descriptiva con 174 maestros seleccionados aleatoriamente.
Para la recopilacion de datos, se empled el instrumento de compromiso organizacional que fue
creado por Meyer y Allen (1991) y adaptado por Mariluz y Méndez (2022); para examinar la
satisfaccion laboral, se recurrid al cuestionario que propuso Del Junco (2013). Una conexion
estadisticamente significativa (p<0.05) entre la alegria laboral y las tres dimensiones de
compromiso organizacional: afectiva, normativa y de continuidad, fue lo que mostraron los

resultados.

La correlacion se mantuvo estable en todos los modelos examinados, lo que sugiere que
una mayor satisfaccion y bienestar en el trabajo estdn relacionados de manera directa con un

compromiso mas solido con la institucion. Por lo tanto, el estudio destacd la importancia de
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establecer tacticas orientadas a optimizar el bienestar emocional y laboral del personal docente con
el fin de afianzar su fidelidad y motivacion hacia la institucion. Se llegd a la conclusion de que
fomentar ambientes laborales positivos podria ser un elemento crucial para incrementar el
compromiso y rendimiento del cuerpo académico, lo cual contribuye a mejorar la calidad del

entorno educativo.

El estudio de Araoz y Ramos (2021) titulado “Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en docentes de la Amazonia peruana” su objetivo fue examinar la conexion entre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en maestros de educacion basica regularla
Amazonia peruana. desarrollado con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de tipo
correlacional. compuso la muestra de 185 maestros, a los que se les administran dos instrumentos
confiables y validos: el Cuestionario de Compromiso Organizacional y la Escala de Satisfaccion

Laboral.

Los participantes exhibieron niveles medios de compromiso organizacional y satisfaccion,
segun los resultados. embargo, se observara una evaluacion directa y significativa entre las dos
variables (rs = 0,539; p = 0,000 < 0,05), lo que significa que a medida que aumenta la satisfaccion
laboral de los profesores, también lo hace el compromiso con su institucion. union indica que el
bienestar en el trabajo tiene un impacto positivo en la voluntad de los profesores de comprometerse
con las metas institucionales y de seguir conectados con su sitio de trabajo. Esto es fundamental
para mejorar la actuacion educativa y la estabilidad de la institucion en escenarios sociales y

geograficos dificiles, como lo es la Amazonia.

El estudio a nivel meso fue, parte de Montiel (2024) titulado “El sentido de pertenencia
universitario: Factores incidentes de un caso de estudio en Celaya, Guanajuato, México” tuvo
como objetivo analizar los factores que influyeron en la experiencia universitaria de los estudiantes
del Campus Celaya-Salvatierra de la Universidad de Guanajuato, enfocidndose en cuatro
dimensiones: afectiva, psicosocial, académica y fisica. La investigacion se llevo a cabo utilizando
un enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal. Se empled un cuestionario adaptado del modelo

de Brea (2017), el cual fue aplicado a 267 estudiantes durante un evento académico en el afio 2023.

Los resultados reflejaron niveles altos en las cuatro dimensiones evaluadas, resaltando que
un 85 % de los estudiantes expreso un sélido sentido de pertenencia hacia su institucion, asi como

un alto grado de integracién con sus compaiieros y docentes. No obstante, aproximadamente un
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20 % de los encuestados reportd percepciones esporadicas de desconexion, lo que pone de
manifiesto areas que requieren fortalecimiento en la construccion de vinculos educativos. El aporte
mas significativo de este estudio radica en mostrar como las condiciones emocionales, sociales,
académicas y de infraestructura inciden directamente en la permanencia estudiantil y en la

cohesion de la institucion.

Otro estudio clave es el de Jaquinet et al (2018) titulado “Variables organizacionales en la
Facultad de Ciencias Econémicas e Informatica, Universidad de Matanzas” tuvo como objetivo
evaluar variables del comportamiento organizacional relacionadas con el clima laboral, la
motivacion, la comunicacion y la identificacion de los empleados con la institucion. Se
implement6 un enfoque metodologico mixto, el cual se fundament6 en cuestionarios estructurados
y andlisis estadisticos, complementados con métodos tedricos y empiricos, tales como la
observacion y la revision documental. Los resultados evidenciaron deficiencias en la
comunicacion organizacional y en la motivacion laboral. No obstante, se identificaron aspectos
positivos en la cooperacion, el trabajo en equipo y el grado por las funciones desempenadas. El
area analizada evidenci6 un compromiso moderado con la organizaciéon, lo que subraya la
necesidad de reforzar la gestion universitaria mediante estrategias que incorporen tanto elementos

tangibles como intangibles.

El estudio de Paredes (2019) titulado “Sentido de pertenencia y sentido de trascendencia:
dos aspiraciones que se encuentran” realizado en la Universidad de Los Andes, Venezuela; tuvo
como objetivo reflexionar sobre las expectativas que las organizaciones tienen respecto a sus
empleados, asi como las aspiraciones de estos hacia la organizacion. Se establece una conexion
entre estas inquietudes y las teorias de la motivacion, asi como con la construccidon de un sentido
de pertenencia y trascendencia. La metodologia adoptada fue de caracter ensayistico y analitico,
sustentada en la revision de teorias clasicas y contemporaneas del comportamiento organizacional,

tales como las propuestas de Maslow, Herzberg, McClelland y Vroom, entre otros.

Este enfoque permitio contrastar los enfoques de contenido y de proceso en relacion con la
motivacion laboral. Sin embargo, entre los resultados mas relevantes, se concluyd que la
organizacion tiene como objetivo que los individuos se identifiquen plenamente con sus metas,
mientras que los empleados buscan trascender mas alld de lo inmediato, encontrando sentido y

proposito en sus funciones. Asimismo, se destacd que la confianza es un factor fundamental, ya
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que facilita la creacion de entornos propicios para el aprendizaje, la innovacion y el compromiso
genuino. El principal aporte de este estudio consiste en demostrar que la pertenencia y la
trascendencia no son aspiraciones incompatibles, sino que representan trayectorias que se
interceptan en un proyecto comun enfocado en el bienestar reciproco y en un futuro compartido

que persiguen objetivos comunes propios.

Otro estudio importante es el de Manzano (2019) titulado “Compromiso organizacional y
sentido de pertenencia en docentes: un estudio en una institucion educativa publica y privada de
Quito-Ecuador” tuvo como finalidad establecer la relacion existente entre el sentido de pertenencia
y el compromiso organizacional de los docentes en dos instituciones educativas de Quito, una de
caracter publico y otra de caracter privado. La metodologia empleada fue de naturaleza
cuantitativa, mediante la aplicacion de 65 encuestas elaboradas conforme al modelo de Meyer y
Allen. Estas encuestas evaluan los componentes afectivos, normativo y de continuidad del
compromiso organizacional, asi como las dimensiones afectiva, fisica, social y de experiencia
laboral asociadas al sentido de pertenencia. Los resultados evidenciaron diferencias significativas
entre ambas instituciones. En la institucion publica, predominé el compromiso normativo, el cual
estd asociado a la obligacion de permanecer en la organizacion y se encuentra respaldado por

politicas estatales y de estabilidad laboral.

Por otra parte, dentro de las instituciones privadas se evidencid un predominio del
compromiso afectivo, sustentado en la existencia de vinculos emocionales so6lidos, la satisfaccion
de necesidades y un mayor involucramiento con la normativa institucional. Del mismo modo, se
evidenciaron correlaciones altas y significativas entre el compromiso afectivo y el sentido de
pertenencia en ambas instituciones, lo que refuerza la estrecha relacion entre estas variables. El
aporte mas relevante de este estudio se direcciond en demostrar como el tipo de gestion y las
condiciones estructurales inciden en la identificacion directa de los docentes con sus instituciones,
evidenciando la necesidad de implementar estrategias de gestion educativa diferenciadas y

adaptadas a cada contexto ya sea social o cultural.

El estudio de Font y Méndiz (2024) titulado “Vocacion docente: relacion con el sentido de
pertenencia y el apoyo de la direccion” este examina la relacion entre la vocacion docente, el
sentido de pertenencia del profesorado hacia su institucion y el apoyo recibido de los directivos

escolares. Se descubre que la vocacion de los docentes se fortalece cuando ellos notaban que
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recibian un apoyo mas so6lido por parte de la direccion. la vez, una vocacion mas firme aumentaba
de manera significativa el sentimiento de pertenencia hacia la escuela. A pesar de que el alumno
ha sido objeto de un estudio extenso sobre el sentido de pertenencia, se subray6 la importancia de
llevar a cabo una investigacion mas profunda en el profesorado. resumen, tanto el liderazgo
directivo como la identidad profesional demostraron tener un impacto positivo en la relacion

emocional del profesor con su institucion.

Esto indica que es importante fortalecer la formacion de los equipos directivos para
fomentar la estabilidad y el compromiso del profesorado. El sentido vocacional en la ensefianza
no solo favorece el rendimiento profesional, sino que ademas disminuye la tendencia a dejar el
puesto laboral. La vocacion fue uno de los motivos primordiales para optar por esta profesion entre
los maestros espafioles. Examinar estas relaciones, se utilizd un andlisis PLS-SEM en una

investigacion que consistid en un cuestionario en linea aplicado a 227 profesores.

El estudio de Apotheloz y Garcaia (2025) titulado “Analisis de la incidencia del liderazgo
distribuido sobre el sentido de pertenencia y compromiso docente en el establecimiento de buenas
practicas” el objetivo del estudio fue examinar cémo el liderazgo distribuido afecta la
profesionalizacion de los docentes y la implementacion de buenas practicas en la Escuela y Liceo
Elbio Ferndndez, en Montevideo, Uruguay. Se Tratd con un enfoque combinado que incluia datos
cualitativos y cuantitativos, a través de una secuencia explicativa. Para determinar patrones de
liderazgo, en la primera etapa se administr6 un cuestionario a 170 profesores. Para ahondar en sus
percepciones acerca del compromiso profesional y el sentido de pertenencia, se llevaron a cabo,

después, entrevistas con 14 profesores.

Los resultados demostraron que el liderazgo en la organizacion era homogéneo, lo cual se
definio por la coordinacion, la colaboracion y la identificacion de diversos roles dentro del equipo
docente. El sentido de pertenencia a la institucion y el compromiso elevado del personal docente
se relacionaron de manera positiva con este tipo de liderazgo. Asi mismo, se notd que este tipo de
liderazgo propiciaba el desarrollo de practicas pedagogicas eficaces y la profesionalizacion
constante; de este modo se proporciona asi una guia provechosa para que otras entidades se

enfoquen en este modelo de gestion al desarrollar su organizacion.

Finalmente, el estudio de Quispe et al (2024) titulado “Cultura y Compromiso

Organizacional en Educacion Superior” tuvo como finalidad llevar a cabo una revision sistematica
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sobre la relacion existente entre la cultura organizacional y el compromiso en instituciones de
educacion superior, reconociendo su importancia para la gestion del talento humano y la calidad
académica. Se implementd la metodologia PRISMA, mediante la seleccion de 15 articulos
publicados entre 2017 y 2023 en bases de datos como Scopus y SciELO. Este proceso facilito la
clasificacion de los estudios en cuatro categorias: compromiso social, teorias y métodos

pedagogicos, practicas educativas y cultura de respeto e interculturalidad.

Los resultados demostraron que la mayoria de las investigaciones se centraron en enfoques
cualitativos y en disefios tales como la investigacion y estudios descriptivos. Por esta razon se
destaca que la cultura organizacional ejerce una influencia significativa en el compromiso, con un
indice de determinacion del 53,9%, lo que valida su funcién como predictor en la cohesion
institucional. Se destac6 la necesidad de consolidar estos enfoques en los programas académicos
universitarios, de manera que la cultura educativa se establezca como un eje transversal en la

formacion y gestion.

Otro estudio clave es el de Palacios (2023) titulado “Compromiso Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los Docentes del Instituto Superior Tecnologico Gilda Ballivian Rosado”
su objetivo fue establecer si existe una compensacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en los profesores de un instituto de educacion superior. método hipotético-
deductivo con un disefo correlacional-descriptivo para llevar a cabo el estudio. A través de una
muestra probabilistica, se eligieron 37 profesores para la muestra. A estos se les administran dos
encuestas: una enfocada en medir el compromiso con la organizacion y otra en evaluar la

satisfaccion laboral.

Los hallazgos mostraron una evaluacion importante entre ambas variables, lo que sugiere
que cuan mas satisfechos estaban los docentes con su trabajo, mas compromiso organizacional
tienden a desarrollar. Los coeficientes de calificacion Spearman que se obtuvieron fueron altos,
con cifras que oscilaban entre 0,8811 y 0,8967, lo cual respalda la relacion entre las variables
estudiadas. Por otro lado, la relacion se corrobord en varios aspectos cruciales, como la
importancia que se le da a las tareas asignadas, el reconocimiento personal y social, las condiciones

de trabajo y los beneficios econémicos.

Mientras que a nivel micro, el estudio de Crocco (2018) titulado “Construccion de sentidos

en torno a la organizacion del trabajo académico en la Universidad contemporanea: Desde el habla
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de los académicos y docentes” realizada en la Universidad Diego Portales (Santiago, Chile), tuvo
como objetivo entender los sentidos subjetivos que los académicos construyeron en relacion con
su desempefio en la universidad contemporanea, en un entorno caracterizado por la proliferacion
del capitalismo académico y la precariedad laboral. Se llevd a cabo una investigacion cualitativa
de naturaleza exploratoria, adoptando un enfoque historico-cultural, mediante la implementacion
de entrevistas detalladas a siete profesores de ciencias sociales de instituciones universitarias

chilenas con variados sistemas contractuales.

Los hallazgos esenciales destacaron la inestabilidad contractual de los docentes a
honorarios, quienes experimentan incertidumbre, sobrecarga de funciones y falta de respaldo
institucional. Por otro lado, en los académicos contratados se manifiestan tensiones vinculadas a
las exigencias de investigacion, competitividad y escasez de recursos. En ambas instancias
prevalecid6 un sentimiento de invisibilidad y agobio, lo que permite palpar una relacion
ambivalente con la institucion, entre un compromiso personal y una precariedad estructural. La
contribucion de este estudio contribuy6 a la visibilidad del educador como empleado universitario,
trascendiendo la practica de la docencia en el aula, suscitando un debate acerca de la historicidad

y las condiciones laborales en la educacion superior de Chile.

Asimismo el estudio de Rodriguez et al (2015) titulado “Una aproximacion a la
clasificacion de las universidades chilenas” realizado en la Universidad de Tarapaca, Chile tuvo
como objetivo establecer una categorizacion de las instituciones universitarias chilenas en el
contexto de la sociedad del conocimiento y la globalizacion, contextos que transformaron la
educacion superior a través de la intensificacion de la matricula, la diversificacion institucional y
el desarrollo del sector privado. Se empled un enfoque metodoldgico cuantitativo, de naturaleza
descriptiva y transeccional, empleando datos de 52 universidades derivadas del sistema de
acreditacion y de indicadores financieros del afio 2011. Elaboraron un diagrama de dispersion
centrado en dos variables fundamentales: los afios de acreditacion institucional y la rentabilidad

sobre el patrimonio, utilizando como puntos medios sus respectivos medios.

Los resultados revelaron 4 grupos de universidades: aquellas con alta acreditacion y baja
rentabilidad; aquellas con alta acreditacion y alta rentabilidad; y las que tienen baja acreditacion y
alta rentabilidad. Esta clasificacion proporciond evidencia sobre las tensiones entre la calidad de

la educacidn, destacando que algunas instituciones alcanzaban altos niveles de acreditacion con
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una rentabilidad limitada, mientras que otras demostraban beneficios econdmicos a pesar de
mostrar fallas en su calidad educativa. El principal aporte de la investigacion fue ofrecer una
herramienta para comprender la pluralidad del sistema universitario en Chile, promoviendo el

dialogo sobre el rol publico y social que desempefian estas instituciones.

En la misma linea el estudio de Schmal y Cabrales (2018) titulado “Open-access El desafio
de la gobernanza universitaria: el caso chileno” aborda el estado de la gobernanza universitaria en
Chile, después de mas de dos décadas de retorno a la democracia. Para ello, se propuso un marco
histérico y conceptual que facilitara la comprension de como las instituciones de educacion
superior fueron configuradas bajo la influencia del neoliberalismo. La investigacion se llevo a cabo
desde un enfoque cualitativo y holistico, utilizando un analisis documental critico fundamentado
en las tipologias de autores como Clark y Mintzberg, con el proposito de describir la distribucion

del poder y los modos de organizacion en las universidades publicas.

El estudio destaca que, se identifico que la gobernabilidad universitaria se encuentra
fuertemente influenciada por la 16gica de jerarquias, caracterizada por la concentracion del poder
en cargos unipersonales, la limitacion laboral del personal académico, la pérdida de autonomia
institucional y la creciente subordinaciéon de las universidades a intereses privados. Por
consiguiente, este diagnostico evidencia que el sistema universitario chileno ha transitado hacia
un modelo dominado por la competitividad y la orientacion empresarial, en deterioro del

compromiso social y del rol formativo de las instituciones.

Desarrollo teorico

Definicion de sentido de pertenencia

Se ha conceptualizado el sentido de pertenencia como la percepcion subjetiva de ser
aceptado, valorado y reconocido como miembro de un colectivo o entidad, lo que induce en los
individuos sentimientos de conexidn, seguridad y compromiso. Dentro del contexto de la
educacion superior, este constructo se conceptualiza como la conviccion individual de ser un
componente esencial de una comunidad académica y de ser reconocido dentro de la misma, lo cual
tiene un impacto directo en la motivacion, la persistencia y el bienestar (Kelly, Nieuwoudt, &

Willis, 2024).
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Desde una perspectiva psicologica, la experiencia de sentirse parte de una institucion u
organizacion constituye una necesidad esencial del ser humano relacionada con la gratificacion de
conexiones sociales y emocionales. Estudios recientes han enfatizado que esta idea no es estatica,
sino que es dindmica y receptiva al contexto, lo que significa que puede cambiar en funcidn de

factores como el entorno institucional, las relaciones entre personas y las vivencias educativas.

Desde una perspectiva mucho mas, académica, el sentimiento de pertenencia ha sido
vinculado con el logro académico, la retencion y la integracion de estudiantes, docentes y personal
administrativo. Investigaciones corroboran que una percepcion firme de pertenencias potencia la
motivacion y el agrado del aprendizaje, mientras que su ausencia se correlaciona con un
incremento en el riesgo de desercion y problemas de adaptacion (Crawford, et al., 2024).
Adicionalmente, estudios modernos han subrayado que el sentimiento de pertenencia no solo
vincula a la inclusidn social, sino que también a la percepcion de ser respaldado y valorado en las
interacciones diarias (Wilson, Ghosh, & Jason, 2025). Esto quiere decir que el sentido de
pertenencia no solo se relaciona con el compromiso, sino influye de manera directa a diversos

elementos que la influencian.

Dimensiones del sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia que desarrollan los docentes y el personal administrativo
constituye un eje fundamental para fortalecer la identidad institucional, la implicacion laboral entre
otros aspectos internos que figuran dentro de los centros educativos. Este concepto, de caracter
multidimensional, esta estrechamente relacionado con factores sociales, organizativos y afectivos
que influyen directamente tanto en el desempefio como en la satisfaccion del personal. Diversos
estudios en el contexto latinoamericano sefialan que, cuando los trabajadores se sienten parte activa
de su institucion, aumenta su estabilidad emocional y su disposicion a colaborar en el logro de

metas colectivas (Ramirez & Sotelo, 2021).

Primero, la dimension afectiva del sentido de pertenencia esta relacionada con el vinculo
afectivo que las personas establecen con su institucion. En sentimientos de reconocimiento, orgullo
y aprecio se refleja este lazo emocional, que robustece el compromiso con la misién educativa
(Kelly, Nieuwoudt, & Willis, 2024). De acuerdo con Zambrano et al (2022) la estabilidad

emocional de los maestros y su bienestar subjetivo son fundamentos fundamentales que tienen un
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impacto directo en la calidad del trabajo y la percepcion de pertenencia. La relacion de los docentes
con su institucidon se vio afectada por la reduccion de su motivacion y energia, consecuencia del

desgaste emocional provocado durante el periodo de pandemia.

Asi mismo, la dimension psicologica social, la cual hace mencion a las conexiones entre
los docentes, miembros administrativos y directivos de la comunidad educativa: indica que estas
interacciones son claves para crear un ambiente organizacional positivo, que se distingue por la
confianza, la colaboracion y la comunicacion eficaz. La percepcion de calidad institucional y la
fidelidad de los empleados hacia la entidad educativa se ven mejoradas por la gestion

administrativa eficaz y el liderazgo participativo, segun el autor Martinez et al (2019).

Lopez & Avila (2018) resaltan, en este sentido, que la modernizacion de los sistemas de
formacion administrativa y docente posibilita el fortalecimiento de los valores institucionales y la
preservacion de la competitividad del personal ante los retos educativos y sociales actuales. Segin
la investigacion de Rodriguez y Ramos (2020) la "identidad" fue el aspecto més elevado del clima
organizacional, ya que tanto en docentes como en el personal administrativo, lo que subraya la
relevancia de la interaccion y el sentido de grupo para reforzar el sentimiento de pertenencia a la
institucion. Asimismo, la creacion de relaciones laborales que se basen en el respeto y la

colaboracion mejora la integracion y disminuye los conflictos entre personas.

Es importante destacar que la dimension fisica, hace mencion a los elementos
administrativos y estructurales que impactan en el sentido de pertenencia, como son la claridad en
los roles, las condiciones laborales, la implicacion en la toma de decisiones y el reconocimiento
institucional. percepcion de calidad institucional y la fidelidad de los empleados hacia la entidad
educativa se ven mejoradas por la gestion administrativa eficaz y el liderazgo participativo
(Apotheloz y Garcaia, 2025). En esta linea, fomentar politicas de autonomia laboral y
empoderamiento ayuda a que los maestros y el personal administrativo se sientan parte activa de
la institucion, lo que incrementa su sentido de compromiso e identificacion (Vargas, Palacios, &

Tasayco, 2022).

En conclusion, el sentido de pertenencia en el &mbito laboral se relaciona estrechamente con la
formacion continua, el desarrollo de nuevas competencias y las oportunidades de crecimiento

profesional. Es asi que, la capacitacion constante permite que los integrantes de la institucion
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perciban que forman parte de un entorno que promueve el aprendizaje y la innovacion. Del mismo
modo, la actualizacion de los procesos de formacion del personal docente y administrativo
contribuye al fortalecimiento de los valores organizacionales y favorece la competitividad del

capital humano frente a los retos educativos y sociales contemporaneos.

Figura 1 Dimensiones del sentido de pertenencia y su influencia en el desemperio académico y en

la identificacion
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Factores que influyen en el sentido de pertenencia
Dentro del ambito académico, este constructo estd condicionado por la interaccion entre
las vivencias académicas, las interacciones interpersonales y las condiciones estructurales de la

institucion.
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Inicialmente, se reconocen los factores relacionales, asociados con la calidad de la relacion
entre estudiantes, profesores y personal administrativo. La evidencia sugiere que el respaldo social
y académico se erige como uno de los predictores mas significativos del sentimiento de
pertenencia, superando incluso a las variables de desempefio. De este modo, aquellos individuos
que establecen vinculos de confianza y apoyo con sus pares y docentes desarrollan una percepcion

mas robusta de integracion comunitaria (Crawford, et al., 2024).

De manera similar, se ha sefialado que la forma en que se desarrolla la interaccion entre
docentes y estudiantes impacta no solo en el rendimiento académico, sino también en el
fortalecimiento del sentido de pertenencia y de la identidad institucional. Sin embargo, los factores
sociodemograficos también ejercen un impacto considerable. Es por ello que las oportunidades de
integracion se ven condicionadas por factores como el género, el estrato socioeconémico o la

condicidn de estudiante de primera generacion.

Retos actuales para el fortalecimiento del sentido de pertenencia en universidades

Uno de los desafios mas grandes para la gestion del talento humano en las universidades
modernas es reforzar el sentido de pertenencia, especialmente entre los docentes y el personal
administrativo. El sistema educativo ha sufrido cambios estructurales, los procesos se estan
digitalizando rapidamente y han surgido nuevas modalidades de contratacion (Allen et al., 2024).
Esto ha creado un ambiente laboral que se caracteriza por la incertidumbre y el debilitamiento
paulatino del vinculo emocional con la institucion. Entonces en este escenario, las instituciones
de educacion superior se ven en la necesidad de reconsiderar sus tacticas de administracion interna

con el fin de promover la identidad institucional y la unidad entre su comunidad académica.

Uno de los problemas mas destacados en el entorno laboral es la decadencia de las
condiciones de empleo, lo que implica elementos tales como el aumento de contratos temporales,
la mayor carga de trabajo y la inestabilidad, estos son los factores principales que obstaculizan que
los empleados cultiven un verdadero compromiso y una fuerte conexion con su organizacion. En
el caso del personal docente, esta situacion ha empeorado debido a un enfoque que prioriza la
competencia individual y los resultados medibles, lo que ha danado las relaciones colectivas en las
instituciones educativas. Como resultado, muchos profesores sienten un lazo mas tenue con la

organizacion y una desconexion de los valores que esta defiende.
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El personal administrativo igualmente enfrenta constantemente un desafio similar, es decir
no ser reconocido ni participar en los procesos de toma de decisiones. La falta de lugares donde
puedan manifestar sus propuestas o preocupaciones y la ausencia de sistemas de comunicacion
bidireccional tienen un impacto en su percepcion de inclusion. En este contexto, Sencio (2021)
subraya que para consolidar la identificacion del empleado con su institucion, son factores
fundamentales sentirse escuchado y participar activamente. Sin estos elementos, el compromiso

se debilita y se crean ambientes de trabajo caracterizados por la indiferencia.

Otro elemento fundamental es el liderazgo organizacional. Cristi et al (2023) indican que
un liderazgo autoritario o distante provoca la desmotivacion de los trabajadores; en cambio, uno
distribuido, fundamentado en la colaboracién y el reconocimiento mutuo, alienta un entorno
institucional positivo y fortalece el sentimiento de pertenencia. Asimismo, Montiel (2024) sostiene
que cuando las jefaturas de universidades aprecian y respaldan el crecimiento del personal docente,
se fortalece su compromiso orgqgnizacional con la institucién y su identificacion emocional con

ella.

Por ultimo, otro de los desafios importantes, estd vinculado directamente a la falta de
politicas de desarrollo profesional y bienestar: pues la ausencia de programas de capacitacion
continua, lugares para el cuidado emocional y oportunidades de desarrollo tiene un impacto
negativo en la motivacion laboral. Segiin Ramos (2020) la percepcion de apoyo institucional y la
satisfaccion con el ambiente de trabajo tienen un impacto directo en como los empleados se sienten
integrados a la organizacion. Por lo tanto, las universidades deben fomentar ambientes inclusivos

que pongan el bienestar integral de su personal en primer lugar.

Definicion de compromiso organizacional

El compromiso organizacional de acuerdo con el autor Meyer y Allen 1991 lo definen
como el vinculo psicoldgico que une a los trabajadores con la institucion en la que desarrollan sus
funciones, reflejado en la identificacion con sus metas, el sentimiento de lealtad y la intencion de
permanecer en ella. De igual manera, este constructo expresa el grado en que una persona adopta
los valores institucionales y orienta su conducta hacia el logro de los propositos colectivos. En
investigaciones recientes realizadas en contextos educativos latinoamericanos, se sefiala que el

compromiso no solo depende de la valoracidon personal hacia la institucion, sino también de la
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forma en que esta respalda el desarrollo profesional y reconoce la labor realizada por su personal

(Martinez & Salazar, 2021).

Dentro del contexto de educacion superior, el compromiso organizacional adquiere una
importancia particular dado que determina el rendimiento docente, la retencion del capital humano
y la cohesion institucional. Segun la teoria propuesta por Meyer y Allen (2021) menciona que ha
sido extensivamente aplicada en la investigacion contemporanea, el compromiso se articula en tres
dimensiones: el compromiso afectivo, que manifiesta la identificacion emocional con la
institucion; el compromiso normativo, que se basa en el sentido de obligacion moral hacia la
institucion; y por ultimo el compromiso de continuidad, vinculado al calculo de costos y beneficios

de permanecer en la organizacion

Es importante subrayar que el compromiso organizacional no se circunscribe inicamente
a la permanencia en el puesto laboral, sino que engloba comportamientos extraroles tales como la
predisposicion a colaborar, la innovacion en la practica académica y la salvaguarda de los valores
institucionales. En este escenario, investigaciones recientes muestran que, dentro de las
instituciones de educacion superior, un mayor nivel de compromiso se asocia con una percepcion
favorable de la satisfaccion laboral y con un mejor desempefio académico. De este modo, el
compromiso organizacional puede entenderse como un fendémeno complejo que trasciende lo

meramente contractual, integrando dimensiones afectivas, normativas y racionales.

Teorias sobre el compromiso organizacional

El argumento del compromiso organizacional ha sido objeto de estudio desde diversas
perspectivas tedricas, dada su importancia para dilucidar la retencion, el rendimiento y la
satisfaccion laboral dentro de una entidad. Durante las décadas recientes, se han establecido
multiples modelos que facilitan su comprension como un constructo complejo que amalgama

elementos emocionales, normativos, etc.

Inicialmente, la teoria de las tres dimensiones propuesta por Meyer et al (2023) persiste
como la mas reconocida y validada a escala global. Este modelo postula que el compromiso
organizacional se articula en tres dimensiones fundamentales: afectivo, normativo y de
continuacion. El compromiso afectivo alude a la vinculacion emocional y la identificacion con la
institucion; el compromiso normativo se fundamenta en un sentido de obligacion moral hacia la

institucion; mientras que el compromiso de continuidad se fundamenta en un célculo racional de
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los costos asociados a la salida de la organizacion (Efthymiopoulos y Goula, 2024).
Investigaciones contemporaneas en ambitos académicos y sanitarios han corroborado la validez
de esta propuesta y su utilidad como instrumento diagndstico en la administracion de recursos

humanos (Sina, Rahmasari, Wijayadi, & Prasetya, 2025).

Sin embargo, varias investigaciones han cuestionado los limites de este modelo. Solinger,
van Solinger et al (2018) han indicado previamente que el modelo propuesto por Meyer y Allen
integra fendémenos actitudinales divergentes y debe ser interpretado como un marco especifico
para la prediccion de la rotacion laboral. En la actualidad, diversos estudios plantean que el
compromiso organizacional debe analizarse desde un enfoque centrado en las actitudes, entendidas
como la interaccion entre lo emocional, lo cognitivo y las acciones que realiza la persona, lo cual

permite comprender con mayor claridad el grado de lealtad que mantiene hacia su institucion.

Una visién significativa, es aquella que vincula el compromiso con la cultura
organizacional. En vista que se ha constatado que dimensiones culturales tales como la mision
institucional, la adaptabilidad y la consistencia predicen de manera significativa los niveles de
compromiso. Esto corrobora que este constructo trasciende los factores individuales y se ubica en

un contexto organizacional mas extenso (Quispe, Carcausto, & Carazas, 2024).

Por otro lado, se plantea que el compromiso debe comprenderse vinculdndolo con otros
conceptos, como la satisfaccion en el trabajo y las conductas de ciudadania organizacional.
Estudios recientes muestran que las personas con altos niveles de compromiso tienden a
involucrarse en acciones que van mas alla de sus funciones formales, favoreciendo asi la cohesion
dentro de la organizacion. En el ambito educativo, este hallazgo resulta especialmente
significativo, ya que la implicacion activa de docentes y personal administrativo se refleja en

mejoras en la calidad del proceso formativo de la institucion.

Es importante mencionar que, las perspectivas actuales buscan ampliar la comprension del
compromiso organizacional incorporando matices que reconozcan su caracter dinamico y no solo
estructurado en tres dimensiones. En esta linea, diversos estudios proponen integrar componentes
vinculados con la voluntad del trabajador de alinearse con los fines institucionales, resaltando que
el compromiso puede entenderse también como un proceso de participacion activa orientado a la
construccion de objetivos comunes. En investigaciones realizadas en universidades

iberoamericanas, se ha observado que el compromiso afectivo suele alcanzar los niveles mas altos,
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seguido del compromiso normativo y, posteriormente, del compromiso de continuidad, lo que

reafirma la centralidad del vinculo emocional en contextos educativos (Lopez & Silva, 2020).

Tipos de compromiso organizacional

El compromiso organizacional, se define como la intensidad de la vinculacion psicoldgica
de los empleados con su entidad, se manifiesta de forma diferenciada en tres dimensiones
fundamentales: afectiva, normativa y de continuidad. Esta tipologia, sugerida por los autores
Meyer y Allen, persiste como la mas empleada y validada en investigaciones contemporaneas en

entornos universitarios y laborales.
Compromiso afectivo:

En lo que respecta al compromiso afectivo, este se relaciona con la identificacion
emocional del trabajador hacia la instituciéon, acompanada de sentimientos de orgullo y
pertenencia. Cuando los sujetos desarrollan este tipo de vinculo, suelen evidenciar mayores niveles
de implicacion, satisfaccion laboral y disponibilidad para realizar esfuerzos adicionales. Estudios
recientes en el ambito universitario han mostrado que este compromiso es particularmente fuerte
en docentes que mantienen lazos solidos con sus comunidades académicas, lo que se refleja en
actitudes de cooperacion, motivacion sostenida y apertura a asumir responsabilidades mas alla de

sus funciones habituales (Salvatierra & Paredes, 2022).
Compromiso normativo:

En segundo lugar, el compromiso normativo se vincula con la percepciéon de una
responsabilidad moral hacia la institucion. Este fendmeno emerge cuando los empleados sienten
que deben permanecer en la organizacion debido a un sentido de obligacion o fidelidad,
generalmente asociado al apoyo, la formacion o las oportunidades de desarrollo que reciben. En el
contexto universitario, esta modalidad de compromiso suele observarse en académicos que
experimentan un deber hacia la mision social de la institucion, incluso por encima de sus intereses
personales, lo cual se relaciona con lo planteado por Meyer y Allen (1991) en su modelo

tridimensional del compromiso organizacional.

Compromiso de continuidad:
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Finalmente, el compromiso de continuidad se basa en el analisis de los costos y beneficios
vinculados a la retirada de la organizacion. En este escenario, la persistencia no se justifica por
una relacion afectiva o normativa, sino por el calculo l6gico de las pérdidas que conllevaria la
salida, tales como la estabilidad laboral, las ventajas econdémicas o la antigiiedad acumulada.
Investigaciones contemporaneas indican que, aunque esta dimension garantiza la persistencia,
podria estar asociada a niveles inferiores de innovacion y motivacion, en comparacion con otras

modalidades de compromiso (Lee, 2019).

Factores que inciden en el compromiso organizacional

El compromiso de los empleados en una organizacién no surge de manera aleatoria o al
azar, sino que depende de una serie de factores personales, interpersonales y estructurales. En el
ambito de la educacidon superior, estos factores determinan la manera en que los profesores,
personal administrativo y otros miembros se conectan con la mision y los objetivos de la

universidad.

En una primera instancia se sitian los factores personales, entre los que se consideran
variables como la edad, el género, las convicciones individuales y la percepcion de autoeficacia.
Varios investigaciones demuestran que los educadores que expresan un elevado grado de contento
con su trabajo, asi como una estabilidad emocional y un bienestar psicologico adecuado, tienden
a exhibir un compromiso organizacional mucho mas fuerte y perdurable, puesto que estan
intimamente ligados a aspectos sociodemograficos. A ello se suma la incidencia de la experiencia
profesional: quienes poseen mayor tiempo de servicio tienden a establecer vinculos mas firmes
con la institucidon, en consonancia con lo sefialado por Robbins (2017) sobre la influencia de las
caracteristicas individuales y la trayectoria acumulada en el fortalecimiento de las actitudes

laborales.

Por otra parte, los factores interpersonales también juegan un papel esencial dentro del
impacto del compromiso organizacional; pues el liderazgo inclusivo, el apoyo de colegas y
superiores, asi como la percepcion de justicia organizacional influyen en la consolidacion del
compromiso.  Investigaciones en universidades han demostrado que la practica de
comportamientos de ciudadania organizacional, como la cooperacion y la iniciativa, incrementan
los niveles de compromiso afectivo y normativo en instituciones de educacion superior (King,

Backhouse, & Améstica, 2020).
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Ademas, la experiencia profesional también influye en este aspecto ya que, los individuos

con mayor antigiiedad tienden a establecer vinculos mas estables con la institucion.

Seguidamente, los elementos organizativos constituyen una dimension esencial, tales
como la cultura institucional, las oportunidades de formacion, las politicas de reconocimiento y la
equidad en el d&mbito laboral han sido identificadas como factores predictivos significativos del
compromiso en las instituciones universitarias. Numerosos estudios muestran que la colaboracion
grupal, la comunicacion eficaz y el reconocimiento de los logros fortalecen especialmente el
compromiso afectivo y normativo del personal académico, lo que coincide con lo planteado por
Meyer y Allen (1997) respecto a la importancia de las experiencias laborales positivas en la

consolidacion de los distintos tipos de compromiso organizacional.

1.2.  Objetivos
Objetivo General

Determinar la relacion entre el sentido de pertenencia y compromiso organizacional en el
personal docente y administrativo del Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de

Los Lagos campus Osorno — Chile.

Objetivos Especificos

. Analizar el sentido de pertenencia del personal docente y administrativo.

. Identificar los tipos de compromiso organizacional del personal docente y
administrativo.

. Identificar los factores que promueven el sentido de pertenencia y compromiso

organizacional del personal docente y administrativo.
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CAPITULO II.- METODOLOGIA
2.1. Materiales
Instrumentos

En toda investigacion cientifica, los materiales e instrumentos representan el fundamento
metodologico que facilita la recoleccion de informacidon de manera sistematica y confiable. Este
estudio, que tiene como objetivo analizar la relacion entre el sentido de pertenencia y el
compromiso organizacional en el contexto universitario, la eleccion de los instrumentos de
medicion adquiere una importancia significativa, dado que la validez y confiabilidad de los datos

dependen de la adecuacion de dichos instrumentos.

De esta manera, es importante sefialar que la validez que presenta un instrumento no se
limita inicamente a su disefo inicial, sino que también depende de su adecuacion al contexto
sociocultural en el que se aplica. Segtn el autor Reyes (2023) los instrumentos utilizados en la
investigacion educativa deben ser evaluados no solo en términos de confiabilidad estadistica sino
también tedrica haciendo referencia al factor antes mencionado. Esta evaluacion garantiza que los
resultados obtenidos reflejan adecuadamente la realidad especifica de la poblacion objeto de

estudio.

Asimismo, la confiabilidad de los cuestionarios se ve reforzada mediante la utilizacion de
escalas de respuesta del tipo Likert. De acuerdo con Joshi et al (2015) el formato Likert se
considera la opcion maés apropiada en el ambito de las ciencias sociales, debido a su capacidad
para convertir percepciones subjetivas en datos cuantificables, sin simplificar la complejidad del

fendmeno en cuestion.

Es fundamental sefialar que esta investigacion utilizé la herramienta creada por Sencio
Musayon en el afio 2021, que incluye 12 interrogantes para cada variable, que son el sentido de
pertenencia y el compromiso con la organizacion. Cada variable incorpora sus dimensiones e
indicadores especificos. La herramienta mencionada se aplico mediante una escala de tipo Likert,
lo que permitié una evaluacion objetiva y comparativa del nivel de aceptacion o rechazo de los
participantes.En cuanto a las dimensiones del instrumento de Sentido de Pertenencia, cuenta con

3 dimensiones dentro de las que se hace mencion a la psicoldgica — social, la cual esta direccionada
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hacia una mira mucho mas personal, por otro lado, la afectiva que indaga relaciones laborales y

finalmente la fisica que hace referencia al espacio fisico del lugar donde se desempeian.

Por otro lado, las dimensiones del instrumento de Compromiso Organizacional, consta de
3 dimensiones, entre ellas se encuentra el compromiso (deseo) donde se destaca la identificacion
del trabajador para con su institucion, mientras que el compromiso de continuidad hace referencia
a las necesidades de continuidad dentro de la institucion, y concluimos con el compromiso
normativo que este se refiere a los deberes que deben cumplirse en cuanto al cumplimiento de
funciones y deberes de cada uno de los miembros de la instituciéon u organizaciéon a la que

pertenecen.
2.2. Métodos
Enfoque

En el desarrollo de la presente investigacion, se adopt6é un enfoque cuantitativo, dado que
este permite describir, analizar y comprender de manera objetiva la relacion existente entre el
sentido de pertenencia y el compromiso organizacional en el contexto universitario. La decision
de adoptar este enfoque se fundament6 en la necesidad de recopilar informacidn cuantitativa que

permita evaluar la intensidad y la direccion de la relacion entre ambas variables.

En este contexto, se considerd que el enfoque cuantitativo era el mas apropiado para
alcanzar el objetivo general del estudio, que consistio en establecer la relacion entre el sentido de
pertenencia y el compromiso organizacional del personal docente y administrativo de una
institucidn universitaria. Investigaciones recientes han sefialado que, en el ambito educativo, este
enfoque representa una herramienta fundamental para identificar patrones y establecer
correlaciones entre variables psicosociales, dado que facilita la transformacion de percepciones

subjetivas en datos objetivos (Creswell & Creswll, 2018).

De manera complementaria, este enfoque permitio la clasificacion de los datos obtenidos
mediante cuestionarios en matrices estadisticas, lo que facilité la interpretacion de los hallazgos.
Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo se distingue por su

rigurosidad en el disefio de instrumentos, el control de las variables y la aplicacion de varias
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técnicas estadisticas, lo que lo convierte en el mas adecuado para validar hipdtesis basadas en

evidencias empiricas.

De igual modo, el enfoque adoptado facilitd la evaluacion del compromiso organizacional
conforme al modelo propuesto por Meyer y Allen en el afio 2021, el cual abarca las dimensiones
afectivas, normativas y de continuidad. Dentro de este contexto, se determina que la adopcion de
un enfoque cuantitativo era apropiada para operacionalizar estas dimensiones y examinarlas en

relacion con el sentido de pertenencia.

Asimismo, se demostré que el enfoque cuantitativo era adecuado para abordar la
problematica especifica de la investigacion. La literatura reciente ha evidenciado que tanto el
sentido de pertenencia como el compromiso organizacional son fendmenos que exhiben
variaciones mensurables en funcion del género, la edad, el area de desempefio y la antigiiedad
laboral Villarroel et al,. (2022). De esta manera, la capacidad de desagregar los datos y analizar
patrones en funcion de diversas variables sociodemograficas constituy6 una fortaleza del enfoque

adoptado.

De acuerdo con lo expuesto por Reyes (2023) los enfoques cuantitativos proporcionan a
las instituciones educativas informacion confiable que facilita la toma de decisiones orientadas a
mejorar el clima organizacional y a fortalecer los vinculos de sus miembros con la organizacion
Su aplicacion facilitod el progreso en la comprension del sentido de pertenencia y el compromiso
organizacional en el contexto universitario, proporcionando un marco empirico que servird como

fundamento para investigaciones futuras y para el desarrollo de politicas institucionales.
Niveles de investigacion

El nivel de estudio que facilito la respuesta a los objetivos planteados y permitid
comprender de manera rigurosa la relacion entre el sentido de pertenencia y el compromiso
organizacional en el ambito universitario. El nivel de investigacion fue definido de manera
estratégica, teniendo en cuenta tanto la naturaleza de las variables como el objetivo de describir e

identificar los vinculos que se presentan en la comunidad académica objeto de andlisis.

En un principio, se identifico que el estudio se situ6 en un nivel descriptivo, dado que fue

necesario caracterizar el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional en sus diversas
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dimensiones antes de proceder a analizar su interaccion, facilito la presentacion de la informacion
en términos de frecuencias, porcentajes y estadisticas, lo que permitid observar la percepcion de
los participantes respecto a su integracion institucional y su lealtad hacia la organizacion. Segun
lo expuesto por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) los estudios descriptivos proporcionan
una representacion clara y estructurada de los fendmenos sociales, lo que contribuye a establecer

una base empirica para analisis de mayor complejidad.

Posteriormente, se adoptd un nivel correlacional, dado que el objetivo principal de la
investigacion fue establecer la relacion entre las dos variables. Segin Reyes (2022) los estudios
correlacionales en las ciencias sociales son apropiados cuando se desea comprender la relacion
entre fenomenos interdependientes, sin la intencidon de establecer causalidad. En consecuencia,

este nivel se alined completamente con la l6gica de este estudio.

De manera coherente, el grado de correlacion empleado en este estudio facilitd el examen
de la conexion entre las variables en un ambito completamente Uinico y especifico, que abarca al
personal educativo y administrativo del Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de
Los Lagos Osorno, en Chile. Esta restriccion brindé exactitud a la investigacion y posibilitd que
los hallazgos representaran la realidad de una comunidad académica particular. Tal especificidad
es de gran relevancia, dado que investigaciones internacionales han evidenciado que el grado de
pertenencia y compromiso presenta variaciones significativas en funcion de los contextos

culturales, institucionales y geograficos (Gil, del Valle, Villarroel, & Fuentes, 2019).
Métodos
Método analitico-sintético

En primer lugar, se implementé el método analitico-sintético, el cual se empled para
descomponer las variables de investigacion en sus componentes fundamentales y posteriormente
integrarlos en un andlisis conjunto. El analisis facilitd la identificacion de las dimensiones que
constituyen el sentido de pertenencia, las cuales son psicoldgica, afectiva y fisica, asi como del
compromiso organizacional, que se clasifica en afectivo, normativo y de continuidad. Se llevo a

cabo un examen detallado de cada una de estas dimensiones de manera independiente;
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posteriormente, la sintesis permitio la integracion de estos hallazgos en una perspectiva global que

evidencia la interdependencia entre ambas variables.

Se demostrd que este método fue adecuado, ya que adecuado proporciond una comprension
exhaustiva de la problematica objeto de investigacion. Segun lo indicado por Lopez y Ramos
(2021), el analisis y la sintesis constituyen procesos complementarios que facilitan el diagnostico
de fendmenos complejos en sus elementos fundamentales y, a su vez, permiten su reconstruccion
para lograr una comprension integral. En este estudio, implicé reconocer no solo la manifestacion
del sentido de pertenencia y del compromiso organizacional de manera aislada, sino también la

interaccion de estos elementos dentro de un marco institucional.

Asimismo, la implementacion del método analitico-sintético facilito la interpretacion de
los resultados estadisticos obtenidos a partir de la aplicacion de cuestionarios; segin sefiala
Moreno (2019) este método es fundamental en las investigaciones sociales, ya que permite
establecer una conexion entre los datos cuantitativos y la teoria, garantizando que la informacion
empirica se convierta en conocimiento aplicable. En consecuencia, este procedimiento facilitd la
contextualizacion de los resultados obtenidos en la universidad analizada dentro de las tendencias

mas amplias reconocidas por la literatura cientifica.
Método deductivo-inductivo

Ademas, se emple6 el método deductivo-inductivo, el cual facilito la articulacion entre el
conocimiento teodrico y la evidencia empirica, es decir, se fundamentd en teorias consolidadas
sobre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional, incluyendo los modelos de Meyer
y Allen en relaciéon con las dimensiones del compromiso. Las premisas generales fueron

contrastadas con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

Este método resultd ser de gran utilidad para identificar las concordancias y discrepancias
entre lo propuesto por la teoria y la realidad experimentada en la universidad objeto de estudio.
Por ejemplo, mientras que la teoria sostiene que el compromiso normativo se relaciona con valores
interiorizados y con el deber institucional, los resultados empiricos evidencian matices asociados
a las condiciones laborales especificas del contexto analizado. De este modo, se logrd obtener una

perspectiva mas precisa de la realidad de los docentes y del personal administrativo.
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El método deductivo-inductivo facilitd una interpretacion dindmica de los datos,
reconociendo que los fendmenos sociales no siempre se ajustan de manera lineal a las teorias
establecidas. De acuerdo con lo indicado por Espinoza (2023) esta combinacion metodologica
promueve la generacion de conocimiento innovador que, sin desatender los referentes tedricos, se

ajusta a los contextos especificos en los que se implementa.
Método hipotético-deductivo

En tercer lugar, se empled el método hipotético-deductivo, el cual fue fundamental para la
verificacion de la hipdtesis central del estudio, que establece la existencia de una relacion
significativa entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional en el contexto
universitario. En una etapa inicial, se formul6 la hipétesis de trabajo la cual se fundamenta en el

marco tedrico y en los antecedentes de investigacion analizada.

Posteriormente, se formularon proposiciones especificas que fueron verificadas a través
de la aplicacion de cuestionarios estructurados y su correspondiente andlisis estadistico. De
acuerdo con Gonzélez y Trujillo (2023) el método hipotético-deductivo se considera una de las
estrategias mas rigurosas en el ambito de las ciencias sociales, dado que facilita la confrontacion

de supuestos con datos observables, lo que asegura la validez de las conclusiones.

La aplicacion de este enfoque permitio conocer de manera precisa la conexion entre las dos
variables, cumpliendo asi con los propositos del andlisis y ofreciendo pruebas concretas que
apoyan las teorias propuestas en la entidad estudiada. Seglin lo sefalado por el autor De la Cruz
(2020), este enfoque se caracteriza por su capacidad de combinar una légica rigurosa con datos

empiricos, asegurando la validez de las conclusiones alcanzadas.
Poblacion

En el contexto de esta investigacion, fue fundamental definir de manera precisa la
poblacién objeto de estudio, dado que esta delimitacion influye directamente en la
representatividad de los resultados y en la validez de las conclusiones obtenidas. En el &mbito de
los estudios sociales, la poblacion se define como el conjunto de individuos que comparten

caracteristicas comunes, lo que la convierte en la fuente principal de informacion para abordar las
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preguntas de investigacion. De este modo, se definié una poblacion claramente identificada que

facilito la garantia de la pertinencia y aplicabilidad de los resultados obtenidos.

La poblacion total estuvo compuesta por 60 objetos de estudio, distribuidos en 58 docentes
y 2 miembros del personal administrativo de la Universidad de los Lagos campus Osorno — Chile.
La edad comprendida es entre 30 a 60 afios, incluyendo a hombres y mujeres docentes y
académicos como tal. La delimitacion fue establecida conforme a la informacion proporcionada
por la institucion, y no se llevd a cabo una muestra debido al tamafio accesible de la poblacion.
Los resultados representan de manera precisa la realidad de toda la comunidad académica del
mencionado departamento donde se ejecutd a investigacion, evitando deducciones que puedan

restringir la validez externa de los hallazgos.

Desde una perspectiva metodologica, la inclusion de la totalidad de la poblacion tuvo
implicaciones significativas para el analisis de datos. Ademads, se elimind la necesidad de aplicar
técnicas de estimacion muestral, lo que conllevo a una reduccion de los posibles margenes de error
estadistico. Asi también, se llevo a cabo un andlisis integral que abarc6 las percepciones de todos
los actores involucrados. De acuerdo con lo expuesto por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
cuando la poblacion es completamente accesible, es mas adecuado trabajar directamente con ella,
ya que esto aumenta la validez externa de los resultados y su aplicabilidad al contexto real de

estudio.

Ademas, la poblacion seleccionada era adecuada con los objetivos de esta investigacion.
El andlisis de las percepciones de los sesenta miembros de la comunidad universitaria permitio
determinar con precision los niveles de sentido de pertenencia y compromiso organizacional
dentro del departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de los Lagos campus Osorno, asi
como establecer relaciones entre ambas variables en un contexto especifico y definido. Esta
coherencia metodologica se alined con lo expuesto por Creswell y Creswell (2018) quienes
argumentan que la correspondencia entre la poblacion y los objetivos constituye un criterio

esencial para asegurar la validez de un estudio.
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Muestra

En el presente estudio, no se definié una muestra, dado que se trabajo con la totalidad de
la poblacion establecida. La decision metodologica de no implementar un procedimiento de
muestreo se fundament6 en el tamafio reducido y accesible de la poblacion, que esta compuesta
por un total de 60 participantes, de los cuales 58 son docentes y 2 son miembros del personal
administrativo del Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de Los Lagos, campus

Osorno.

Este procedimiento fue adecuado, ya que facilito el registro de todas las percepciones del
personal, lo que a su vez asegurd un andlisis exhaustivo y la eliminacion de posibles sesgos de
seleccion. De acuerdo con Crawford et al (2024) en el ambito de las investigaciones educativas
que involucran poblaciones reducidas, es metodologicamente relevante incluir al universo
completo, dado que esto incrementa la validez externa y permite obtener una descripciéon mas

precisa del fenomeno en estudio.

Creswell y Creswell (2018) indican que, cuando se tiene acceso a la totalidad de la
poblacion, es preferible realizar el estudio sin utilizar una muestra, ya que esto maximiza tanto la
representatividad como la aplicabilidad de los resultados obtenidos. En consecuencia, se llego a la
conclusion de que la faltade muestra y la inclusion del universo poblacional reforzaron el rigor
metodoldgico del estudio, lo que permitié obtener conclusiones directamente relacionadas con la

totalidad de los sujetos investigados.

Dentro de este contexto, la investigacion sobre el sentido de pertenencia y compromiso
organizacional en el 4ambito universitario se sujeta a no presentar muestra dado que se trabajara

con la totalidad de los objetos de estudio.
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CAPITULO IIL- RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Analisis y discusion de los resultados
Descripcion del Grupo de Estudio

El estudio se llevo a cabo con la participacion de 60 integrantes del Departamento de
Ciencias Sociales de la Universidad de Los Lagos, sede Osorno, Chile. La poblacién estuvo
conformada por 58 docentes y 2 miembros del personal administrativo, quienes colaboraron de
manera voluntaria en el desarrollo de la investigacion. La eleccion de esta poblacion se fundamenta
en la relevancia de su rol dentro de la institucidon, ya que tanto los docentes como los
administrativos contribuyen directamente al funcionamiento académico y organizacional del

departamento.

El conjunto de objetos de estudio se define por su amplia variedad de informacion
sociodemografica relacionada con su carrera laboral, educacion, sexo y duracion de su estancia en
la institucion educativa. Algunos profesores tienen un vasto recorrido en la ensefanza
universitaria, mientras que otros estan en las fases iniciales de su crecimiento profesional, lo cual
es informacidn muy importante para realizar un estudio mas preciso y detallado. Por su parte, el
personal administrativo desempefia funciones esenciales vinculadas con la gestion, el apoyo
académico y la coordinacion interna, elementos que inciden en la dindmica institucional y en la

percepcion del compromiso organizacional (Chiang & Ojeda, 2013).

La seleccion de los participantes se realizd mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia, debido a la facilidad de acceso y la disposicion voluntaria de los miembros del
departamento para participar en el estudio. Este tipo de muestreo permite recoger informacion
desde distintas perspectivas, favoreciendo una comprension mas profunda del sentido de
pertenencia y del compromiso organizacional en contextos laborales especificos (Hernandez-

Sampieri, Fernandez & Baptista, 2014).

La eleccion del Departamento de Ciencias Sociales como escenario de estudio responde al
interés por analizar como se manifiestan el sentido de pertenencia y el compromiso dentro de un
contexto académico que promueve la reflexion critica, la investigacion y la vinculacion con el

entorno. Comprender las percepciones y vivencias de los docentes y administrativos permite
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obtener una vision integral de los factores que fortalecen o debilitan la cohesion organizacional,
asi como de los elementos que inciden en la identificacion con la institucién y su proyecto
educativo (Méndez, 2020).
Analisis
Edad

En la tabla que muestra la variable edad donde se observa que la mayoria de los
participantes del estudio tienen entre 41 y 50 afos, representando el 43,3% del total, es decir un
porcentaje mayoritario en cuanto a la recoleccion de datos. Estos resultados reflejan que la
poblacion participante esta conformada principalmente por adultos con una trayectoria laboral y

académica considerable dentro de la universidad.

Tabla 1.Edad

Edad Frecuencia Porcentaje
Igual o menor a 30 afios 4 6.7

De 31 a 40 afios 17 28.3

De 41 a 50 afos 26 433

De 51 a 60 afios 13 21.7

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La variacion de edades evidencia que la mayor parte del personal del Departamento de
Ciencias Sociales se encuentra en una etapa madura de su vida tanto profesional como profesional,
lo que puede relacionarse con mayor estabilidad, compromiso y experiencia dentro del entorno de
trabajo. La presencia de un grupo menor de participantes jovenes indica que también existe
renovacion dentro del equipo, aportando nuevas con ideas y perspectivas para la universidad. En
general, la composicion etaria muestra un equilibrio que favorece el desarrollo organizacional y

las relaciones laborales dentro de la institucion.
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Género

En la tabla correspondiente al género se evidencia que existe una proporcion medianamente
equilibrada entre hombres y mujeres, lo que demuestra una participacion equilibrada entre ambos
sexos dentro del estudio. Aunque existe una ligera mayoria masculina, la diferencia no es
significativa, por lo que puede afirmarse que la muestra presenta una representacion bastante

equitativa del personal del Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de Los Lagos.

Tabla 2. Género

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 33 55
Femenino 27 45

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La distribucion observada en la tabla refleja que hombres y mujeres tienen una presencia
activa dentro del entorno laboral y académico del departamento. Entonces, este equilibrio permite
obtener una vision mas completa sobre las percepciones relacionadas con el sentido de pertenencia
y el compromiso organizacional, ya que ambas perspectivas aportan experiencias distintas pero
complementarias. La leve diferencia entre géneros sugiere una participacion inclusiva y una

dindmica institucional que promueve la igualdad y la colaboracion entre todos sus miembros.
Situacion contractual

De los 60 participantes encuestados, un 60,0% corresponde a docentes académicos con
contrato estable dentro de la universidad. En segundo lugar, los porcentajes obtenidos indican que
la mayoria son docentes no académicos que trabajan a contrata o por honorarios, mientras que solo
el 3,3% pertenece al personal administrativo. Esta distribucion evidencia una clara preponderancia
del personal docente académico en la estructura del Departamento de Ciencias Sociales de la

Universidad de Los Lagos.
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Tabla 3. Situacion contractual

Situacion contractual Frecuencia Porcentaje
Administrativo 2 33
Docente académico 36 60.0
Docente no académico (a 22 36.7
contrata o a honorarios)

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La gran cantidad de docentes con contratos permanetes estable refleja una planta académica

consolidada, lo cual puede influir positivamente en los niveles de compromiso organizacional y

en el sentido de pertenencia institucional. Dicho de otro modo, los docentes a contrata o bajo

honorarios, al tener una relacion laboral més inestable, podrian experimentar un menor grado de

identificacion con la organizacion.

Cuantos arios ha trabajado en la universidad en total

En esta pregunta, la mayoria del personal cuenta con una permanencia considerable dentro

de la institucion, pues un 36,7% ha trabajado en la universidad entre 10 y 20 afios, mientras que el

23,3% acumula mas de 5 y hasta 10 afios de servicio. Este es un aspecto que otorga relevancia a

al estudio pues esta caracterizado por su estabilidad en la institucion entre todos los participantes.

Tabla 4. Afios de trabajo

Tiempo Frecuencia Porcentaje
Menos de 2 afios 1 1.7

Entre 2 a 5 afios 5 8.3

Mas de 5 y hasta 10 afios 14 233

Mas de 10 y hasta 20 afios 22 36.7

Mas de 20 y hasta 30 afios 13 21.7

Mas de 30 afios 5 8.3
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Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

El predominio de personas con mas de una década en la universidad pone de manifiesto
una relacion sostenida con la institucion. Esta permanencia prolongada puede interpretarse como
resultado de un entorno laboral donde existen vinculos consolidados y un sentido de compromiso
hacia la labor que desempenan. A su vez, la presencia de un grupo mas reducido de trabajadores
con menor antigiiedad sugiere un proceso de renovacion gradual que contribuye a mantener el
dinamismo dentro de los equipos. Los resultados reflejan una comunidad universitaria con
experiencia, compromiso y arraigo institucional, elementos que fortalecen la identidad colectiva y

el sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Analisis del Sentido de Pertenencia y Compromiso Organizacional en el ambito

universitario

Se encuentra satisfecho con las actividades asignadas en la institucion.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento, se muestra que
la mayoria de la poblacion encuestada se inclina hacia las respuestas positivas. Asi mismo, un
6,7% indico sentirse indiferente, otro 6,7% expreso estar en desacuerdo, y un 5,0% declar6 estar
totalmente en desacuerdo. Es decir, més de cuatro quintas partes de los participantes presentan una

percepcidn favorable respecto a las tareas que realizan dentro de la institucion.

Tabla 5. Se encuentra satisfecho con las actividades asignadas en la institucion.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 24 40.0

De acuerdo 25 41.7
Indiferente 4 6.7

En desacuerdo 4 6.7
Totalmente en desacuerdo 3 5.0

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

El predominio de respuestas positivas refleja que la mayoria del personal se siente

conforme con las labores que le son asignadas. Esta satisfaccion puede estar relacionada con una
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adecuada distribucion de tareas, reconocimiento de las capacidades individuales y claridad en las
responsabilidades. Cuando los trabajadores perciben que sus funciones son coherentes con sus
competencias y aportan al propdsito institucional, tienden a desarrollar una actitud mas
comprometida y motivada. Por tanto, este resultado sugiere la existencia de un entorno laboral en

el que las actividades se perciben como significativas y bien organizadas.

Se encuentra satisfecho con las personas que trabajan en la institucion.

En lo referente a la satisfaccion con las personas que trabajan en la institucion, el 35,0% de
los encuestados indico estar de acuerdo, mientras que el 31,7% sefialo estar totalmente de acuerdo.
Sin embargo, un 23,3% se mostré indiferente, y una pequena parte de la poblacion infiere en
respuestas negativas, respectivamente. Estos resultados evidencian que la mayoria de los
participantes mantiene una percepcion positiva hacia sus compafieros de trabajo, aunque otra parte

del grupo se muestran mas neutral.

Tabla 6. Se encuentra satisfecho con las personas que trabajan en la institucion

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 19 31.7

De acuerdo 21 35.0
Indiferente 14 23.3

En desacuerdo 3 5.0
Totalmente en desacuerdo 3 5.0

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Los niveles de acuerdo observados reflejan que el ambiente laboral se caracteriza por
relaciones interpersonales en general cordiales y colaborativas. Un clima de respeto y apoyo mutuo
facilita la comunicacion, fortalece los lazos entre colegas y genera un entorno propicio para el
desempefio y la satisfaccion laboral. Si bien existen opiniones neutrales o ligeramente criticas, la
tendencia global indica que el personal percibe un entorno humano favorable, lo que contribuye al

bienestar y a la construccion de un sentido de pertenencia dentro de la institucion.
Se encuentra satisfecho con el apoyo que recibe por parte de sus comparieros de trabajo.

Con respecto a la pregunta que hace mencién al apoyo por parte de los compafieros, el
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43,3% de los participantes manifestd estar de acuerdo, seguido del 40,0% que se declard totalmente
de acuerdo. Mientras que, en menor proporcion, sefiala estar indiferente, asi mismo existe una

minima parte que se muestra negativo ante el apoyo recibido.

Tabla 7. Se encuentra satisfecho con el apoyo que recibe por parte de sus comparieros de
trabajo

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 24 40.0

De acuerdo 26 43.3
Indiferente 5 8.3

En desacuerdo 3 5.0
Totalmente en desacuerdo 2 33

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La alta valoracion del apoyo entre compaieros evidencia la presencia de un entorno laboral
solidario y colaborativo. Es decir, la disposicion para brindar ayuda y compartir conocimientos
fortalece el trabajo en equipo y fomenta la confianza mutua, elementos esenciales para un clima
organizacional saludable. Ademas, este tipo de relaciones favorece la resolucién conjunta de
dificultades y la cohesion entre los miembros de la comunidad universitaria: entonces, estos
resultados reflejan una cultura institucional orientada a la cooperacion y al fortalecimiento del

compromiso colectivo.
Se encuentra satisfecho con la direccion y administracion de la institucion

En relacion con la satisfaccion hacia la direccion de la institucion, los resultados reflejan
una percepcion muy positiva, ya que los datos evidencian que mas del 90% de los trabajadores
mantiene una valoracion positiva respecto a la gestion y el liderazgo y existe una menor
proporciodn, que es el 3,3% se mostro indiferente, el 1,7% expreso estar en desacuerdo y otro 3,3%
totalmente en desacuerdo. En conjunto mientras que solo una fraccion muy pequena presenta una

percepcion neutral o negativa.

Tabla 8. Se encuentra satisfecho con la direccion y administracion de la institucion

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
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Totalmente de acuerdo 31 51.7
De acuerdo 24 40.0
Indiferente 2 33
En desacuerdo 1 1.7
Totalmente en desacuerdo 2 33
Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

El alto indice de encuestados que menciona estar de acuerdo con la direccidon sugiere que
las acciones de liderazgo han logrado generar confianza, comunicacion efectiva y una sensacion
de respaldo entre todos los colaboradores. Este tipo de resultados refleja una conduccioén
organizacional que promueve la claridad en las decisiones y el reconocimiento del trabajo del
personal. Aunque existen casos aislados de desacuerdo, la tendencia general muestra una gestion

solida y cercana, capaz de sostener un clima institucional estable y orientado al bienestar colectivo.
La relacion con sus comparieros de trabajo es siempre cordial

Respecto a la relacion entre los compaifieros, los datos muestran una tendencia igualmente
positiva. El 50,0% de los participantes sefialo estar totalmente de acuerdo con mantener buenas
relaciones laborales, y el 40,0% indicé estar de acuerdo. Un 10% de los encuestados

aproximadamente se inclina hacia las respuestas neutrales o censuras, respectivamente.

Tabla 9. La relacion con sus comparieros de trabajo es siempre cordial

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 30 50.0

De acuerdo 24 40.0
Indiferente 2 33

En desacuerdo 2 33
Totalmente en desacuerdo 2 33

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La valoracion favorable de las relaciones entre compafieros sugiere la existencia de un
entorno laboral basado en la comunicacion y la cooperacion; estos vinculos positivos contribuyen

a un clima organizacional armonico, donde prevalecen la empatia y el trabajo en equipo. Las pocas
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respuestas de desacuerdo podrian deberse a situaciones puntuales o diferencias personales, pero
no afectan la vision general de un grupo unido y comprometido. Por consiguiente, los resultados
indican que las relaciones interpersonales son un elemento clave en la estabilidad y satisfaccion

dentro de la institucion.
La relacion con sus jefes es siempre cordial.

Los datos muestran que el 46,7% de los participantes esta totalmente de acuerdo con que
la relacion con sus jefes es cordial, mientras que el 43,3% se ubica en de acuerdo, es decir mas de
la mitad de la poblacién percibe cordialidad frente a las autoridades de turno dentro de la
institucion donde se desempefian. No se registraron respuestas en “totalmente en desacuerdo”, por

lo que puede deberse a que dentro del Departamento se mantenga una estrecha relacion laboral.

Tabla 10. La relacion con sus jefes es siempre cordial

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 28 46.7

De acuerdo 26 433
Indiferente 5 8.3

En desacuerdo 1 1.7
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La concentracion de respuestas en las categorias positivas evidencia que la mayoria percibe
un trato respetuoso y adecuado con sus jefes. Esta valoracion sugiere un ambiente laboral armoénico
y con interacciones positivas. En el caso de las posturas neutras y el unico caso de desacuerdo
representan excepciones que, aunque presentes, no alteran la tendencia general favorable. Por otro
lado es importante mencionar que dentro de la recoleccion de datos no se registraron respuestas en
“totalmente en desacuerdo”, por lo que puede deberse a que dentro del Departamento se mantenga

una estrecha relacion laboral.
Cuando necesita apoyo por dificultades en el trabajo recibe apoyo por parte de sus comparieros.

El 70% de los datos arroja que la poblacion mayoritaria menciona respuestas bastantes

favorables. Por otro lado, un 11,7% adoptd una posicion indiferente frente al apoyo que recibe.
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Mientras que, en cuanto a las posturas negativas, un 6,7% sefiald estar en desacuerdo y un 3,3%
b b b b

totalmente en desacuerdo.

Tabla 11. Cuando necesita apoyo por dificultades en el trabajo recibe apoyo por parte de sus
comparieros

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 26 43.3

De acuerdo 21 35.0
Indiferente 7 11.7

En desacuerdo 4 6.7
Totalmente en desacuerdo 2 33

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados reflejan una dindmica laboral principalmente colaborativa, donde la mayoria
identifica respaldo de parte de sus pares. Sin embargo, la presencia de respuestas indiferentes y
negativas revela que la percepcion del apoyo no es homogénea en toda la unidad académica, lo
que podria responder a diferencias en vinculos, 4reas de trabajo o experiencias individuales que se

estén desarrollando dentro de la institucion superior.
Sus jefes le orientan y apoyan en el desarrollo de su trabajo.

En cuanto a la orientacion y apoyo, un 35% de los participantes estudiados senal6 estar totalmente
de acuerdo con recibir orientacion de sus jefes en sus actividades, mientras que el 43,3% indico
estar de acuerdo. La categoria indiferente, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, muestran

que los datos recogidos de los participantes, son desfavorables y neutras.

Tabla 12. Sus jefes le orientan y apoyan en el desarrollo de su trabajo

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 21 35.0

De acuerdo 26 433
Indiferente 8 13.3

En desacuerdo 1 1.7
Totalmente en desacuerdo 4 6.7

Total 60 100
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Fuente: Elaboracion propia

La mayoria afirma sentir acompafamiento por parte de la jefatura en el desarrollo de sus
funciones, lo que sugiere una supervision que brinda guia y apoyo. Aun asi, las respuestas
negativas, aunque minoritarias, indican que algunos trabajadores no perciben el mismo nivel de
respaldo, lo que podria reflejar diferencias en estilos de liderazgo o en experiencias directas con

sus supervisores.
La institucion cuenta con ambientes modernos para el desarrollo de sus actividades.

El 50% de los encuestados indico estar totalmente de acuerdo en que la institucion cuenta
con ambientes modernos, seguido por un 36,7% que expresé estar de acuerdo destacando la
mayoria de respuestas. Un 8,3% se ubicé como indiferente, se identificaron respuestas negativas

sin embargo se evidencio que es un nivel muy bajo.

Tabla 13. La institucion cuenta con ambientes modernos para el desarrollo de sus actividades

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 30 50.0

De acuerdo 22 36.7
Indiferente 5 8.3

En desacuerdo 1 1.7
Totalmente en desacuerdo 2 33

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La alta valoracion positiva sobre la infraestructura muestra que la mayoria identifica
espacios adecuados y actualizados para su desempefio laboral. No obstante, los porcentajes de
neutralidad y desacuerdo sugieren que hay ciertos sectores o recursos que no satisfacen por
completo las necesidades de todos los trabajadores, o a su vez presentan percepciones totalmente
diferentes en cuanto a una buena infraestructura, lo cual podria generar experiencias diferenciadas

respecto al entorno fisico institucional.
La distribucion fisica de la infraestructura es adecuada para el desarrollo de un buen trabajo.

En esta pregunta, el 13,3% de los participantes indico estar totalmente de acuerdo con que

la distribucion fisica de la infraestructura es adecuada. El 43,3% sefial estar de acuerdo, mientras
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que el 31,7% adopto una posicion indiferente. Es decir que dentro del departamento posiblemente

las respuestas que indican contrariedad se deba a distintas percepciones.

Tabla 14. La distribucion fisica de la infraestructura es adecuada para el desarrollo de un buen
trabajo

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 8 13.3

De acuerdo 26 433
Indiferente 19 31.7

En desacuerdo 4 6.7
Totalmente en desacuerdo 3 5.0

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados muestran una tendencia mayoritaria hacia percepciones favorables sobre la
distribucion de los espacios, aunque la proporcion de respuestas indiferentes es considerable. Esto
podria reflejar que, si bien una parte importante del personal considera que la infraestructura
facilita el trabajo, existe un grupo que no percibe una mejora clara dentro de este aspecto. Entonces
las valoraciones negativas, aunque minoritarias, sugieren que ciertos sectores pueden enfrentar

limitaciones fisicas que estan afectando su desempefio o comodidad.
Los ambientes se mantienen limpios y ordenados para el desarrollo del trabajo.

Dentro de esta pregunta se obtuvieron datos que indican que un 80% de los docentes y/o
administrativos perciben positividad ante la pregunta. Mientras que un 16,7% expres6 una postura
indiferente. Por otro lado, entre las respuestas negativas, un 1,7% se ubicéd en desacuerdo y otro

1,7% en totalmente en desacuerdo.

Tabla 15. Los ambientes se mantienen limpios y ordenados para el desarrollo del trabajo

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 27 45.0

De acuerdo 21 35.0
Indiferente 10 16.7

En desacuerdo 1 1.7
Totalmente en desacuerdo 1 1.7
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Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La amplia mayoria considera que las condiciones de limpieza y orden son adecuadas, lo
que sugiere que la institucion mantiene estandares aceptables en cuanto a higiene y organizacion
de los espacios. Las respuestas neutrales podrian deberse a variaciones entre dreas especificas o a
experiencias puntuales. Aunque las opiniones negativas son escasas, indican la posibilidad de

mejoras en ciertos ambientes o en momentos especificos del dia.
Se siente comodo dentro de las instalaciones de su centro de trabajo.

En cuanto a la comodidad en el entorno laboral, el 18,3% de los participantes expresd estar
completamente conforme, mientras que un 38,3% indico estar de acuerdo. Por otro lado, el 26,7%
mostrd una postura neutral respecto a este tema. En contraste, las opiniones desfavorables se

registraron en menor medida lo que sugiere areas que podrian ser optimizadas en la organizacion.

Tabla 16. Se siente comodo dentro de las instalaciones de su centro de trabajo

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 11 18.3

De acuerdo 23 38.3
Indiferente 16 26.7

En desacuerdo 8 13.3
Totalmente en desacuerdo 2 33

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados evidencian que, si bien existe una mayoria que se siente comoda en el
entorno laboral, los niveles de indiferencia y desacuerdo son mas altos en comparacion con otras
preguntas relacionadas con el ambiente fisico. Esto puede sugerir que la comodidad esta influida
por factores como el mobiliario, el ruido, la iluminacion o la distribucion de los espacios, aspectos
que no necesariamente impactan de manera uniforme a todas las personas. La presencia de
opiniones negativas indica que hay trabajadores que experimentan ciertas incomodidades que
podrian ser consideradas en mejoras futuras.

Considera que sus comparieros de trabajo se sienten identificados con la institucion
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En esta pregunta, el 26,7% de los participantes indic6 estar totalmente de acuerdo en que
sus compaifieros se sienten identificados con la institucion, mientras que el 46,7% sefiald estar de
acuerdo. Un 15% adoptd una postura indiferente. En cuanto a las valoraciones negativas, se percibe

un porcentaje minimo frente a la poblacion total.

Tabla 17. Considera que sus compariieros de trabajo se sienten identificados con la institucion

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 16 26.7

De acuerdo 28 46.7
Indiferente 9 15.0

En desacuerdo 4 6.7
Totalmente en desacuerdo 3 5.0

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Los hallazgos indican que la gran parte de los participantes considera que sus colegas tienen
una conexion altamente favorable con la entidad, lo que implica un ambiente laboral caracterizado
por la unién y la pertenencia. No obstante, las opiniones neutrales y desfavorables, aunque son
menos, sefialan que no todos los individuos perciben el mismo grado de identificacion entre sus

compaiieros, lo cual puede evidenciar diferentes vivencias en los diversos grupos o tareas.

Se siente comprometido con el logro de objetivos en la institucion.

Como parte del compromiso hacia el logro de metas, el 91,7% de los encuestados expreso que esta
completamente de acuerdo y de acuerdo con su dedicacion a las metas de la institucion, siendo
esta la respuesta predominante. Mientras que un 56,7% indic6 que esta de acuerdo. Un 6,7%
adopt6 una posicion neutral, mientras que un 1,7% se declar6 en total desacuerdo. En resumen,

estas cifras reflejan un evidente predominio de respuestas favorables.

Tabla 18. Se siente comprometido con el logro de objetivos en la institucion

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 21 35.0

De acuerdo 34 56.7
Indiferente 4 6.7
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En desacuerdo 0 0

Totalmente en desacuerdo 1 1.7

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con los datos se puede mencionar que, la mayoria de respuestas favorables
indica que la mayoria del personal mantiene un compromiso s6lido con las metas institucionales,
lo cual puede estar vinculado con la motivacidon personal y el sentido de responsabilidad en el
trabajo. Sin embargo, las posturas neutras podrian reflejar situaciones donde el compromiso no se
experimenta de forma tan marcada, posiblemente por cargas laborales, dificultades en la
comunicacion de objetivos o procesos internos. Finalmente, la minima presencia de desacuerdo
muestra que casi todo el equipo reconoce su implicacion en el logro de resultados, aunque existen

casos aislados donde esta percepcion es menor.
Comparte objetivos comunes con sus comparieros de trabajo.

De los participantes encuestados, el 10% expreso estar totalmente de acuerdo en compartir
objetivos comunes con sus compafieros, mientras que el 65% indic¢ estar de acuerdo, conformando
la mayoria de respuestas. Por otra parte, el porcentaje restante que se inclina en respuestas neutras

y desfavorables se manifiesta en un minimo de encuestados.

Tabla 19.Comparte objetivos comunes con sus comparieros de trabajo

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 10.0

De acuerdo 39 65.0
Indiferente 10 16.7

En desacuerdo 3 5.0
Totalmente en desacuerdo 2 33

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados sugieren que existe una percepcion mayoritaria de alineacion y trabajo
colaborativo dentro de los equipos, lo cual puede favorecer la coordinacién de tareas y la
construccion de metas compartidas. Las respuestas indiferentes indican que algunos trabajadores

no identifican con claridad si existe esta coincidencia de objetivos, probablemente por diferencias
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en funciones o por dindmicas de trabajo menos integradas. Las opiniones negativas, aunque en
proporcidn baja, muestran que no todas las areas trabajan con el mismo nivel de cohesion, lo que

podria influir en la comunicacion o en la definicion de metas grupales.
Su compromiso se ve reflejado en los resultados de su trabajo.

En esta pregunta, la mayoria de respuestas indican respuestas favorables en cuanto a al
compromiso y los resultados de su trabajo, siendo esta la respuesta destacada. Un 15% se ubicé en
la categoria indiferente. En las valoraciones negativas, el 8,3% se declard en desacuerdo y el 1,7%

totalmente en desacuerdo.

Tabla 20. Su compromiso se ve reflejado en los resultados de su trabajo

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 21 35.0

De acuerdo 24 40.0
Indiferente 9 15.0

En desacuerdo 5 8.3
Totalmente en desacuerdo 1 1.7

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Estos datos arrojaron que la mayoria percibe una relacion directa entre su compromiso y el
desempefio alcanzado, lo cual es un indicador positivo de responsabilidad y sentido profesional.
Las respuestas neutrales podrian corresponder a personas que no perciben con claridad este
vinculo, ya sea por distintos factores como la naturaleza de sus tareas, por la forma en que se
evaluan los resultados o por factores externos que influyen en su rendimiento. Las opiniones
negativas, aunque minoritarias, sefialan que existen casos donde el esfuerzo personal no se ve

reflejado en los resultados o no es percibido de esa manera.
Se siente comodo en el lugar de trabajo que ocupa actualmente.

En esta pregunta se observa que el 53.3% de los encuestados indic6 estar de acuerdo con
sentirse comodo en su lugar de trabajo, seguido de un 18.3% que expreso estar totalmente de
acuerdo. Por lo que se muestran resultados favorables en mayor parte. En general, la mayoria

manifiesta una percepcion positiva respecto a la comodidad en su espacio laboral.
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Tabla 21. Se siente comodo en el lugar de trabajo que ocupa actualmente

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 11 18.3

De acuerdo 32 53.3
Indiferente 10 16.7

En desacuerdo 5 8.3
Totalmente en desacuerdo 2 33

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados reflejan que el personal percibe su lugar de trabajo como comodo, lo que
puede influir en un mejor desempeno y bienestar. La presencia de porcentajes bajos de desacuerdo
sugiere que las condiciones laborales, en términos de comodidad, estan siendo adecuadas para la

mayoria.

Se siente seguro en el puesto de trabajo que ocupa actualmente.

En esta consulta, la mayor parte de los participantes, especificamente el 65. 0%, expresd estar
conforme con la sensacion de seguridad en su empleo. Adicionalmente, un 10. 0% afirmo estar
completamente de acuerdo. Por otro lado, un minusculo porcentaje se inclina por respuestas
desfavorables. Estos hallazgos revelan una inclinacion positiva en relacion con la percepcion de

seguridad en el trabajo.

Tabla 22. Se siente seguro en el puesto de trabajo que ocupa actualmente

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 10.0

De acuerdo 39 65.0
Indiferente 9 15.0

En desacuerdo 5 8.3
Totalmente en desacuerdo 1 1.7

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

El predominio de respuestas favorables sugiere que las condiciones institucionales

permiten que el personal se sienta respaldado y protegido en su desempefio diario. La seguridad
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laboral es un componente clave para generar confianza, compromiso y permanencia. Sin embargo,
la existencia de un porcentaje que no se siente plenamente seguro indica que ain pueden existir
incertidumbres asociadas a procesos internos, carga laboral o comunicacion organizacional que

podrian reforzarse para ofrecer mayor claridad y estabilidad.
Usted es un trabajador permanente de la institucion.

Los resultados muestran que la mayoria del personal mantiene una relacion laboral estable con la
institucion. es decir que un total de 46.7% afirmé estar de acuerdo con ser trabajador permanente
y un 41.7% sefialo estar totalmente de acuerdo. En menor proporcion, se muestras respuesta que
indican no ser trabajadores permanentes. Esto evidencia que una parte considerable del equipo

cuenta con estabilidad contractual.

Tabla 23. Usted es un trabajador permanente de la institucion

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 25 41.7

De acuerdo 28 46.7
Indiferente 1 1.7

En desacuerdo 6 10.0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La alta proporcion de trabajadores permanentes indica un nivel de consolidacion dentro del
equipo institucional, lo que favorece la continuidad de los procesos y la transferencia de
experiencia. La estabilidad laboral suele asociarse con niveles mas altos de compromiso y sentido
de pertenencia, factores que influyen positivamente en el clima laboral. La presencia minima de
desacuerdo podria estar vinculada a contratos temporales o modalidades diferentes, pero no afecta
la tendencia general de estabilidad predominante. Finalmente es importante mencionar que no se
evidencia respuestas totalmente en desacuerdo debido a que de una u otra manera todos trabajan

dentro de la institucidn, ya sea por horas o a contrata.
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Existe un nivel de rotacion de personal en su drea de trabajo.

Las estadisticas indican que una proporcion considerable de los encuestados no observa una alta
rotacion en su entorno, dado que el 33. 3% manifesté desacuerdo y el 18. 3% manifesto fuerte
desacuerdo. Ademas, un 23. 3% se mostrd neutral y una cuarta parte de la poblacion encuestada
indica que no se evidencia rotacion de personal. Estos hallazgos evidencian diferentes

percepciones, aunque hay un predominio de las que sugieren una escasa rotacion.

Tabla 24. Existe un nivel de rotacion de personal en su area de trabajo

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 5.0

De acuerdo 12 20.0
Indiferente 14 233

En desacuerdo 20 333
Totalmente en desacuerdo 11 18.3

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La tendencia hacia la percepcion de baja rotacion sugiere estabilidad en los equipos de
trabajo, lo cual facilita la organizacion interna, la continuidad de tareas y el fortalecimiento de
relaciones entre compaiieros. La presencia de respuestas que indican algiin nivel de rotacion puede
estar asociada a movimientos puntuales o a experiencias especificas dentro de ciertas areas. Aun
asi, la mayoria sefiala que el personal se mantiene estable, lo que es beneficioso para la gestion

institucional y el desempefio colectivo.

La direccion muestra interés en brindarle la seguridad laboral que usted necesita.

Los resultados muestran que la mayoria percibe que la direccion demuestra interés en
proporcionar seguridad laboral, ya que el 56.7% de los encuestados se ubicd en la categoria de
acuerdo y un 20.0% manifestd estar totalmente de acuerdo. Esto indica que la mayoria de las
personas que participaron en el estudio se muestran positivos frente a la pregunta planteada, sin

embargo, se presenta un minimo porcentaje que se inclina a las respuestas negativas.

Tabla 25. La direccion muestra interés en brindarle la seguridad laboral que usted necesita
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Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 20.0

De acuerdo 34 56.7
Indiferente 7 11.7

En desacuerdo 5 8.3
Totalmente en desacuerdo 2 33

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La percepcidbn mmayoritaria positiva sugiere que la institucion ha logrado transmitir
confianza en cuanto al respaldo que brinda a su personal. Esto es relevante, debido a que la
seguridad laboral es un componente que influye directamente en el bienestar y el compromiso del
trabajador. Sin embargo, los porcentajes de indiferencia y desacuerdo revelan que aiun existen
experiencias o areas donde se podria mejorar la comunicacion, la claridad de normas o la

implementacion de acciones mas visibles que fortalezcan la percepcion de seguridad institucional.
Usted conoce las normas de convivencia de la institucion.

La mayoria del personal afirma conocer las normas de convivencia institucional, con un
48.3% que senald estar de acuerdo y un 30.0% totalmente de acuerdo. Asimismo, un 21.7% se
ubico en la categoria indiferente, sin registrarse respuestas en desacuerdo. Esto evidencia que el

conocimiento de las normas es predominantemente positivo entre los encuestados.

Tabla 26. Usted conoce las normas de convivencia de la institucion

Escala de likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 18 30.0

De acuerdo 29 48.3
Indiferente 13 21.7

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

El hecho de que no existan respuestas en desacuerdo y que la mayoria reconozca conocer

las normas sugiere que la institucion ha logrado transmitir de manera adecuada sus lineamientos
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de convivencia. Esto favorece un ambiente organizacional mas ordenado y predecible. La
presencia del grupo que se mantiene indiferente podria indicar que, si bien las normas existen,
algunas personas no las recuerdan completamente o no las perciben como parte activa de su

dindmica laboral, lo cual podria abordarse con procesos de socializacidn mas constantes.
Realiza sus labores en funcion a un manual institucional.

En relacion a las tareas basadas en un manual organizacional, los hallazgos revelan que el 51. 7%
de los encuestados estuvo a favor de llevar a cabo sus actividades de acuerdo a un manual
institucional, y un 26. 7% indic6 estar completamente de acuerdo. Ademas, un 21.7% muestran
respuestas como en desacuerdo o mdas neutrales respectivamente. Esto sugiere que la

mayoria admite utilizar una guia formal para realizar sus responsabilidades.

Tabla 27. Realiza sus labores en funcion a un manual institucional

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 16 26.7

De acuerdo 31 51.7
Indiferente 8 13.3

En desacuerdo 4 6.7
Totalmente en desacuerdo 1 1.7

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

El uso mayoritario del manual institucional refleja que la organizacion cuenta con
lineamientos claros que orientan el trabajo del personal, lo que favorece la estandarizacion de
procesos y la mejora continua. Sin embargo, los porcentajes en desacuerdo y la indiferencia
sugieren que no todos los trabajadores podrian estar accediendo o aplicando el manual de la misma
manera. Esto podria sefialar la necesidad de reforzar la capacitacion o de actualizar los documentos

para asegurar que su uso sea mas homogéneo.
Las labores son supervisadas de manera constante en la institucion.

En cuanto a la supervision constante dentro de la institucion, el 33.3% de los encuestados

manifesto estar de acuerdo y el 20.0% totalmente de acuerdo. Por otra parte, un 18.3% expreso
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una postura indiferente, un poco mas de la cuarta parte de encuestados manifiesta respuestas
desfavorables. Los datos evidencian varias percepciones, con respecto a una ligera tendencia hacia

la supervision afirmativa, pero sin una mayoria contundente.

Tabla 28. Las labores son supervisadas de manera constante en la institucion

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 20.0

De acuerdo 20 333
Indiferente 11 18.3

En desacuerdo 14 23.3
Totalmente en desacuerdo 3 5.0

Total 60 100

Fuente: Elaboracion propia

La diversidad de respuestas indica que la supervision no es percibida de manera uniforme
entre los trabajadores. Sin embargo, aunque una parte importante reconoce una supervision
constante, también existe un porcentaje significativo que no la identifica de esa forma. Esto puede
reflejar diferencias en los estilos de supervision segun areas, turnos o jefaturas. Es importante
destacar que la institucion podria fortalecer la coherencia en los procesos supervisores para
asegurar acompafiamiento mas homogéneo y reducir percepciones contradictorias dentro del

personal.
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Tabla 29. Cruce de Situacion contractual + Sentido de Pertenencia y Compromiso

Organizacional
Situacion contractual Sentido de Compromiso
Pertenencia Organizacional

Académico Media 21.50 27.50
N 2 2
Desviacion 6.36 2.12
Estandar

Docente académico Media 23.42 26.42
N 36 36
Desviacion 3.81 3.38
Estandar

Docente no académico Media 23.45 27.05
N 22 22
Desviacion 2.72 3.34
Estandar

Total Media 23.37 26.68
N 60 60
Desviacion 3.47 3.31
Estandar

Fuente: Elaboracion propia

Al considerar estas medias, en conclusion, se aprecia que la situacion contractual no genera
diferencias marcadas en ninguna de las dos variables. Sin embargo es muy importante mencionar
que las pequenas variaciones evidenciadas pueden estar relacionadas con el tamafio de los grupos,
especialmente en el caso del personal administrativo que, al contar con solo dos personas, presenta
valores mas fluctuantes. En cambio, por otro lado los docentes tanto académicos como no
académicos(a contrata - honorarios) mantienen porcentajes muy proximos, lo que sugiere que,
independientemente del tipo de contrato, el personal percibe niveles similares de identificacion
con la institucidon y compromiso con sus funciones. podrian estar actuando como factores mas

influyentes que la modalidad contractual.
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Tabla 30. Cruce de arios de trabajo en total + Sentido de Pertenencia y Compromiso

Organizacional

Cuantos afios ha Sentido de Compromiso

trabajado en la Pertenencia Organizacional

universidad en total

Menos de 2 afios Media 17.00 26.00
N 1 1
Desviacion NA NA
Estandar

Entre 2 a 5 afios Media 22.20 26.20
N 5 5
Desviacion 3.11 2.39
Estandar

Mis de 5 y hasta 10 Media 22.86 25.79

anos N 14 14
Desviacion 2.74 3.36
Estandar

Mas de 10 y hasta 20 Media 23.09 26.50

anos N 22 22
Desviacion 3.44 3.58
Estandar

Maés de 20 y hasta 30 Media 25.15 27.31

afios N 13 13
Desviacion 3.87 3.47
Estandar

Mas de 30 afos Media 23.80 29.00
N 5 5
Desviacion 3.63 2.00
Estandar

Total Media 23.37 26.68
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N 60 60
Desviacion 3.47 3.31

Estandar

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados arrojaron que, se percibe una tendencia clara que define que: a mayor permanencia
en la institucion, mayores niveles de pertenencia y compromiso respectivamente. Esto podria
deberse a que los trabajadores que poseen mas afos de servicio han consolidado relaciones
laborales mas estables y se sienten parte de los procesos institucionales, lo que favorece su
identificacion con la universidad. Por el contrario, quienes llevan menos tiempo presentan puntajes
menores, posiblemente porque aun estdn en etapa de adaptacion y no han desarrollado
completamente el vinculo emocional y profesional que caracteriza a los trabajadores de mayor

antigliedad refiriéndose comparativamente.

3.2. Verificacion de la hipotesis

Hipotesis general

HO: No existe correlacion entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional del
personal docente y académico del Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de Los

Lagos.

H1: Existe correlacion entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional del personal

del Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de Los Lagos.
Verificacion de la hipotesis

Tabla 31. Correlacion de variables

Variables Coef. Spearman Sig. N
P) (bilateral)

Sentido de pertenencia - compromiso ,319 0.004 60

organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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Para verificar la hipdtesis se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman, ya que las
variables estan medidas en escala ordinal y no cumplen con los supuestos de normalidad. Con este
andlisis fue posible determinar si existe una relacion significativa entre el sentido de pertenencia

y el compromiso organizacional dentro del equipo de trabajo.

El analisis mostré un coeficiente de correlacion de Spearman igual a: p = 0,319, lo que
indica una relacion positiva, pero de magnitud débil entre ambas variables. Sin embargo, a pesar
de que la fuerza de la relacion no es tan alta, el valor de significancia obtenido fue de: p = 0,004,
el cual es menor al nivel de confianza habitual de 0,05; entonces esto significa que la relacion

encontrada es estadisticamente significativa.

Los resultados obtenidos mostraron una correlacion positiva, lo que significa que, a medida
que aumentan los niveles de sentido de pertenencia, también tiende a incrementarse el compromiso
organizacional. En otras palabras, las personas que se sienten identificadas con la institucion,
valoran su ambiente laboral y reconocen normas claras, tienden ademés a manifestar actitudes mas
comprometidas con el logro de objetivos, el cumplimiento de sus funciones y la permanencia

dentro de la organizacion.

Si bien la relacidon encontrada no es perfecta, si fue lo suficiente representativa como para
respaldar la hipotesis planteada inicialmente. Esto indica que el sentido de pertenencia cumple un
rol importante dentro del compromiso organizacional, y que, fortalecer aspectos como la
comunicacion interna, el acompanamiento, la claridad en las funciones y el buen clima laboral,

puede contribuir directamente a mejorar los niveles de compromiso dentro del personal.

En funcion de estos resultados obtenidos, se rechaza la hipotesis nula HO y se acepta la
hipotesis general planteada H1, debido a que los datos evidencian la existencia de una correlacion
débil pero bastante significativa entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional
en el grupo de estudio. Aunque la asociacion no es muy fuerte, los hallazgos que se muestran en

que ambas dimensiones estan relacionadas dentro del Departamento de Ciencias Sociales.

Discusion
Los hallazgos de esta investigacion facilitaron un analisis exhaustivo de la conexion entre

la identificacion con el grupo y la dedicacion de los empleados en el Departamento de Ciencias
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Sociales de la Universidad de Los Lagos. Utilizando el coeficiente de Spearman, se determiné que
ambas variables muestran una correlacion positiva y relevante, lo que invita a considerar como
estas interacciones afectan directamente la experiencia laboral del personal académico y

administrativo en el entorno universitario.

En primer lugar, el coeficiente de correlacion obtenido (p = ,319) mostrd que, aunque la
relacion no es fuerte, si existe una asociacion clara entre las dos variables. Esto significa que, en
la medida en que el personal siente mayor identificacion con su institucion, también tiende a

mostrar mayor compromiso en el desempefio de sus funciones.

De manera similar, el estudio de Lopez y Avila (2018) aporta una mirada que ayuda a
interpretar la correlacion obtenida, dado que estos autores encontraron que el sentido de
pertenencia se incrementa cuando los valores institucionales se reflejan de forma coherente en la
practica diaria. Esta perspectiva dialoga con los resultados del cuestionario, pues ciertos aspectos
vinculados a normas, participacion y reconocimiento parecen influir a pesar de que la percepcion
que los trabajadores tienen de su rol dentro de la institucion. Asi, la relacion significativa entre
pertenencia y compromiso podria responder justamente a esa coherencia o incoherencia entre lo

que la institucion declara y lo que el personal efectivamente experimenta.

Por otro lado, el trabajo de Ramos (2020) permite comprender por qué el coeficiente de
correlacion encontrado, aunque significativo, presenta una magnitud débil. En su estudio, la autora
evidencia que la pertenencia se construye a partir de factores como la estabilidad laboral, el
reconocimiento y la posibilidad de participar en decisiones relevantes. Muchos de estos elementos
no dependen tnicamente de la percepcion individual, sino también de politicas institucionales mas
amplias. Esto podria explicar por qué, en el caso del Departamento de Ciencias Sociales, el sentido
de pertenencia influye en el compromiso, pero no llega a ser un determinante absoluto, ya que
ademas de la pertenencia intervienen otros factores estructurales que también modulan las

actitudes laborales.

Es asi que, segin el autor Guzman (2019) en su investigacion, identifica al clima
organizacional y las relaciones interpersonales como factores centrales para fortalecer la
pertenencia en contextos universitarios. Dichos hallazgos de la presente investigacion muestran

que los docentes y administrativos que reportaron mayores niveles de pertenencia también
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valoraron la comunicacién interna, el apoyo entre colegas y la accesibilidad para plantear
inquietudes dentro del departamento. En ambos estudios se evidencia que las relaciones cotidianas
y la calidad del clima laboral son condiciones que armonizan profundamente la identificacion

institucional.

Este resultado se acerca a lo planteado por Meyer y Allen (1991), quienes explican que el
compromiso organizacional se fortalece cuando los trabajadores desarrollan vinculos afectivos y
un sentido de pertenencia hacia la organizacion. Desde esta mirada, incluso una correlacion de
magnitud moderada como se evidencia en la investigacion realizada actualmente tiende a ser muy
significativa porque refleja la influencia emocional que ejerce la institucion sobre las actitudes

laborales de cada uno de los miembros que integran la universidad.

En la misma linea, de acuerdo con los postulantes Robbins y Judge (2017) destacan que el
compromiso no solo depende de los vinculos afectivos, sino también de la percepcion de apoyo
institucional y la claridad respecto a los objetivos organizacionales. Esto coincide con lo observado
en este estudio, ya que la significancia estadistica de p = 0,004 sugiere que el vinculo entre ambas
dimensiones no es casual, sino que responde a una experiencia compartida por los trabajadores del
departamento. Aunque la fuerza de la relacion no sea elevada, la tendencia confirma que la
percepcion de pertenecer al entorno laboral influye en la forma en que las personas se implican en

su labor cotidiana.

Por otro lado, autores como Chiavenato (2017) sefialan que el compromiso organizacional
esta condicionado por multiples factores, entre ellos el liderazgo, las condiciones del ambiente
laboral y la estabilidad del puesto. Esto podria explicar por qué la correlacion no fue mas alta, ya
que el sentido de pertenencia, aunque importante, no es el Gnico elemento que determina el
compromiso sino mas bien se define en conjunto con otros factores. El contexto institucional, la
diversidad de funciones dentro del departamento y las experiencias individuales también pueden

influir en la forma en que los trabajadores se relacionan con su labor.

Asi mismo, otras investigaciones realizadas en contextos educativos como la mencionada
por Ramos (2020) muestran que cuando los trabajadores perciben que forman parte de un
colectivo, aumenta su disposicion a colaborar, a participar en actividades institucionales y a asumir

responsabilidades. Los resultados de este estudio van en la misma direccion: a mayor
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identificacion con el departamento, mayor tendencia a mostrar un compromiso sostenido con las

metas institucionales, incluso si la relacion cuantitativa no es particularmente alta.

Finalmente, es importante considerar que el estudio presento ciertas limitaciones que de
cierta manera influyeron en sus resultados. Una de ellas es el tamafio de la poblacién (N = 60) que,
aunque suficiente para aplicar la correlacion de Spearman, puede contribuir en la estabilidad de
los coeficientes. Ademas, el uso exclusivo de instrumentos tipo Likert limit6 la profundidad de la
informacion. Sin embargo, a pesar de ello, los resultados obtenidos ofrecen un panorama util para
comprender como se relacionan el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional dentro

del Departamento de Ciencias Sociales.

CAPITULO 1V.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

El estudio permitié determinar que existe una relacion significativa entre el sentido de
pertenencia y el compromiso organizacional en el personal docente y administrativo del
Departamento de Ciencias Sociales. Aunque la intensidad del coeficiente fue baja, la significancia
estadistica confirma que ambas variables mantienen un vinculo real dentro del grupo de estudio
analizado. Esto evidencia que cuando los trabajadores se identifican con la institucion y perciben
que forman parte activa de ella, tienden a mostrar mayor interés por sus tareas y por el
cumplimiento de los objetivos colectivos. Tal como sefialan Robbins y Judge (2017), el vinculo
emocional que el trabajador desarrolla con su entorno influye directamente en su disposicion y

rendimiento, aspecto que se confirma en este estudio.

Asimismo, esta relacion sugiere que el compromiso organizacional no nace de manera
aislada, sino que se alimenta de percepciones previas sobre la integracion, la valoracion y la
estabilidad que ofrece la institucion. Lo planteado por Meyer y Allen (1991) coincide con este
hallazgo, dado que estos autores destacan que el compromiso se fortalece cuando el individuo
experimenta una conexion afectiva y un reconocimiento dentro de la organizacion. Es por eso que,
puede concluirse que el sentido de pertenencia constituye un elemento fundamental para
comprender la forma en que los trabajadores asumen sus responsabilidades, y que su

fortalecimiento tiene un impacto directo en la cohesion y el funcionamiento del departamento.
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El analisis del sentido de pertenencia dentro de la investigacion, mostrd que la mayoria del
personal manifiesta comodidad en su lugar de trabajo, mantiene relaciones interpersonales
favorables y percibe un ambiente que facilita el desarrollo de sus funciones dentro del
establecimiento. Esta combinacién de factores confirma que existe un nivel adecuado de
identificacion institucional, lo cual coincide con lo planteado por el autor Chiavenato (2017), quien
sostiene que la percepcion de un entorno respetuoso y colaborativo favorece la integracion del
individuo en el grupo. Es decir, esto explica por qué incluso un sentido de pertenencia moderado
es capaz de influir en otras actitudes laborales, tal como se observo en los resultados del estudio

realizado.

Ademas, pudo comprobarse que el sentido de pertenencia no depende unicamente de
aspectos formales, sino también de los vinculos que se construyen en la convivencia diaria. La
cercania con los compaiieros, la retroalimentacion recibida y la confianza que se genera dentro del
equipo académico son elementos esenciales para que el trabajador sienta que ocupa un lugar
significativo dentro de la organizacién. Como mencionan Robbins y Judge (2017), la percepcion
de apoyo y cohesion en los grupos de trabajo incrementa la identificacion y el compromiso. De
esta manera, el sentido de pertenencia se consolida como un componente clave que incide

positivamente en la motivacion y en la estabilidad laboral.

Los resultados permitieron diferenciar los tres tipos de compromiso organizacional
presentes en el personal, siendo el compromiso afectivo el predominante. Este tipo de compromiso
se manifiesta cuando el trabajador permanece en la institucion por decision propia y por afinidad
emocional, tal como lo describen Meyer y Allen (1991). En esta investigacion, dicho compromiso
se intensificd especialmente cuando los empleados mencionaron la presencia de un entorno
colaborativo, el reconocimiento de sus contribuciones y la sensacion de seguridad en el
departamento. Estos aspectos refuerzan la nocién de que el vinculo emocional es un factor clave
para la permanencia voluntaria en una organizacion y, sobre todo, para el desempefio adecuado de

sus tareas cotidianas.

Mientras que, el compromiso normativo y el de continuidad se presentaron en niveles
moderados, lo que indica que, aunque estan presentes, no constituyen las principales razones por
las que los trabajadores permanecen en sus funciones. Robbins y Judge (2017) explican que cuando

el compromiso afectivo es mas fuerte, los demas tipos de compromiso tienden a tener menor peso
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en la conducta laboral, fendémeno que se verifico en esta investigacion. Entonces, estos resultados
permiten comprender que la motivacion del personal no estd dada tnicamente por obligaciones
formales o beneficios laborales, sino por la valoracion personal que cada trabajador asigna a su rol

dentro de la institucion.

El estudio identificd diversos factores que influyen de manera directa en el sentido de
pertenencia y el compromiso organizacional, entre los que se destacan la comunicacién con los
superiores, el apoyo entre compaieros, la claridad de las normas y la adecuada distribucion de
funciones. Como senala Chiavenato (2017), todos estos elementos forman parte del clima
organizacional, el cual tiene un impacto directo en la percepcidon que los trabajadores construyen
sobre su integridad y su importancia dentro de la institucion. Por consiguiente, estos factores
contribuyen a generar un ambiente propicio para el desarrollo personal y profesional, y explican

por qué ambas variables mantienen una relacion significativa.

Del mismo modo, elementos como las instalaciones, la disposicion de las areas laborales y
el acceso a recursos también se identificaron como factores significativos. Estos aspectos
estructurales no solo apoyan la realizacion de las actividades, sino que también impactan en la
sensacion de bienestar y en la seguridad dentro de la institucion. Segun Robbins y Judge (2017),
cuando los trabajadores valoran las condiciones del entorno, tienden a experimentar mayor
satisfaccion y a fortalecer su vinculo con la organizacion. De este modo, se concluye que el
fortalecimiento del sentido de pertenencia y del compromiso requiere una combinacion de factores

humanos, organizativos y materiales que se deben considerar de manera integral.

4.2. Recomendaciones

Después de haber estudiado el sentido de pertenencia y compromiso organizacional a
profundidad, se sugiere reforzar las estrategias que promuevan vinculos positivos dentro del
Departamento de Ciencias Sociales, especialmente aquellas relacionadas con la comunicacion y el
acompafiamiento laboral. Los resultados muestran que la relacion entre el sentido de pertenencia
y el compromiso organizacional, aunque significativa, es débil; para esto es imprescindible, crear
espacios donde el personal pueda dialogar, compartir experiencias o recibir orientacion directa de
sus superiores podrian ayudar a que los trabajadores se sientan mas identificados con la institucién

y mantengan una actitud mas comprometida con sus funciones.
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Es recomendable fortalecer las condiciones institucionales que influyen en la percepcion
de estabilidad y bienestar en el trabajo, como la claridad de funciones, la supervision formativa y
el mantenimiento adecuado de los ambientes laborales tanto internos como externos por ende se
daria lugar a un fortalecimiento significativo de el sentido de perteencia. Ya que, estas acciones,
ademas de mejorar la experiencia cotidiana de los trabajadores, pueden contribuir a que la relacion
entre pertenencia y compromiso sea mas solida y consistente, pues, un entorno laboral organizado
y bien gestionado facilita que el personal se motive y mantenga una mayor disposicion hacia los

objetivos del departamento.

Debido a que el compromiso afectivo fue el mas comun, se sugiere mejorar las actividades
que fortalezcan este lazo afectivo, sobre todo las que estan ligadas a la apreciacion del trabajo tanto
educativo como administrativo. Es importante impulsar politicas que ofrezcan reconocimiento y
retroalimentacion constructiva, que realcen la contribucion tanto individual como grupal del
equipo. De las misma manera, la definicion clara de roles y la estabilidad dentro de la organizacion
deben ser elementos clave para seguir consolidando los tres tipos de compromiso: emocional,

normativo y de permanencia.

Teniendo en cuenta que aspectos como la cooperacion entre colegas y considerando que las
condiciones delas instalaciones afectan directamente a ambos aspectos, se sugiere
evaluar de manera regular estos factores mediante diagnosticos internos. Pues ,esto facilitaria
identificar de manera oportuna necesidades vinculadas al entorno fisico o alas dindmicas de
trabajo. O a su vez mejorar la sefializacion, ajustar los espacios laborales y reforzar los canales de
comunicacion con la direccion son medidas que podrian favorecer una experiencia laboral

mas placentera y una relacion institucional mas robusta.
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Anexos

Encuesta aplicada

g

E |

I AP —

In=mameni “_.f!
g L

=
AR

LIRvERSIOAD 1 L 0% | ACETS Racodeccion de datgs

Sentido de Pertenencia v Compromise Organizacional en el ambito universitario

Objetive: Determinzr lz relacion smre el zemtido de pertensnciz v compromizo

organizacionzl en el perzonal docents v administrative del departamento de Ciencias
Bociales da la Universidad de los Lagos campus Osomo,

Instrucciones:

Lea cada ermmncizdo v marque unz sola altemativa por e sesin su experiencia sn al
trabaja.

Trtilice la sipuiente excels de respuesta: TA = Notalmenie de gruerde; A =Dw acuerdn;
I = Indiferents; D = En desacusrds; TD = Totaimente ex desacuardo.

o deje tterms en blanco: 21 tiene dudz, elija 1z opcida gue mejor reflejs sn percepcion
acmzl

Zus respuestaz son confidencizles v se usaran tnicamente con fines academicos dal
agtdio.

CARACTERIZACION DE ENCUESTADO
1 Edad

=

Izual o menor 2 20 afios
D 31 2 40 afios
Die 41 = 50 afios
Die 31 2 60 afios

&1 anos 0 maEs

2.Genero

=]

Bfazculing

Femening

Transgénero masculino
Transgensro femening
I binaria

Oz

Erefiara no declarar
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3.Carrers donde se desempesis la mavor parte del tiempo
o Trabajo Social
o Derecho (Campus Osoma)
o Padazogiz en Educacion hledia con hlencicn exn Historia v Crecgrafia
o fumanalaziz
o Peicologiz (Campus Osorma)
4 Sitnacion contractaal
o Admmismative
o Dacente académico
o Docente no académico {3 contrata o 2 honorarios)
5. ;Cuantos afios ha trabajade en la Universidad en total?
o DMMenos de 2 anos
o Enmre 2 a 3§ afiog
o Mas da 5 v hasta 10 afos
o Blaz de 10 v kasta 20 afios
o MMas de 20 v hasta 30 afos
o DM3s de 30 afos

6. Seleccione la opcion mas adecuada para describir la relacion con la Universidad.

ITEMS |'m|n|||n|m

FACTORES QUE INCIDEN EM EL SENTIDD DE PERTEMNEMNCLA

1. 3e encuentra satizfecho con [as actividades asiznadas en lz
[institucion.

1. S encuenws satisfacho con las personss gue rabajan an la

[inatitucion.

3. Be encuentra satisfecho con el apovo gue recibe paor parte de sus
commparieros da wahajo.

1. Se encuentra satisfecho con la direccion v administracion de 1a

Fﬂjtt’tucil:'u:.
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5. La relzcion com sus companeros de wabajo es siempre cordizl

|&. Larelacion con sus jefes ez siempre cordial
7. Cusndp necesita apoyo por dificultades en el wabajo recibe

OV0 DOT parte de sus compatieros.

2. Busz jefoc le orientan v apoyvan en el deszrrallo de = trabsjo.

0. La institucion cuenta coa ambisntes modamas para el dezarrolla

ld= =ns actividades.

1. La disoibocion Ssice de la infreestmicnwra es adecuads para el

|desarrollo de tm boen wabajo.

11. Loz ambientes se mantienen fimpios ¥ ardenados para el
jdazarrolle del wabajo.
12, Be siente comodo denfro de las mstalaciones de su centro de

[Izahaju.

7. Seleccione la opcion mas adecuada para describir la relacion con la Universidad.

ITEMS TA|A&) DD TD

COMPROMISD ORGANZACIOMNAL

1. Conziders que sus compatieros de trabajo se sienten idantificados
con la imstitecion.

). 5e siente comprometido con e logro de objetivos en [3 insttucion.

3. Cornparta objetivos commmes con 2u: companaros da trabajo.

. Bu compromize se ve reflejado ea los resultados de su wabajo

5. e stente comodo 2n al gar de mabajo gus ocupa actualments.

|6. Se sizate seguro en &l puesto de wabajo gua ocupa actoalmenta,

1. Ustad oz un wabajador penmansnte de la instincion.

I-_“.. Exizte un nivel de rotacion de personal en #o area de trabajo.
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2. La direccion muaestra interes en brindsrle 1z zeguridzd laboral guel
[wzted necesita

10, Trsted conoce las nonmas de convivencia de 1z mstitacion.

11. Fealiza sus labores en fimcion a ue manonzl metinacional

12. Lzs labore: zon suparvisadas de maners consiants en la instinecion.
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Tabla 32. Factores que inciden en el sentido de pertenencia

) =
= % 5 %
e S o = £
s | g ST |5 | & |2 |E&
g | 8 ITEMS Ez |8 |2 g | Eg
Z |3 s |< |“ |2 |52
= 8 e a S A
e = = =
£ =
a =
VARIABLE1: FACTORES QUE INCIDEN EN EL SENTIDO DE PERTENENCIA
1. Se encuentra satisfecho con las actividades asignadas en la
) institucion.
<=
]
= =
'g § 2. Se encuentra satisfecho con las personas que trabajan en la
7 2 institucion.
]
2] %]
2 3
% ;5 3. Se encuentra satisfecho con el apoyo que recibe por parte de sus
= § compafieros de trabajo.
[-W S
&
N
3 4. Se encuentra satisfecho con la direccion y administracion de la
institucion.
5. Larelacion con sus compafieros de trabajo es siempre cordial.
E 6. La relacion con sus jefes es siempre cordial.
= |2
2 s
- - . . . .
é £ 7. Cuando necesita apoyo por dificultades en el trabajo recibe
< :g apoyo por parte de sus compafieros.
D
&

8. Sus jefes le orientan y apoyan en el desarrollo de su trabajo.
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9. La institucidén cuenta con ambientes modernos para el desarrollo
de sus actividades.

10. La distribucion fisica de la infraestructura es adecuada para el
desarrollo de un buen trabajo.

11. Los ambientes se mantienen limpios y ordenados para el
desarrollo del trabajo.

Fisica
Ambiente fisico

12. Se siente comodo dentro de las instalaciones de su centro de
trabajo.

Fuente: Sencio Musayon (2021)
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Tabla 33 Encuesta enfocada en el compromiso organizacional

institucion.

o] (=} 2] =}
g g S8 |g |5 |§_5
2 S P g 5| & = = E =2
g & ITEMS £33/ 8|5 |8 |E5¢8
% = gE< 2|z g s g
= < S o < ] e 5]
2 2 = S a = A
a =
VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
1. Considera que sus compaieros de trabajo se
sienten identificados con la institucion.
g - 2. Se siente comprometido con el logro de objetivos
0 2 Y
= 2 en la institucion.
2 S
g L'é 3. Comparte objetivos comunes con sus companeros
e )
§ = de trabajo.
© 4. Su compromiso se ve reflejado en los resultados
de su trabajo
§ 5. Se siente comodo en el lugar de trabajo que ocupa
<
-ﬂg’ % 8 5 actualmente.
<
é iﬂ), 'GU; g 6. Se siente seguro en el puesto de trabajo que ocupa
S £ S .8
g8 g = actualmente.
- 3 S
O £ Z 7. Usted es un trabajador permanente de la
g
9]
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8. Existe un nivel de rotacion de personal en su area

de trabajo.

9. La direccién muestra interés en brindarle la

seguridad laboral que usted necesita.

10. Usted conoce las normas de convivencia de la

institucion.

11. Realiza sus labores en funciéon a un manual

(deber)

institucional.

Conocimiento de
funciones

12. Las labores son supervisadas de manera constante

Compromiso normativo

en la institucion.

Fuente: Sencio Musayon (2021)
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Operacionalizacion de variables
Tabla 34 Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores tems del Técnica/Instrumento  Escala
conceptual instrumento
Sentido de Es el vinculo - Psicologica - Satisfaccion 1. Se encuentra  Encuesta tipo Likert Ordinal
pertenencia emocional y social de satisfecho con (Cuestionario de (1=Totalmente
(Independiente) social que una Afecti necesidades. las actividades Sencio Musayon, en desacuerdo
- Afectiva )
persona establece Relaciones asignadas. 2021). a
con su entorno - Fisica 5=Totalmente
) laborales 2. Se encuentra
laboral al sentirse . . de acuerdo).
. cordiales. satisfecho con
parte activa de las personas que
una comunidad - Condiciones P . d
) trabajan en la
con la que ambientales o,
nstitucion.
comparte valores adecuadas.

y objetivos
(Kelly,
Nieuwoudt, &
Willis, 2024)
(Crawford, et al.,
2024)

3. Recibe apoyo
de sus
comparneros.

4. Esta
satisfecho con la
direccion.

5. La relacion
con sus
compareros es
cordial.
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6. La relacion
con sus jefes es
cordial.

7. Sus
compaiieros le
apoyan ante
dificultades.

8. Sus jefes le
orientan en el
trabajo.

9. Existen
ambientes
modernos.

10. La
infraestructura
es adecuada.

11. Los
ambientes se
mantienen
limpios.

12. Se siente
comodo en las
instalaciones.
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Compromiso
organizacional
(Dependiente)

Es el vinculo
psicoldgico que
une a los
individuos con la
institucion,
expresado en
identificacion,
lealtad y
disposicion a
permanecer en
ella (Martinez &
Salazar, 2021).

Compromiso
afectivo
(deseo).

Compromiso
de
continuidad
(necesidad).

Compromiso
normativo
(deber).

Identificacion
con los
objetivos.

- Seguridad
laboral.

Cumplimiento
de normas.

1. Sus
compafieros se

Encuesta tipo Likert
(Cuestionario adaptado
de Meyer y Allen,
1991; aplicado por
Sencio Musayoén,
2021).

sienten
identificados
con la
institucion.

2. Se siente
comprometido
con el logro de
objetivos.

3. Comparte
objetivos
comunes con sus
compareros.

4. Su
compromiso se
refleja en los
resultados.

5. Se siente
comodo en su
lugar de trabajo.

6. Se siente
seguro en el
puesto actual.

Ordinal
(1=Totalmente
en desacuerdo
a
5=Totalmente
de acuerdo).
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7. Es trabajador
permanente.

8. Existe
rotacion en su
area.

9. La direccion
le brinda
seguridad
laboral.

10. Conoce las
normas de
convivencia.

11. Realiza sus
labores segun un
manual.

12. Sus labores
son supervisadas
constantemente.

Fuente: Elaboracion propia





