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Resumen

Se analizd la relacion del clima organizacional con el
desempefio laboral, desde la percepcién de docentes. Los
resultados son preliminares del piloto del cuestionario. Se
conformd una muestra no probabilistica de 57 encuestados,
que representa la base para explorar la confiabilidad de la
escala antes de la aplicacion final. Para evaluar la
consistencia interna del mismo, se determind el alpha de
Cronbach, obteniéndose indices adecuados. Se aplico el
andlisis factorial exploratorio para identificar la estructura
subyacente de factores del clima organizacional y del
desempefio laboral; posteriormente se corri6 el coeficiente
de Spearman para efecto de validar las asociaciones entre
variables, lo que permitié confirmar que efectivamente el
clima laboral muestra asociaciones positivas con el
desempefio laboral. Estos hallazgos son relevantes para que
la gerencia educativa valore la importancia de pugnar por la
gestacion de ambientes de trabajo positivos, por la
conveniencia que ello implica para el desempefio de los
trabajadores.

Palabras clave: capital humano, clima organizacional,
desempefio laboral, educacién superior

Abstract

The relationship between the organizational climate
and work performance was analyzed, from the
perception of teachers. The results are preliminary
from the pilot of the questionnaire. A non-probabilistic
sample of 58 respondents was formed, which
represents the basis for exploring the reliability of the
scale before the final application. To assess its internal
consistency, Cronbach's alpha was determined,
obtaining adequate indices. The exploratory factor
analysis was applied to identify the underlying
structure of organizational climate and work
performance factors; Subsequently, the Spearman
coefficient was run to validate the associations
between variables, which allowed us to confirm that
the work environment does show positive associations
with work performance. These findings are relevant
for educational management to value the importance
of fighting for the gestation of positive work
environments, for the convenience that this implies for
the performance of workers
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1. INTRODUCCION

El desarrollo de las naciones, sobre todo de paises
como México, sienta sus bases en la formacion de
capital humano competitivo. Por ello, en el
contexto de la educacion superior, es una
responsabilidad social, el analisis de variables que
permitan generar conocimiento, sobre aquellos
factores que pueden incidir en mejorar el
desempefio o productividad de su personal
docente, como factor de produccion intangible
clave, que tiende a contribuir de manera directa en
la consecucion de los objetivos, metas e
indicadores académicos de una institucion.

El pretender buenos resultados en el
campo de la productividad laboral y por
consecuencia en el desempefio organizacional, no
es un asunto que atafie solamente a las
organizaciones industriales, de comercio o0
lucrativas, es un desafio para todo tipo de
entidades econdmicas, independientemente de su
sector o actividad principal de negocio, en
particular en el entorno competitivo actual, las
organizaciones requieren ser competitivas para su
sobrevivencia, y ello seré posible en la medida en
que son efectivas en la administracion estratégica
de sus recursos y capacidades (Fong, Flores, &
Cardoza, 2017), encontrandose entre estos activos
uno valioso, que es el capital humano, dimension
caracteristica del capital intelectual o activos
intangibles de las organizaciones, que se estima
contribuyen a generar valor en los productos y
servicios organizacionales (Al-Musali & Ismail,
2014; Cabrita & Bontis, 2008; Nybakk & Jensen,
2012; Shanker, Bhanugopan, Heijden, & Farrel,
2017).

De acuerdo con Segredo (2016), los
estudios sobre el capital humano como variable
clave del comportamiento organizacional, en el
contexto de la administracion académica,
despiertan su intéres e importancia, a efecto de
contribuir en generar conocimiento para hacer mas
eficiente los sistemas de gestion en beneficio del
desempefio organizacional en las instituciones
educativas, sobre la base de la motivacion,
creatividad, sentido de pertenencia, compromiso y
productividad de su capital humano (Farah &
Abouzeid, 2017; Martin, Segredo, & Perdomo,
2013); por ende la relevancia de comprender que
factores influyen en el rendimiento o desempefio
de los empleados, ya que éste representa el recurso
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mas valioso, pues son quienes producen los bienes
0 servicios que se ofrecen a los usuarios, para
beneficio o utilidad de las organizaciones y en
donde la efectividad de una universidad se
determina en gran parte por la calidad o
competencia de su personal.

La contribucién del capital humano, como
un activo valioso en las organizaciones, ha sido
estudiada desde diversas perspectivas y contextos,
encontrandose que cuando este recurso estratégico
es gestionado adecuadamente, contribuye a mejorar
los resultados financieros o desempefios de las
organizaciones (Cermeli, 2004), asi como la
imagen y resultados de las instituciones educativas
(Ghafoor & Saeed, 2014), por lo que una gestion
estratégica del capital humano beneficia a la
organizacion  contribuyendo a mejorar el
desempefio laboral y organizacional de las
entidades (Cubillos, Velasquez, & Reyes, 2014;
Farah & Abouzeid, 2017; Sabain, lbrahim, &
Gabry, 2019), y por ende un ambiente laboral o
llamado tambien clima organizacional, representa
esa variable intengible clave, para mejorar el
desempefio y producticidad de la base trabajadora
de una organizacion, con motivo de que se gestan
al interior de las organizaciones las condciones para
que el empleado cuente con los elementos de
responsabilidad, recompensas, apoyo, afecto,
autonomia, estandares, estructuras que orientan
con enfoque su esfuerso y entrega en la
organizacion (Cubillos et al., 2014).

Es asi, como la pregunta central del
presente estudio refiere a ¢ Cudl es la relacion de los
factores del clima organizacional y el desempefio
laboral, desde la percepcion del personal que presta
sus servicios en organizaciones de educacion
superior? Para la medicion de los constructos de
interés, se toma como marco referencial en la
variable de clima organizacional (CO), una de las
propuestas tedricas mayormente recurrente para
medir este fendmeno, que es la escala de Litwin y
Stringer (1968), ya que contempla la mayoria de las
dimensiones que en la literatura se han sefialado,
que caracterizan a esta variable en la gestion del
capital humano (Pedraza & Bernal, 2018). En
relacion con la variable de desempefio laboral (DL),
se disefian cinco reactivos encaminados a evaluar la
percepcion de los docentes adscritos a
dependencias de educacion superior, que forman
capital humano en el &rea de las ciencias
econdmicas administrativas. Los hallazgos son de



utilidad, para que la gerencia educativa disefie e
implemente estrategias que contribuyan a mejorar
los diversos factores del ambiente de trabajo,
porgue se corrobora en el presente estudio, que la
estructura e identidad, son los dos factores que
muestran asociacion positiva y significativa con el
desempefio laboral de los profesores.

El estudio se conforma por cinco apartados, el
primero expone la introduccion a este estudio,
mientras que el segundo apartado describe la base
tedrica que sustenta el alcance de la investigacion,
posteriormente en un tercer apartado, se detalla el
disefio metodolégico, considerando el desarrollo
de los aspectos del cuestionario, el contexto y la
muestra de estudio, asi como las técnicas de
analisis de datos empleadas, para dar paso a el
cuarto apartado, que describe los principales
resultados, y por ultimo se exponen las principales
ideas de discusion, conclusion e implicaciones del
estudio.

2. MARCO TEORICO

El factor de capital humano, es uno de los recursos
gue conviene estratégicamente administrar en
todo tipo de entidad econémica. La palabra capital
se relaciona con aspectos de produccién que se
usan en el desarrollo del proceso para crear
productos y servicios (Adom & Asare-Yeboa,
2016). En este sentido, las capacidades que una
persona empieza a obtener y las alcanzadas con
ayuda de la educacion en las instituciones,
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contribuyen a la formacion del individuo, asi como
en el adiestramiento en el lugar de trabajo (Adom
& Asare-Yeboa, 2016). La consideracion del
capital humano es grande, por que juega un papel
muy importante en las organizaciones en donde la
economia laboral contribuye fuertemente (Teixeira,
2018).

Se puede obtener una definicion del capital
humano, que estd muy vinculado con las
experiencias de una persona que apoyan el
desempefio del mismo (Adom & Asare-Yeboa,
2016) en el lugar donde labora. La importancia del
capital humano es contemplada como un beneficio
favorable que incrementa el desempefio y en efecto
el éxito (Adom & Asare-Yeboa, 2016). De alli que
es importante valorar que los empleados estan en
un ambiente de trabajo valorado favorable,
(Teixeira, 2016) para que ellos se desenvuelvan
satisfactoriamente.

Por capital humano (tabla 1), se infiere que
se trata de un constructo que hace referencia a una
dimension caracteristica del capital intelectual, que
se define como el conocimiento tacito, las
habilidades, las competencias, la experiencia, los
valores, la creatividad, el compromiso, las actitudes
y aptitudes que son propiedad del empleado,
representado un reto para la gerencia, el administrar
estratégicamente estos recursos intangibles para
gue aporten valor a la organizacion (Bontis &
Serenko, 2009; Edvinsson & Sullivan, 1996).

Tabla 1 El capital humano en las organizaciones

Implicaciones del concepto

Fuente

Comprende el conocimiento y habilidades de los empleados, que se

(Bontis, 1998; Bontis, 2001; Bontis &

usan en beneficio de la organizacion, aportando valor a la misma, Serenko, 2009)

pero le pertenecen del todo al personal.

Refiere al conjunto de conocimientos, a la experiencia, las (Edvinsson & Sullivan, 1996; Pedraza,
habilidades, las destrezas, las competencias, a la capacidad Lavin, Marmolejo, Vasconcelo, & Garcia,
intelectual, las actitudes, valores asi como a las creencias, que son 2017)

propiedad de los empleados, activos que pierde la organizacion

cuando ellos se retiran de la misma

Fuente: elaboracion propia a partir de los autores citados

El potencial del trabajo tiene que ser
activo, innovador, con un orden alto y adecuado
en el ambiente econémico (Ismail & Awang,
2017). Por ejemplo, cuanto méas grandes son las
dificultades que tiene la empresa, los empleados
aumentan el desempefio para solucionar esos

problemas (Teodoro & Switzer, 2016). Estos
mismos autores comentan que, por el contrario,
cuando la organizacion apoya en tareas poco
complejas, el desempefio de los trabajadores es
menor. Por lo que ello son factores que implican
retos o desafios en el ambiente laboral como parta



de los riesgos, apoyos, afectos, responsabilidades
0 estandares o normas de trabajo que se impulsan
en las practicas administrativas de las
organizaciones.

El clima son los pasos que van dirigidos
hacia buscar, proyectar, trazar, utilizar y organizar
los aspectos palpables e impalpables en el lugar de
trabajo, con el objetivo de apoyar a los empleados
a administrar su labor cotidiana de manera
efectiva, utilizando adecuadamente el sitio y los
recursos con los que cuentan (Kolpakova, 2019).
De igual manera, el dirigir el espacio laboral
compromete a una persona a que domine los
objetivos de la institucion y sus requerimientos en
tiempo y forma de los docentes, y velar por que
ellos tengan todos los recursos adecuados para
lograr hacer sus actividades correspondientes sin
obstaculos. Wang, Bhanugopan y Lockhart,
(2015) comentan que el clima en el &rea de trabajo,
donde se realizan las tareas, el desempefio laboral
y la compensacion abarcan los factores
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econoémicos y no econdmicos del contexto laboral
de una organizacion.

Los cambios que ha habido en el sector de
la educacion, ocasionados por las leyes generadas
por los gobiernos, han propiciado que el clima
laboral en los docentes no sea el adecuado para
ellos y no sea el mas correcto para que las
actividades se lleven de la mejor forma (Enriquez
& Calderén, 2017). Por ende la importancia del
estudio del ambiente laboral en este contexto.
Usando un cuestionario de Litwin y Stringer
(1968), se deduce que el clima en los trabajadores
segun en el contexto de los catedraticos de la
educacion superior, adquieren niveles admitidos
sobre las dimensiones de estructura, recompensa e
identidad, pero se encuentran algunas dificultades
individuales de seguridad en ellos y en los
superiores. En ese sentido en la siguiente tabla 2 se
exponen conceptos de clima organizacional en base
a diversos autores.

Tabla 2 Concepto de clima organizacional (CO)

Caracteristicas del concepto

| Fuentes

Es el conjunto de percepciones que los empleados publicos se forman acerca
del ambiente en la organizacion en la que trabajan, percepcién que él
personal genera, sobre que tanto sus necesidades sociales estan satisfechas y
el gozo o sentimiento positivos que experimenta por su labor cumplida. Por
ello la relevancia de gestionar el CO por los beneficios individuales y
organizacionales resultantes.

Cubillos et al.( 2014)

Son las percepciones compartidas de los empleados, que se gestan sobre la
experiencia y vivencias que les aportan los sistemas, rutinas, politicas y
procesos de trabajo que se suscitan diariamente en sus organizaciones, que
ademés incorporan el valor individual y colectivo que los trabajadores
otorgan a las conductas esperadas y reconocidas. Por lo que se estima
importante para contribuir favorablemente en el desempefio laboral y
organizacional, mediante una gestion eficaz del CO en las instituciones.

(Hernandez, Méndez, & Contreras,
2014; Pedraza, 2018))

Representa el conjunto de propiedades o atributos que caracterizan a un
ambiente laboral, medibles y valorados de manera colectiva por los
empleados de una organizacion, factores que tienden a influir en variables o
practicas de gestion del capital humano, como son la maotivacién,
satisfaccién, compromiso, comportamiento esperados, sentido de
pertenencia, entre otras.

(Litwin & Stringer, 1968; Mejias,
Reyes, & Arzola, 2006; Osama,
Ramzi, & Tillal, 2020)

Fuente: elaboracion propia a partir de los autores citados

El desempefio laboral tiene una funcion
muy esencial, en donde el recurso humano es
importante en la organizacion. En lo que refiere a
este  desempefio, una de las primeras
investigaciones se realizo gracias a la necesidad de
observar el modelo organizacional como
consecuencia de los aumentos de las expectativas
de los empleados y stakeholders (Zenteno Hidalgo

& Durén Silva, 2016). El éxito importante de una
empresa es creada por medio del desempefio
laboral, lo que significa es que el talento de su
personal se extiende y se adapta efectivamente con
estrategias para lograr los objetivos deseados
(Almatrooshi, Singh, & Farouk, 2016).

Se observan implicaciones del concepto del
desemperio laboral, en el cual Carmona, Vargas, y



Rosas, (2015) describen que es enfocar en
descubrir las necesidades de capacitacion y
desarrollo del empleado, con origen en el estudio
continuo de las habilidades y destrezas de ¢€l. “Es
definido como la medida en que los empleados
cumplen con sus requisitos de desempefio de rol.”
(De Clercq, Hag, & Azeem, 2018, p.3). En este
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la estructura organizacional, los puestos, los
deberes y responsabilidades que asumen los
empleados al ocupar un cargo, puesto que
finalmente son los aspectos que sientan las bases de
su evaluacion de desempefio. En la siguiente tabla
3 se exponen algunos conceptos e implicaciones del
desempefio laboral.

sentido, resulta necesario que las organizaciones
cuenten con practicas que establezcan con claridad

Tabla 3 Concepto de desempefio laboral (DL)

Caracteristicas del concepto

| Fuentes

Refiere a un sistema de valoracion objetivo e imparcial, que monitorea
periddicamente el ejercicio de las habilidades, las competencias, los
conocimientos y las conductas o comportamientos deseados, al cumplir con
los deberes y responsabilidades, formalmente establecidos en los puestos de
la organizacion.

Cubillos et al (2014)

Refiere a la ejecucidn efectiva de las tareas asignadas a los trabajadores, con
el uso correcto de los recursos e insumos disponibles para su ejecucion, y
con la contribucion de utilidad que ello conlleva al beneficio del ambiente y
desempefio de la organizacién, implicando llevar acabo el trabajo de forma
correcta, sin errores u omisiones.

(Abramis,1994; Sabain, Ibrahim &
Gabry, 2019)

El desempefio laboral puede ser medido por el esfuerzo aplicado por los

Roberts y David (2020)

empleados para ejecutar su trabajo de manera efectiva.

Fuente: elaboracion propia a partir de los autores citados

Las investigaciones que hoy en dia hay
sobre este tema en la educacidn superior publica,
son pocas, entonces se toman en cuenta los
estudios de la educacion en general (Enriquez &
Calderén, 2017). En lo que corresponde al clima
organizacional de las instituciones educativas, se
ha comprobado que un ambiente adecuado
colabora a que los docentes mejoren su vinculo
laboral, lo que da cabida a un desempefio mas
favorable y asi obtener un compromiso para
trabajar fuertemente para alcanzar las metas de la
institucion (Bhau, 2015).

Se creé qué para elevar el desempefio
laboral en el contexto de la educacion, es necesario
que los profesionales distribuyan su conocimiento
y sabiduria con los demas miembros de las
universidades. Esto se hace con el objetivo de
contribuir a crear conocimientos nuevos,
aumentando la productividad e incrementando el
desempefio de los educandos (Masa’deh,
Shannak, Magableh, & Tarhini, 2017). Un sondeo

del desempefio debe de considerar las sensaciones
de los distintos miembros de la institucion
(Almatrooshi, Singh, & Farouk, 2016). Sin tener en
cuenta el nivel de desempefio de un empleado, uno
de los aspectos claves para aumentar el desempefio
laboral en la institucion, son las etapas de
orientacion y acompafiamiento (Eaton, Osgood,
Cigrand, & Dunbar, 2015), en el cual se ha
comprobado que es necesario para el progreso de
todos los involucrados en el desarrollo de
formacion profesional (Ragaisis, 2018) creando un
clima favorable en el lugar de trabajo. También se
dice que la mejora del desempefio laboral
individual tiene el potencial de impactar en el
desempefio del educando en general (Gentile,
2016). De alli la importancia del presente estudio,
que tiene la encomienda de generar conocimiento
en el andlisis de la relacion del CO y el DL, puesto
gue finalmente se espera impactar en los servicios
educativos de calidad para los alumnos.



Desde la década de los treinta, se tiene
nocién que surge el interés por estudiar el
fendbmeno que se conoce como clima
organizacional o ambiente laboral, y que a pesar
del tiempo transcurrido, se mantiene vigente el
interés por su estudio, pues representa una variable
del comportamiento organizacional, que tiende a
relacionarse con otras variables en la gestion de
los recursos humanos, que contribuyen a mejorar
la productividad laboral asi como los resultados
empresariales, consecuencia de que el ambiente de
trabajo influye en la motivacion, satisfaccion,
compromiso e identidad de los trabajadores con
sus instituciones (Ehrhart & Kuensi, 2015; Lewin,
Lippit, & White, 1939; Navarro, Arévalo, &
Suarez, 2017; Niculita, 2015; Rusu & Avasilcai,
2014).

El clima organizacional es un fenémeno
gue se caracteriza por el conjunto de percepciones
gue los empleados se forman de su entorno de
trabajo, conformando una percepcion colectiva de
su ambiente laboral, producto de las experiencias
individuales y grupales que se suscitan en sus
contextos de trabajo y a las cuales otorgan valor e
influyen en sus actitudes y desempefios, lo cual
favorece tambien a la organizacion, puesto que si
el personal percibe que las polticas, los procesos,
los procedimientos, las practicas administrativas,
las estrategias, la cultura y los sistemas de trabajo
de su institucién son positivos, se gesta en ellos
una valoracion adecuada de su ambiente de trabajo
en la organizacion, representado ello una
percepcion compartida del capital humano sobre
el entorno laboral formal e informal que prevalece
en sus organizaciones (Arias & Arias, 2014;
Bahrami, Barati, Ghoroghchian, Montazer-alfaraj,
& Ranjbar, 2016; Bustamante, Lapo, & Grandon,
2016; Chiang, Salazar, & Nufiez, 2007; Chiang,
Salazar, Huerta, & NUnez, 2008; Fainshmidt &
Frazier, 2017; Hospinal, 2013; Litwin & Stringer,
1968; Pedraza, 2018; Pedraza & Bernal, 2018;
Rusu & Avasilcai, 2014; Soria, Pedraza, & Bernal,
2019). De alli la relevancia de estudiar variables
que contribuyen a elevar el compromiso y la
satisfaccion de su base trabajadora, a efecto de que
ello contribuya ademas en la obtencion de los
objetivos y resultados organizacionales (Santos &
Guillén, 2011).

Lo que se observa en la literatura, es que
el clima organizacional es una variable que se
caracteriza por una serie de dimensiones en su
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medicion, ademas de que se infiere que no existe un
método estandarizado para su analisis, ya que es un
fendmeno complejo, puesto que se construye a
partir de las percepciones individuales y colectivas
gue se gestan en el personal de una organizacion,
acerca de sus ambientes de trabajo formales e
informales, concluyendo por ello en la revision de
la literatura, que se trata de una variable
multidimensional (Litwin & Stringer, 1968;
Mejias, Reyes, & Arzola, 2006; Pedraza & Bernal,
2018), en la que dentro de sus principales factores
qgue la componen, pueden mencionarse a la
estructura y  disefio  organizacional, la
responsabilidad, las recompensas, los estandares o
normas de trabajo, el liderazgo, la confianza, el
apoyo, el afecto, la comunicacion, los riesgos, el
conflicto, el trabajo en equipo, por mencionar
algunos ejemplos de la conformacion de
componentes o factores de este fendmeno
organizacional (Akbaba & Altindag, 2016; Aldana,
Hernadndez, Aguirre, & Herndndez, 20009;
Bustamante, et al., 2016; Castro & Martins, 2010;
Litwin & Stringer, 1968; Pedraza, 2018; Soria,
Pedraza, & Bernal, 2019; Rusu & Avasilcai, 2014;
Permarupan, Saufi, Raja, & Balakrishnan, 2013).

De acuerdo con varios autores, el clima
organizacional, es un constructo que representa la
percepcion colectiva, que se construye a partir de
las experiencias y vivencias cotidianas a las que
estdn expuestos los trabajadores dentro de sus
organizaciones, y que en gran medida esa
valoracion que ellos hacen de su ambiente de
trabajo, favorece su desempefio laboral y por
consecuencia, en la obtencion de los resultados
organizacionales  (Cubillos, et al., 2014,
Hernandez, Méndez, & Contreras, 2014; Segredo,
2016; Mejias et al., 2006) de alli la relevancia de
analizar la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral en el contexto de la educacion
superior, a efecto de aportar evidencia empirica,
para los estrategas responsables de la gestion
académico administrativa en las instituciones de
educacion  superior del ambito  publico,
formulandose la  siguiente  hipétesis  de
investigacion a validar en el presente estudio: H1
los factores del clima organizacional muestran
correlaciones positivas y significativas con el
desempefio  laboral en organizaciones de
educacion superior.



3. METODO

Se llevd a cabo un estudio correlacional y desde el
paradigma cuantitativo (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010). Lo anterior puesto que el alcance
de la investigacion consiste en la valoracion
conjunta de dos variables (CO y DL). La
naturaleza cuantitativa se define como una
estrategia de investigacion que implica la
agrupacion de datos numéricos y que presenta una
vision sobre la relacion que existe con la teoria
que lo soporta.

En el presente estudio, la poblacién estuvo
representada por el personal docente que presta
sus servicios en organizaciones o dependencias
qgue forman capital humano en el sistema de
educacion superior. De hecho fueron tres
organizaciones educativas, una oferta programas
educativos en el area de Derecho (FAC_DER),
otra en el area de negocios, especificamente en
contaduria y administracion (FAC_COM) y una
tercera en el campo del trabajo social y la carrera
de psicologia (FAC_TRA).

Los resultados que se dan a conocer en el
presente estudio, corresponden a la primera fase
de la investigacion, que tiene como fin, el explorar
el comportamiento del cuestionario (estudio
piloto), para validar su confiabilidad,
conformandose una muestra no probabilistica
(Otzen & Manterola, 2017), con los docentes que
accedieron responder el instrumento, integrandose
un total de 57 de encuestados voluntarios, para el
analisis de datos. Cabe sefialar, que para la fase
definitiva del trabajo de campo, se habrd de
determinar el tamafio de muestra adecuada por
cada organizacioén educativa, y ademas se habra de
considerar el muestreo aleatorio y sistematico, en
la conformacién de la muestra de los docentres, a
quienes se les aplicara el cuestionario definitivo.

Para la caracterizacion de los docentes que
respondieron el instrumento, se recurri6 a la
estadistica descriptiva, puesto que se expusieron
las caracteristicas sociodemograficas de los
empleados y de sus instituciones, mediantes
porcentajes en cada variable que los describia
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Se eligid el cuestionario, debido a que se
considera como la manera mas sencilla y préctica
para obtener datos, de hecho es de los
instrumentos mas utilizados (Hernandez et al.,
2010) en investigaciones con enfogue cuantitativo
y medicion de variables abstractas Se conformé en
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nueve dimensiones: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas,
conflicto e identidad, de acuerdo al modelo de
Litwin y Stringer (1968), puesto que se estima un
instrumento que ha demostrado ser congruente en
la realidad de las organizaciones (Contreras
Chavarria & Matherson Vargas, 1984), asi como un
modelo recurrente para la medicién de este
constructo (Mejias et al., 2006). Para valorar la
confiabilidad de la escala, en la medicion de las
variables del clima organizacional y el desempefio
laboral, se recurrié al célculo e interpretacion del
Alpha de Cronbach. Se estimd un valor aceptable
cuando el indicador obtuviese el valor minimo de
0.70 (Gonzalez & Pazmino, 2015).

Para efecto de identificar la estructura
subyacente de las variables estudiadas, se aplico el
andlisis factorial exploratorio (AFE), puesto que es
unatécnica gque se utiliza con la finalidad de reducir
un gran numero de variables a una cantidad menor,
gue se conocen como factores, por ello es una
técnica que se conoce como reduccion datos (Hair,
Anderson, Tatham, & Black, 2008). Esta técnica
corresponde al grupo de procedimientos
estadisticos multivariados, que tienen como
propésito identificar la estructura de los todos los
factores que son subyacentes a un grupo amplio de
datos (Pérez & Medrano, 2010).

Para valorar la intensidad de la asociacion entre
los factores del CO y la SL, se acudio al coeficiente
de correlacién de Spearman (también conocido
como rho de Spearman), ya que se trata de una
medida de asociacién lineal que se encarga de hacer
una comparacion entre los rangos de un conjunto
de variables comparadas, cuya escala de medicién
es ordinal y ademas se presenta el incumplimiento
del supuesto de normalidad, de tal forma que esta
prueba, es la estadisticamente adecuada para probar
las hipdtesis de correlacion en el presente estudio
(Martinez, Tuya, Martinez, Pérez, & Céanovas,
2009; Padilla, 2018)

4. RESULTADOS

Para caracterizar a los encuestados y sus
organizaciones educativas, se observd en base a la
recoleccion de datos de las variables
sociodemograficas, que se determiné que el 100%
de las personas son docentes; sin embargo, un
36.8% de ellos ademas desempefia funciones
administrativas y el 21.1% directivas en su



institucion. El 100% de las organizaciones son
instituciones educativas del sector publico, el
31.6% de los encuestados corresponde a una
institucion que forma capital humano en el rea
de derecho (FAC_DER), el 33.3% es una
dependencia educativa en el area de negocios
(FAC_COM) y el 35% forma capital humano en
el area de trabajo social, nutricion y psicologia
(FAC_TRA). El 50.9% son hombres y el 49.1%
son mujeres.

El 47.4% de los encuestados es personal
sindicalizado, el 36.8% categoria de confianzay el
15.8% de contrato. El 38.6% tiene hasta cinco
afios de antigliedad en la institucion, el 17.5% de
6 a 10 afios, el 19.3% de 11 a 15 afios, el 14% de
16 a 20 afios, y el porcentaje restante tiene mas de
21 afos prestando sus servicios en la organizacion
educativa (10.6%). En la variable de escolaridad,
se encontrd que el 89.5% tiene estudios a nivel
licenciatura, mientras que el 10.5% no respondid
a este cuestionamiento. EI 50.9% son encuestados
gue contestaron estar casados, el 12.3%
divorciados, el 31.6% solteros y un 5.3% viudos.
El 68.4% su rango de edad oscila entre 18 a 41
afios y el 31.6% entre 42 a mas de cincuenta afios
de edad.
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A efecto de identificar los factores que
caracterizan al clima organizacional y al
desempefio laboral, se aplicé la técnica de analisis
factorial exploratorio (AFE), con fundamento en el
cumplimiento del valor Kaiser, Mayer-Olkin
(KMO), en donde el indice calculado debe ser igual
0 superior a 0.70. (Hair et al., 2008). Esta
metodologia de andlisis permitio determinar que el
CO se comporta como una Vvariable
multidimensional (tabla 4), hallazgo que aporta
evidencia empirica en este sentido, identificandose
cinco factores que por la naturaleza de los items
agrupados y con fundamento en la literatura
expuesta del modelo de Litwin y Stringer (1968),
se denominaron: estructura, recompensas, riesgo,
estandares e identidad. En el caso de la variable de
desempefio laboral, se observé un comportamiento
unidimensional (tabla 5), integrandose finalmente
por solo tres reactivos, pues dos quedaron fuera de
este constructo, por la baja carga factorial que
obtuvieron (tabla 5). Cabe sefialar que en el andlisis
de los datos se utiliz6 en software estadistico SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) en su
version 23.
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Tabla 4 Caracterizacion de los factores determinantes del clima organizacional (CO)

Descripcio fact Alph h
escripcion de cada factor CFM (0.65) AFE Ipha de Cronbaci
1. Estructura
ES1 En esta institucion los puestos de trabajo estan KMO 0.716
o 0.756 2
claramente definidos. X% 249.674 082
ES4 Conozco claramente las politicas de la institucion 0.798 Significancia !
ES5 Conozco claramente la estructura organizacional 0.842 0.000
de esta institucion ’
2. Recompensas
RE2 En esta organizacién las recompensas y estimulos 0.804
son mayores a las llamadas de atencidn y criticas hacia ’
el trabajo
RE3 E t izacion |
n esta organizacion a.ipersonas son ) KMO 0.84
recompensadas en proporcion al desempefio en el 0.881 N
. X2 174.507
trabajo Significancia 0.902
RE4 En esta organizacion hay una gran cantidad de 0.821 0.000
recompensas
RES5 En esta organizacion son suficientes las
recompensas y reconocimientos para hacer un buen 0.842
trabajo
3. Riesgo
RI1 Prevalece un ambiente agradable en la 0.737
organizacion ’ KMO 0.702
RI2Existe un ambiente de trabajo facil y relajado 0.830 X2 117.842 0.819
RI5 En la organizacion es muy facil llegar a conocer a Significancia '
las personas 0.750 0.000
4. Estandares
EST11 En esta organlzau?n se establecen altos 0.742 KMO 0.758
estandares de desempefio 2
X2 108.216
N . - N . 0.805
EST2 En esta organizacién los superiores propician la Significancia
. . 0.832
mejora continua 0.000
EST4 En esta organizacién los superiores consideran
que si la gente estd contenta, el desempefio serd 0.719
mejor.
5. Identidad
11 Estoy orgulloso de pertenecer a esta organizacion 0.788
12 Siento‘que 59y miembro de un equipo de trabajo 0.806 KMO 0.816
que funciona bien 2
, _ X2 140.91 0.902
13 Ex@te m’ucha lealtad del personal hacia la 0.866 Significancia .
organizacion 0.000
14 Es posible conciliar los objetivos personales con los 0.884

objetivos de la organizacién

Nota: CFM= Carga factorial minima. Fuente: elaboracién propia.
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Tabla 5 Factorizacion del desempefio laboral de capital humano en organizaciones educativas

Descripcion de cada factor CFM (0.65) AFE Alpha de Cronbach
1. Desempeiio laboral

DL1 Considero que completo

adecuadamente en tiempo las tareas 0.910

asignadas KMO 0.67

DL2 Considero que cumplo con las tareas 0.795 x> 108.149 0.793

especificas de mi puesto de trabajo ' Significancia 0.000

DL5 Considero que llevo a cabo la

realizacién de las tareas esenciales en mi 0.621

puesto de trabajo

Nota: CFM= Carga factorial minima. Fuente: elaboracién propia.

Posteriormente a la identificacion
de la estructura factorial de las variables de interés
(CO y DL), se pas6 a valorar el grado de
asociacion entre los factores determinantes del CO
y el DL, observandose que de los cinco
componentes  del clima  organizacional
determinados (tabla 6), solamente dos de ellos

(estructura e identidad) presentaron correlacién
positiva y significativa con el desempefio laboral,
confirmandose con el tamafio del efecto y la
potencia estadistica (que permite inferir que es
suficiente el tamafio de la muestra) de cada
hipétesis validada en este estudio.

Tabla 6 La correlacién de los factores del clima organizacional y el desempefio laboral

Factor del CO

Desempefio laboral (DL)

Rho Spearman 0.479**

Estructura Significancia 0.000
p 0.692

1- 0.99

Rho Spearman -0.197

Recompensas Significancia 0.142
p 0.44

1- 0.98

Rho Spearman -0.32

Riesgo Significancia 0.81
p 0.56

1-p 0.99

Rho Spearman 0.229

Estandares Significancia 0.08
p 0.47

1-8 0.98

Rho Spearman 0.562**

Identidad Significancia 0.000
p 0.75

1- 0.99

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01. p = Tamafio del efecto. 1- = potencia estadistica Fuente: elaboracion propia



5. CONCLUSIONES

Sobre la base de los hallazgos determinados en
el presente estudio, se observa que no todos los
factores del clima organizacional se relacionan
positiva y significativamente con el desempefio
de los trabajadores en sus instituciones (figura
1). Este hallazgo es importante, puesto que todas
las empresas u organizaciones estan limitadas en
cuanto a sus recursos para emprender acciones,
que les permitan atender aquellos factores que
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contribuyan a mejorar el ambiente de trabajo, por
ende ese entorno laboral contribuya a la vez a
incrementar la satisfaccion laboral de los
empleados, aumente su compromiso con la
mision y objetivos de la organizacién, y que ello
propicie un factor que favorezca el mejor
desempefio o productividad laboral de los
empleados, en bien finalmente de los usuarios,
que en el caso del contexto educativo, son los
estudiantes.

Figura 1. Modelo de la asociacién de los factores del clima organizacional con el desempefio laboral

Estructura

Recompensas

Riesgo

Estandares

Identidad

Desempeiio
laboral

Fuente: elaboracion propia.

En ese sentido, este estudio aporta
evidencia empirica de que los factores de
estructura, recompensas, riesgo, estandares e
identidad, son componentes que representan al
constructo del clima organizacional, desde la
percepcion de los docentes encuestados en las tres
organizaciones educativas analizadas (Litwin &
Stringer, 1968; Pedraza, 2018; Soria, Pedraza, &
Bernal, 2019); ademas es una aportacion que
argumenta las hipétesis de que el CO se relacionan
positivamente con el desempefio laboral de las
organizaciones educativas estudiadas (Bhau,
2015; De Clercq, Haq, & Azeem, 2018; Eaton,
Osgood, Cigrand, & Dunbar, 2015; Enriquez &
Calderon, 2017; Gentile, 2016).

Por ello, resulta interesante, que los
gerentes o directores al frente de estas
instituciones analizadas, valoren la necesidad de
que sus entidades cuenten con puestos de trabajo
claramente definidos, que expresen a los
empleados que ocupan los cargos, una
formulacion clara de los deberes 'y
responsabilidades de sus puestos de trabajo.
También se observa conveniente que conozcan las

politicas de la organizacion, por ello la difusion y
socializacion de los documentos normativos y
estratégicos conviene se difundan y socialicen con
el personal de la institucion, para que los conozcan
y comprendan. Otro aspecto a observar e informar,
y por ende mantener actualizado en sus
instituciones, es establecer una estructura
organizacional clara, la cual se comunique a los
empleados para que se conozcan los roles y los
tipos de autoridad que se operan dentro de sus
organizaciones.

El componente de identidad en la variable
del clima organizacional, es un factor que en
estudios previos caracteriza también al entorno de
trabajo (Litwin & Stringer, 1968; Pedraza, 2018), y
que en el presente estudio no es la excepcion,
aportando evidencia empirica de que es un
componente que se asocia con el desempefio
laboral. Por ende, de alli su relevancia en la gestion
de précticas de administracion del personal, pues se
determina desde la percepcion de los encuestados,
que ellos valoran de forma importante los aspectos
de sentirse orgullosos de pertenecer a la
organizacion, sentirse miembro de equipos de



trabajo que funcionan bien, sentir lealtad hacia la
organizacion, contar con la posibilidad de
conciliar los objetivos personales con los de la
organizacion.

Esto es importante, porque al trazar
politicas y estrategias que fortalezcan la identidad
de los empleados, se estd también fomentado el
compromiso de ellos con sus instituciones, lo cual
favorece también al desempefio organizacional y
finalmente a los usuarios de los servicios, que son
los alumnos, convirtiéndose ellos en el eje central
de las organizaciones que proporcionan servicios
educativos.

Una de las limitaciones de este estudio,
radica en el tamafio de la muestra logrado (57
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encuestas), asi como en el nimero de las
instituciones participantes en la investigacion (3),
lo que no permite generalizar sus hallazgos en el
contexto de todas las instituciones de educacion
superior de este pais. Sin embargo, permite
explorar la percepcion de docentes, sobre la
importancia que ellos dan a ciertos componentes
del clima organizacional, que, desde su postura, les
contribuye a cumplir con su desempefio o
productividad en sus organizaciones, y que los
resultados obtenidos son coincidentes con lo
descrito en la literatura sobre las variables de
estudio.
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