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Resumen
El presente trabajo de investigacion tiene como principal objetivo determinar si el clima
organizacional tiene impacto en el desempefio laboral del personal docente de una Institucion de
Educacion Superior (IES). La metodologia utilizada esta sostenida en una serie de investigaciones
reflejadas en el marco tedrico, generandose un estudio de tipo de alcance de manera descriptivo -
correlacional con un disefio no experimental y transversal pues se presenta un panorama general
de la informacidn recopilada para su posterior analisis en un momento Unico. La técnica fue la
encuesta y el instrumento de medicion fue a través de un cuestionario; para medir la variable de
clima organizacional se utilizd el propuesto por Litwin y Stringer (1968) y para medir el
desempefio laboral docente el que propone Valdés (2013). Para determinar el indice de
confiabilidad del instrumento se utiliz6 el alfa de Cronbach arrojando 0.96 lo que significa que la
fiabilidad del instrumento es alta pues la interpretacion estd mas cerca del indice extremo 1. Para
la prueba de hipétesis se utilizd la prueba estadistica Rho de Spearman dado que los datos son no
paramétricos de tipo ordinal. Los resultados finales indicaron que existe una relacion moderada,
positiva entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes, ya
gue se muestra un nivel de indice global bueno para el clima y alto para el desempefio. Al abordar
las dimensiones de manera individual la relacion mas significativa la establecio la dimension de

identidad con un coeficiente de correlacion de p = 0.57626

Palabras clave: (clima organizacional, desempefio laboral)

19



Abstract
The present research aims to determine whether organizational climate impacts the job
performance of teaching staff at a Higher Education Institution (HEI). The methodology used is
based on a series of studies reflected in the theoretical framework, resulting in a descriptive-
correlational scope study with a non-experimental and cross-sectional design, as it provides a
general overview of the collected information for subsequent analysis at a single point in time. The
technique employed was a survey, and the measurement instrument was a questionnaire. The
Organizational Climate variable was measured using the one proposed by Litwin and Stringer
(1968), while teaching job performance was measured using the one proposed by Valdés (2013).
To determine the instrument's reliability index, Cronbach's alpha was used, yielding 0.96,
indicating high instrument reliability as the interpretation is closer to the extreme index of 1.
Spearman's Rho statistical test was used for hypothesis testing, as the data are non-parametric and
ordinal in nature. The final results indicated a moderate, positive relationship between
organizational climate dimensions and teachers' job performance, as there was a good overall index
level for climate and a high one for performance. When addressing dimensions individually, the
most significant relationship was established by the identity dimension with a correlation

coefficient of p = 0.57626.

Key Words: (organizational climate, work performance)
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Introduccion

La presente investigacion surge debido a que en la Institucion de Educacion Superior se
aprecia que la existencia de algunos factores como la estructura organizacional, el sistema de
recompensas, los tipos de relaciones interpersonales, las normas y reglas entre otros estarian
contribuyendo a que se perciba cierto grado de apatia e insatisfaccion por parte de los docentes de
la Institucion, quienes manifiestan tener expectativas desfavorables en lo que respecta a sus
aspiraciones profesionales, académicas y sociales.

En consecuencia, esta situacion podria estar influyendo en su desempefio, generando un
comportamiento basado en las percepciones que distorsionan la realidad y afectan los niveles de
motivacion y desemperio laboral.

Por otra parte, no se puede dejar a un lado el hecho de que también los estudiantes pudieran
ser sensibles a la influencia intangible del clima de la Institucion.

El proposito de esta investigacion es realizar un andlisis sobre el clima organizacional que
se percibe, a fin de determinar si éste tiene incidencia en el desempefio de los docentes que laboran
en una Institucion de Educacién Superior (IES).

Los colaboradores son vitales para alcanzar los objetivos propuestos, por lo que es crucial
incentivar y mejorar su desempefio laboral para impulsar el logro de estas metas. Un equipo
motivado y comprometido tiende a ser mas productivo, creativo y eficiente. Ademas, la
satisfaccion y bienestar de los integrantes de los equipos de trabajo contribuyen directamente a la
retencion de talento, evitando que se pierdan recursos valiosos y garantizando la continuidad de la

experiencia dentro de la organizacion (Buk, 2024).
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Justificacion
El clima organizacional ha tomado suma importancia debido a los innumerables beneficios
que se pueden obtener de mantener un buen ambiente de trabajo, entre los beneficios destacan la
satisfaccion de los empleados, un mejor desempefio organizacional, productividad mejorada y

eficiencia en el trabajo, generando con ello mejores utilidades para la empresa.

Por lo anterior en los Gltimos afios la variable de clima ha sido motivo de estudio como
parte de la gestion empresarial, organizacional e institucional, en esta Ultima es en donde se centra
esta investigacion cuyo principal objetivo es identificar aspectos claves que puedan estar
impactando de manera importante en el ambiente laboral dentro de la Institucion de Educacion
Superior (IES) y cuyos aspectos estén influyendo en el desempefio de los miembros de la

organizacion.

El andlisis obtenido al quedar plasmado como resultado de este trabajo servird como
antecedente para investigaciones posteriores y como referente en el tema dentro de la IES,
sirviendo a los altos directivos, pues ademas de generar conciencia en ellos del papel que tiene el
clima organizacional en el desempefio laboral de sus miembros, les da la pauta para la toma de
decisiones respecto a las incidencias encontradas para mejorar la productividad y el desempefio y
con ello beneficiar a docentes, estudiantes universitarios, a la comunidad educativa y cientifica y
con ello contribuir al logro de los objetivos individuales, grupales e institucionales dandole una
ventaja competitiva convirtiéndose en una fortaleza, caso contrario constituira una de las

principales debilidades manifestandose deficiencias.
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Planteamiento del Problema

En el &rea de Ciencias Econdmico - Administrativas a nivel internacional fue Taylor, Fayol,
Weber, Mayo, Maslow entre otros, los grandes pioneros de lo que serian los principios del area
administrativa, &rea de donde surgen los términos de clima organizacional y desempefio laboral en

los cuales se centra la presente investigacion.

De acuerdo a Chiavenato (2011) el clima organizacional se define como “La cualidad o
propiedad del ambiente de la organizacion que perciben o experimentan sus miembros y que
influye en su comportamiento.” Y el mismo autor define desempefio Laboral como el esfuerzo
individual dirigido a alcanzar los objetivos fijados, el cual depende de las habilidades y
capacidades de las personas y de la percepcién del papel que desempefian (Gonzélez Garcia &

Vilchez Pirela, 2021).

Dado lo anterior, los estudios afirman que son multiples las causas o factores que existen y que
influyen en las conductas y comportamientos de los trabajadores, actualmente a nivel mundial en
el area administrativa se ha hecho énfasis en el clima organizacional como punto clave para generar
y propiciar un desemperio laboral positivo dadas las repercusiones que se pueden dar de no contar

con el adecuado.

Brunet (1995) menciona al respecto “Seguin la forma como los empleados interpretan su
ambiente laboral, asi sera su indice de productividad, ademas de que influird en la formacion de
buenas o malas relaciones de trabajo, 0 en el fracaso o en el éxito de las politicas que se han

establecido como Institucion” (p. 89).

Sin embargo, en el estado de Querétaro a pesar de ser uno de los aspectos intangibles que mas

deberia de importar en las empresas y organizaciones, es uno de los mas descuidados, en ocasiones
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las organizaciones deciden pasarlo por alto presentandose entonces diversas problematicas como
lo son: el escaso sentido de pertenencia, conflictos entre los colaboradores, renuncias, alta rotacion

de personal, ausentismo, insatisfaccion entre otras mas.

Las instituciones al igual que las organizaciones, también presentan estas problematicas al
interior de su gestion, y poco es el interés que se ha mostrado para la resolucion de las mismas

pese a los grandes beneficios y las consecuencias inmediatas que se pueden obtener.

Debido a lo anterior es que se decide realizar este estudio en una Institucion de Educacion
Superior, con la finalidad de determinar cual es el clima organizacional que predomina y si éste
tiene relacion con el desempefio laboral de sus trabajadores, en este caso los docentes de la Maxima
Casa de Estudios. De alli la importancia de llevar a cabo una buena gestion del talento humano
puesto que es el principal activo y el recurso méas valioso con el que cuenta la organizacion para el

buen logro de sus objetivos.

Al realizar este estudio, las autoridades de la Institucion tendran informacion cuantitativa la
cual serd util para conocer las areas de oportunidad de mejora, tomando medidas e implementando
estrategias en donde se requiera para el mejoramiento continuo del ambiente laboral buscando un

mejor desempefio de sus colaboradores.

Esto le dara una ventaja competitiva con respecto a la gestion del clima organizacional lo cual
contribuird al logro de los objetivos individuales, grupales e institucionales permeando en los

egresados y por ende en la sociedad.
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Marco Tedrico

Antecedentes y Bases Tedricas
Clima Organizacional
Origen y antecedentes del clima organizacional. Para la presente investigacion es importante
saber el origen de las variables de estudio, en este caso el clima organizacional.

La importancia de saber su origen radica en tener una vision panoramica de lo que ha sido el
estudio de dicha variable a lo largo de los afios, con la finalidad de tener una amplia perspectiva
del concepto y de su andlisis desde la psicologia industrial hasta llegar al &mbito organizacional.

El estudio del clima organizacional surge de la preocupacién de la psicologia industrial por
comprender las influencias en el comportamiento humano.

El estudio fue dividido en tres etapas para una mejor comprension, lo anterior con base a la
recopilacion de informacion que (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014) realizaron, y la cual esta
disponible como parte del libro Organizational Climate and Culture An Introduction to Theory,
Research, and Practice, sirviendo como referencia principal para este apartado.

Como se puede apreciar en la Figura 1, se muestra la transicion del concepto, correspondiente
a la primera etapa, la cual comprende las primeras investigaciones que van desde el afio 1900 hasta
mediados de la década de 1960, en donde se forjaron las bases, se investigaron las humerosas

perspectivas y los conceptos que habia en ese momento.
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Figura 1

Origen y antecedentes Clima Organizacional. Primera Etapa

PRIMERA ETAPA

Desde 1900 hasta mediados de la década de 1960.
Origen y antecedentes Clima Organizacional
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Fuente. Adaptado de Organizational Climate and Culture an Introduction to Theory, Research,
and Practice por (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014), Routledge Taylor & Francis Group New
York and London.

Elton Mayo (1926 y 1932) citado por (Bernardez, 2007) destaca como uno de los primeros
aportadores al tema con su experimento en la empresa Western Electric, el cual consistia en
determinar que influencia tenian los factores ambientales como la iluminacion en la productividad
de las personas que estaban en toda la cadena de ensamble, lo que los investigadores encontraron

fue que no tenia absolutamente ninguna relacién si tenia un tipo u otro de iluminacién en la
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productividad, lo importante de este experimento es que aunque no se comprobd la hipotesis, se
encontrd que si aumento la productividad de los trabajadores que participaron en dicho estudio, no
por la iluminacion si no porque se sintieron importantes, porque se sintieron reconocidos vs los
gue no participaron, ya que en el grupo que participo se comenzaron a generar efectos positivos
en el desempefio de los trabajadores. (pag. 24)

Lewin, Lippitt y White (1939) introdujeron el concepto de clima social, ellos experimentaron
con un grupo de nifios a quienes encomendaron actividades que incluyeron tallado de jabon y
construccién de modelos de aviones, su investigacion se centré en someter a cada grupo de nifios
a tres estilos diferentes de liderazgo (democratico, autocratico y liberal) para observar los efectos
en su comportamiento. La investigacion revel6 que los nifios eran mas agresivos entre si bajo la
condicion autocratica, cooperaban mas bajo la condicién democratica y estaban menos
involucrados en las actividades bajo el liderazgo liberal. Los participantes fueron igualmente
productivos en las condiciones democraticas y autocraticas, pero hubo menos charla, menos
cooperacion y menos sonrisas en la ultima condicion. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag.
13)

Lo anterior tuvo influencia en los trabajos realizados por Fleishman (1953) sobre el clima de
liderazgo, quien baso su investigacion en el comportamiento de los altos mandos y como capacitar
a los lideres para que tuvieran en cuenta las necesidades y sentimientos de los empleados en lugar
de solo dar érdenes, enfatizd que el clima de liderazgo en cada nivel de la organizacion es
importante para transmitirlo y con ello cumplir el objetivo de aumentar la efectividad
organizacional. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 13)

Los anteriores autores también citan a Argyris (1957) mencionando que éste ultimo establece

principios importantes sobre el clima laboral, los cuales en palabras del autor serian:
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Primero, el clima de una organizacion tendera a ser estable mientras satisfaga las necesidades
de los miembros de una organizacion.

En segundo lugar, describié como la gerencia podria cambiar el clima al contratar diferentes
tipos de empleados, porque mientras se contrataran los mismos empleados del "tipo adecuado”, el
clima (y la cultura) seguirian siendo los mismos. Es decir, el clima puede cambiar por las personas
que se contraten.

En esencia, Argyris (1958) argumentd que “los climas surgen en las organizaciones como
resultado de los tipos de personas contratadas por ellas que luego trabajan juntas y con el tiempo
crean el clima en el que trabajan” (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 14).

Es decir, el clima es una relacién generada por las condiciones que tienen las personas que
hacen parte de una organizacion.

Finalmente, pero no por ello menos importante, explora diferentes niveles de analisis y aqui
es cuando se comienza a hablar de un clima individual y un clima organizacional. (pag. 15)

Un afo después Leavitt (1958) publica uno de los primeros libros de psicologia gerencial,
marcando un hito importante y sentando los principios psicolégicos aplicados al lugar de trabajo,
en dicho libro menciona que para contrarrestar las tendencias improductivas lo que se requeria era
“Cambiar la atmosfera organizacional” 0 bien lo que conocemos como clima de la organizacion,
su principal punto fue que si “los empleados van a contribuir con su energia y motivacioén a la
efectividad organizacional, la gerencia necesita hacer que los empleados se sientan mas seguros y
en control en el trabajo, y para hacerlo, necesitan crear las condiciones atmosféricas adecuadas".

Pueden crear estas condiciones atmosféricas siendo méas abiertos con los empleados,
brindandoles espacios para expresar sus sentimientos, ademas de permitir su crecimiento y

participacion.
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Leavitt mencioné que “mas importante que las politicas especificas promulgadas por la
gerencia para crear una atmosfera de seguridad e independencia era la actitud general de la
gerencia para hacer sentir a las personas inteligentes, motivadas y capaces”. (Ehrhart, Schneider,
& Macey, 2014, pag. 15)

Dado lo anterior Mc Gregor (1960) menciona que el conocimiento que el lider tenga sobre la
motivacion humana y como lo ejerza es fundamental para determinar el desarrollo de los
trabajadores y comprender su comportamiento. Habl6 de un clima de relacion supervisor —
subordinado mencionando que el clima gerencial no esta determinado Unicamente por el gerente,
sino que también lo determina el subordinado, por lo tanto, el concepto de clima lo describié como
compartido entre dos individuos pudiendo expandirse a grupos mas grandes, considerando que las
relaciones establecidas entre el gerente y el subordinado creaban un clima para ambos. Su
aportacion mas sobresaliente radica en los supuestos de la Teoria X y la Teoria Y, la primera asume
que a los trabajadores no les gusta el trabajo, desean evitar la responsabilidad en el mismo y tienen
poca creatividad y ambicidn, como resultado, necesitan ser controlados y obligados a esforzarse
para lograr las metas de la organizacion, contrario a lo que sucede en la Teoria Y la cual supone
que los trabajadores desean esforzarse y comprometerse con las metas por las que son
recompensados, buscan la responsabilidad y ejercitan la creatividad. Siguiendo la filosofia de la
Teoria Y, la administracion se enfoca en crear las condiciones adecuadas para que los trabajadores
logren tanto sus propias metas como las metas de la organizacién. (Ehrhart, Schneider, & Macey,
2014, pag. 17)

Para 1961 las ideas de Liker ya estaban relacionadas con el concepto de clima, planteaba que

el liderazgo es un factor critico para determinar la motivacion y la eficacia, que los directivos
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necesitaban dejar de controlar a los trabajadores y que los valores de los grupos, su estabilidad, la
atmosfera podrian determinar o generar impactos tanto positivos como negativos en el trabajo.

Liker sefialdé que la atmosfera debia ser “calida, de apoyo y llena de comprension” ademas
hizo énfasis en medir, especificamente describiéo como la “atmosfera” de grupos podria y deberia
medirse regularmente, preparando el escenario para una posterior medicion cuantitativa de la
construccién del clima. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 18)

El clima organizacional no solo es aplicable para las organizaciones empresariales, sino que
también puede ser aplicado en el ambito educativo, en este sentido resulta interesante mencionar
los trabajos de Halpin y Croft (1963) cuyo objetivo de sus estudios fue medir la "personalidad™ o
el clima de las escuelas segun lo experimentado por los maestros. Su medida, el Cuestionario de
Descripcion del clima organizacional (OCDQ), se centrd especificamente en el componente
"social" del clima organizacional, que definieron como la interaccion social entre el director y los
maestros. Como resultado encontraron que las escuelas podian agruparse en seis perfiles de clima
en un continuo de abierto a cerrado (abierto, autbnomo, controlado, familiar, paterno y cerrado).

Su objetivo no era simplemente lograr una evaluacion objetiva del clima; reconocieron que
son las percepciones de los miembros del grupo las que impulsan su comportamiento, no
necesariamente la realidad objetiva. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 28)

Gilmer (1961,1966) equipar¢ el clima con la “personalidad o el caracter” de una organizacion,
para Gilmer, el alto ejecutivo desempefié un papel importante en el desarrollo del clima, ya que
describio el caréacter de la empresa como “una sombra extendida de la personalidad de su alto
ejecutivo”. También sefialé que una de las principales formas en que el clima puede cambiar es si
cambia el comportamiento del alto ejecutivo. Gilmer describié cémo los procedimientos y las

reglas tienen implicaciones para el entorno que se forma en las organizaciones, con algunos efectos
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previstos, pero muchos no deseados. Gilmer finalmente hace referencia a la posibilidad de
formacion de subclimas dentro de las organizaciones: “Diferentes partes de la organizacion ven
diferentes entornos, y los entornos que ven dependen de las reglas para registrar y procesar la
informacion” (pag. 20). Por lo tanto, debido a que las politicas y los procedimientos varian entre
las diferentes unidades de la organizacion, es probable que también varien los entornos o climas
que se forman entre esas unidades. Forehand y Gilmer (1964) y Gilmer (1966) también discutieron
algunas cuestiones metodoldgicas, como las diferentes formas en que se puede medir el clima
(incluidos estudios de casos, encuestas que miden las percepciones de los trabajadores y como el
clima puede tener tanto efectos directos (efectos similares en todos los miembros de una unidad)
como efectos interactivos (efectos diferenciales entre individuos). Aunque ambas generalmente
tendian a enfocarse en el clima como una caracterizacion de toda una organizacion (o subunidad
organizacional), también sefialaron que las percepciones individuales del clima pueden variar
segun la experiencia, la habilidad, las actitudes o la personalidad (pag. 20).

El articulo de Forehand y Gilmer (1964) y los libros de Gilmer (1961, 1966) fueron muy
importantes porque introdujeron la nocién de que el contexto es importante para comprender el
comportamiento de las personas en el trabajo (pag. 20).

Schein (1965) realizé otro aporte significativo a la idea anteriormente mencionada, en donde
la idea de que el entorno y el contexto tienen un papel que desempefiar en el comportamiento y
actitudes de los trabajadores, refuerza la idea de que las personas eran mas que individuos. Publico
su libro enfocado en el campo de la psicologia organizacional, uno de los primeros libros en ese
ramo, el cual fue importante por varias razones, entre ellas porque realizé un concentrado de las
perspectivas histdricas que en ese momento habia sobre la forma de ver la motivacién de los

empleados en el lugar de trabajo, demostrando que la motivacion que era dirigida por el dinero ya
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no era viable, que el hombre tenia mas necesidades sociales que debian satisfacerse a través y en
el entorno laboral, y que la motivacion humana incluia el deseo de ser competente y creativo en el
trabajo. Schein hace alusion a como las politicas y los procedimientos de gestion crean un clima.
(pag. 20)

Katz y Kahn (1966) consideraron como equivalentes a clima y cultura los cuales incluyen
normas, valores, roles, subcultura, sentimientos y creencias colectivos, atmdésfera, historia, tabdes,
costumbres, tipos de personas, procesos de trabajo, disposicion fisica, modos de comunicacion y
ejercicio de la autoridad. (pag. 24)

Pelz y Andrews publicaron un libro en 1966 sobre “climas productivos” para cientificos en
organizaciones, en donde destacan el papel fundamental del clima en las organizaciones: “Este
libro se basa en la premisa de que las organizaciones brindan méas que instalaciones a sus
miembros. También proporcionan un entorno que puede estimular o inhibir el desempefio de los
cientificos” (pag. 26)

El periodo de 1939 a mediados de la década de 1960 fue testigo de un aumento constante en
la comprension del entorno y la variacién ambiental entre las organizaciones. Se utilizaron muchos
términos para describir ese entorno (como atmdsfera, personalidad o caracter), y el clima se
convirtié en la construccion mas comun y mejor desarrollada para capturar ese entorno.

Sin duda, parte del objetivo de la nueva psicologia organizacional era comprender el
comportamiento de los trabajadores y mejorar su bienestar, pero teniendo un objetivo principal de
trasfondo, el cual era estudiar el clima organizacional para mejorar el efecto organizativo.

La investigacion acerca del clima organizacional en este primer periodo ayudo a que el estudio

del sistema organizacional fuera un tema legitimo de investigacion. (pag. 31)
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La segunda etapa se muestra en la Figura 2, la cual comprende desde mediados de 1960 hasta
principios de 1970, esta etapa se caracteriza por el desarrollo de la investigacion empirica sobre el
clima.

Figura 2

Origen y antecedentes Clima Organizacional. Segunda Etapa
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Fuente: Adaptado de Organizational Climate and Culture an Introduction to Theory, Research,
and Practice por (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014), Routledge Taylor & Francis Group New
York and London.

El afio de 1967 marco un hito en la historia del clima laboral, Tagiuri y Litwin organizaron

una conferencia en Harvard especificamente en la escuela de negocios. Se hace una revision de los
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diferentes estudios, documentos que existian hasta el momento sobre el concepto de clima laboral
y comienza aqui una nueva etapa, el antes y el después debido a que antes de esta conferencia fue
una etapa de exploracion, donde se crearon los fundamentos del clima laboral para posteriormente
comenzar formalmente una serie de conceptualizaciones para diferenciar el clima laboral como un
fendmeno particular de estudio en las areas de la psicologia y en las areas de los negocios (pag.
33)

Durante la década de los 70" lo que se produjo respecto al clima fue una construccion del
concepto, se hicieron una serie de propuestas para intentar entenderlo, diferenciarlo,
instrumentalizarlo, a mediados de esta década se comenzaron a generar una serie de criticas y
formas de solucionar esas criticas que habia alrededor del concepto.

Autores como Litwin y Stringer (1968) son pioneros en las primeras investigaciones,
realizaron varias aportaciones, entre ellas su libro Motivacion y Clima Organizacional en donde
afirman que el estudio de clima organizacional sirve como enlace para llegar a las teorias de la
motivacion y el comportamiento individual.

Expresaron que el clima es: “Un conjunto de propiedades medibles del entorno laboral,
percibidas directa o indirectamente por las personas que viven y trabajan en este entorno y que se
supone que influyen en su motivacion y comportamiento”.

En su opinidn, si se presta atencion al concepto de clima, éste puede aportar pistas a los altos
mandos haciendo que focalicen sus esfuerzos en los factores que inciden en el comportamiento y
motivacion en sus subordinados y con ello generar pequefios cambios en sus unidades.

Para lo anterior Litwin y Stringer elaboraron un instrumento con la finalidad de medir el clima

organizacional, dicho instrumento propone las nueve dimensiones siguientes para su analisis:
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estructura, recompensa, relaciones, identidad, responsabilidad, desafio, cooperacion, estandares,
conflictos.

Los autores también hacen énfasis en los efectos que tiene el liderazgo en el clima y la
motivacion y reafirman el experimento que en un inicio realizé Lewin, Lippitt y White (1939) con
los nifios, solamente que Litwin y Stringer lo aplicaron con organizaciones de 15 miembros cada
una y ya no con nifios, el experimento consistio en que el presidente o lider de cada una de las
organizaciones implementaria uno de los tres estilos de liderazgo, cada uno de los cuales estaba
disefiado para crear un clima que despertara la necesidad de poder, de afiliacion o de logro.

De acuerdo con sus hipotesis, encontraron que estos tres estilos de liderazgo tuvieron como
resultado diferencias significativas en el clima, en todas las condiciones, por ejemplo, con un
liderazgo que enfatiza la necesidad de logro en los trabajadores, lo que da como resultado son
resultados Optimos en términos de satisfaccion, innovacion y productividad. En general, sus
resultados respaldaron experimentalmente su modelo de las relaciones entre liderazgo, clima,
motivacion y comportamiento (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 39).

Posteriormente en el afio de 1969 Friedlander y Margulies hablan del clima como un predictor
de la satisfaccion individual de los trabajadores en las organizaciones, consideraron que esta
relacion estaba relacionada con los valores individuales, para medirlo utilizaron el Cuestionario
de Descripcién del Clima Organizacional (OCDQ) de Halpin y Croft (1963) el cual contenia 8
dimensiones a analizar, como resultado como era de esperarse encontraron fuertes relaciones entre
el clima y la satisfaccién. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 42)

Posteriormente Schneider y Bartlett (1970) crean uno de uno de los primeros instrumentos de
clima laboral, en ese momento uno de los méas conocidos, hoy en dia es el instrumento de Litwin

pero en ese momento ese instrumento se estaba construyendo casi a la par, con este instrumento
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parte de las hipotesis consistia en resolver si “El desempefo era mediado por el clima” es decir
por aspectos situacionales donde estaban los individuos, la hipotesis no se logré comprobar pero
la aparicion de un instrumento que pudiera operacionalizar estos conceptos genero interés en el
instrumento.

Algunos otros episodios importantes son en 1970 Campbell publico un libro de gestion
organizacional donde relacionado con el clima laboral, el cual tuvo un alto impacto debido a que
tuvo una gran acogida en el campo aplicado.

Frederiksen, Jensen, and Beaton (1972) Intentaron comprender mejor el papel de la persona y
la situacion en el rendimiento, esta vez a través de un ejercicio. Su disefio 2 x 2 se compuso de dos
tratamientos climaticos: innovacidn versus reglas. Su experimento consistié en usar una muestra
de 260 administradores, manipulando los climas a través de instrucciones dadas a los participantes.

Por ejemplo, los participantes en la condicion climética de reglas recibieron un memorando
del supervisor que describia la importancia de minimizar los conflictos internos a través de la
aplicacion de reglas y procedimientos, comentando que “Las reglas son la destilacion de afios de
experiencia. jConozcadmoslos y sigamoslos!”, por el contrario, el memorandum del supervisor para
los participantes en la condicion climatica de innovacion enfatiz6 como se puede prevenir el
estancamiento buscando nuevas y mejores formas de hacer las cosas, diciéndole al participante:
“iHazlo como antes solo si es mejor!”. En la condicion de supervision detallada global, el
supervisor describid la necesidad de “dar a un subordinado una critica constructiva y concreta
sobre detalles especificos”, mientras que en la condicion de supervision global el supervisor
enfatizo en dar a un subordinado “mucho espacio para la autoexpresion y muchas oportunidades”.
para realizar el trabajo a su manera.” Frederiksen y sus colegas exploraron sus resultados no solo

desde el punto de vista de las dimensiones del clima individualmente, sino también desde los
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analisis que resultaron de cruzar las manipulaciones originales de 2 x 2. Su hallazgo principal fue
que los climas consistentes produjeron niveles significativamente mas altos de productividad que
los climas inconsistentes, con el caso de la condicidn de detalle/innovacién produciendo los niveles
mas bajos de todos.

Otros aspectos importantes que sucedieron fueron en 1973 fue cuando Pritchard y Karasick
introducen los conceptos de subclimas lo que hoy se conoce como climas particulares.

Descubrieron que el clima operaba tanto en los niveles organizacionales mas grandes como
en las subunidades regionales. Sus resultados también revelaron que las percepciones del clima a
nivel individual estaban mas fuertemente relacionadas con la satisfaccion individual que con el
desempefio individual. Pritchard y Karasick recomendaron que las investigaciones futuras
abordaran el tema de la causalidad entre el clima y la satisfaccion y el desempefio.

Payne y Mansfield (1973) EIl objetivo del estudio fue examinar hasta qué punto la estructura
organizacional (especializacion funcional, formalizacion de la definicion de roles, falta de
autonomia y alcance del control del director ejecutivo) y el contexto (tamafio organizacional,
tamafo de la empresa matriz) organizacion, edad, integracion del flujo de trabajo y dependencia)
se correlacionan con el clima organizacional. El clima se midié con el indice de clima
organizacional empresarial (BOCI), una medida desarrollada por Payne y Pheysey (1971) basada
en el indice de clima organizacional de Stern (1967) (como se revisé anteriormente, esto se
desarroll6 originalmente para evaluar el clima universitario). Esta medida del clima tenia veinte
subescalas con siete a ocho elementos que miden cada dimension.

Estudiaron catorce empresas, recopilando datos sobre la estructura y el contexto del director
ejecutivo de cada una, y datos sobre el clima de los empleados en todos los niveles

organizacionales. Descubrieron que las organizaciones tenian diferencias significativas en el clima
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(es decir, efectos principales) en 18 de las 20 dimensiones del clima. Mas importante adn,
mostraron que, en todas las empresas estudiadas, los elementos contextuales de tamafio y
dependencia en particular parecian influir en el clima. Ademas, encontraron que las percepciones
del clima variaban a lo largo de la jerarquia organizacional, con individuos en los niveles mas altos
que tendian a tener una vision mas positiva del clima de la organizacion.

La tercera etapa se muestra en la Figura 3, como se observa a mediados de los 70" existia una
falta de claridad en la definicién del concepto. Todavia no se habia llegado a un consenso. Se
criticoé que no estaba claramente diferenciado este concepto frente a otros elementos del contexto
organizacional como las actitudes y aptitudes de los trabajadores. No habia consenso sobre como
hacer los analisis de los estudios de clima. No se sabia muy bien en ese momento si se deberia de
entender un clima como un fenémeno global o si deberia de analizarse por equipos de trabajo, por
unidades organizacionales o por jerarquia.

Las criticas no se lograban resolver pues ademas aparecieron nuevos conceptos en el campo
de la psicologia organizacional como el de cultura organizacional, lo cual influyé para que se
tuviera menos interés en el concepto tanto académicamente como en el campo aplicado, derivado
de lo anterior se generd un decaimiento del estudio del concepto de clima laboral.

Fue durante la década de 1980 que se retoma el estudio por algunos investigadores que se
mantuvieron trabajando, discutiendo y debatiendo para generar algunas respuestas conceptuales,
el concepto va para entonces tomando relevancia en el contexto de las organizaciones.

Sin embargo, a pesar de que se retoma, la finalizacion del siglo XX se caracteriza por tener

poca produccion cientifica dadas las contribuciones realizadas en décadas precedentes.
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Figura 3

Origen y antecedentes Clima Organizacional. Tercera Etapa
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Fuente. Adaptado de Organizational Climate and Culture an Introduction to Theory, Research,

and Practice por (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014), y Cémo lograr un buen clima laboral

Diagndstico, medicion y gestion para organizaciones (Olaz Capitdn & Ortiz Garcia, 2022)

Routledge Taylor & Francis Group New York and London, ESIC editorial.

El siglo XXI, estado actual de la investigacion sobre el clima organizacional muestra cémo se

asentaron las bases del concepto de clima laboral para poderlo concebir hoy en dia, al hacerlo se

intenta establecer conexiones entre las investigaciones actuales y los primeros escritos e
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investigaciones sobre el tema. Observando como ha evolucionado el campo, qué enfoques
emocionantes e interesantes han surgido y cémo algunas ideas que contindan enmarcando la
investigacion sobre el clima tienen sus raices en lo que se escribi6 sobre el clima muchas décadas

antes. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 62)

Definiciones del Clima Organizacional.

La Real Académica Espafiola define el clima como el conjunto de condiciones atmosféricas
que caracterizan una regién. Dicho termino deriva del area de la meteorologia denominandose
Clima Atmosférico, el cual tiene multiples caracteristicas como lo son la humedad, las presiones
atmosféricas, las precipitaciones y las variaciones de acuerdo a cada estacion del afio.

El clima también est& sujeto a condiciones especificas de cada region, derivado de esto se
desprenden los microclimas. El término clima es trasladado al ambito organizacional y de aqui
viene el denominado clima organizacional también Ilamado por algunos autores como “clima
laboral” “atmosfera” “ambiente de trabajo” “ambiente laboral” haciendo una comparacion analoga
de ambos términos, las caracteristicas del clima en una organizacion serian equiparables al tamafio
de una organizacion, el estilo de liderazgo implementado, las estructuras organizacionales etc. La
suma de todos los elementos da como resultado un clima especifico con caracteristicas propias.

Los investigadores han ofrecido una amplia gama de definiciones al concepto de clima
organizacional, por lo anterior se enuncian en la Tabla 1 algunos de los términos que con

frecuencia vislumbran en las investigaciones.
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Tabla 1

Definiciones del Clima Organizacional

Autor

Definicion

Lewin

(1951)

Cornell

(1955)

Argyris

(1957)

Sells (1960)

Define que el comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente
de sus caracteristicas personales (motivacion, satisfaccion y actitudes del
individuo), sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y
los componentes de la organizacion. Citado por (Cuenca Herrera, Jaramillo
Vargas, Zhapa Amay, Rios Zamura, & Benitez Chiriboga, 2021, pag. 614)
Delicada mezcla de interpretaciones (o percepciones) de las personas en la
organizacion, de sus trabajos o funciones en relacion con los demas y sus
interpretaciones de los roles de los otros en la organizacion. Citado por (Ortega
Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Hace énfasis en el desarrollo de una atmosfera interpersonal de confianza,
franqueza y tranquilidad en la organizacion para que se pueda aceptar la
existencia de un conflicto cuando este se presenta, identificarlo y emplear los
recursos necesarios para resolverlo. Citado por (Cortes Rodriguez & Leal
Pacheco , 2019)

Afirma que el ambiente interno influye en el comportamiento de los individuos
y que estas influencias dependen de la percepcion del individuo y de su
aceptacion de las restricciones sociales y culturales. Citado por (Loor Chavez,

2017, pag. 1343)
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Halpiny
Croft (1963)
Forehand y
Von Haller

(1964)

Katz y Kahn

(1966)

Atkinson

(1964)

Frederickson

(1968)

El clima organizacional se refiere a la opinion que el empleado se forma de la
organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Caracteristicas que describen y distinguen a una organizacion de las demas e
influencia el comportamiento de sus miembros. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Resultante de una serie de factores que se reflejan en el total de la cultura de una
organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Cred un modelo con el cual explicaba la "motivacion promovida”, un efecto de
los motivos intimos del individuo, de los incentivos que la organizacién le prevé
y de las experiencias despertadas en la relacién, como un elemento moldeador
del clima organizacional. (Cértes Rodriguez & Leal Pacheco , 2019)

Conjunto de condiciones que tienden a producir un entendimiento comun por
parte de los miembros en cuanto a qué tipos de comportamientos son aceptables
y apropiados. Esa comprension comun resulta de la percepcién de la
uniformidad en el comportamiento que caracterizan a los miembros de la
organizacion y que, presumiblemente, resulta de manipulaciones de las
sanciones Yy refuerzos por parte de las posiciones de poder. Citado por (Ortega
Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

El clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente
interno de una organizacion que: a) experimentan sus miembros, b) influye en

su comportamiento y c¢) se puede describir en funcién de los valores de un
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Tagiuriy
Litwin

(1968)

Pace (1968)

Litwiny
Stringer

(1968)

Campbell,

Dunnette,

Lawler y
Welck

(1970)

Schneider y

Hall (1972)

Moos (1973)

conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de la organizacién. (Citado
por Denison, 1991) en (Sotelo Asef, Figueroa Gonzéalez, Arrieta Diaz, & Solis
Rios, 2012, pag. 12)

Entiende el clima organizacional como un patron de caracteristicas organizativas
con relacion a la calidad del ambiente interno de la Institucion, el cual es
percibido por sus miembros e influye directamente en sus actitudes. Citado por
(Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Propiedades medibles del ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por aquellos que viven y trabajan en este, las cuales influencian
su motivacion y su comportamiento. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva,
& Grueso Hinestroza, 2016)

Atributos especificos de una organizacion que pueden ser influenciados por la
forma en que se relacionan con los miembros y el ambiente de la organizacion.

Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Conjunto de percepciones que una organizacion tiene de sus politicas, practicas
y procedimientos que son compartidos por sus miembros en torno al ambiente
laboral. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Aspecto del ambiente o el entorno que esta conformado por factores
psicosociales del grupo. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso

Hinestroza, 2016)

43



Hellriegel y
Slocum

(1974)

Jamesy

Jones (1974)

Campbell

(1976)

Payne 'y

Pugh (1976)

Dessler

(1979)

Naylor
Pritchard y

Llgen (1980)

Atributos especificos de una organizacion que pueden ser percibidos acerca de
la organizacion o de sus subsistemas y que pueden ser inducidos desde la manera
como la organizacién o sus subsistemas se manejan con los miembros o el
ambiente. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Definieron el clima por medio de un modelo integrador de la conducta
organizacional, que distingue el clima de la organizacion y el clima psicolégico
en conexién con las conductas y las motivaciones. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Considera que el clima organizacional es causa y efecto de la estructura y de
procesos que se generan en la organizacion, los cuales inciden en la perfilacion
del comportamiento de los miembros. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva,
& Grueso Hinestroza, 2016)

Reflejo de los diferentes aspectos como normas, actitudes, conductas y
sentimiento de los miembros de una organizacion, manifestados a través de
percepciones. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la
opinion que se ha formado en ella en términos de estructura, recompensa,
consideracion, apoyo Yy apertura. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, &
Grueso Hinestroza, 2016)

Cualidad relativamente duradera del ambiente interno de la organizacion. Citado

por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
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Steersy Lee

(1983)

Flippo

(1984)

Kolb, Rubin
y Mclntyre

(1986)

Brune

(1987)

Hodgeths y
Altman

(1987)

Conjunto de propiedades o caracteristicas percibidas en el entorno de trabajo,
que son resultado de actuaciones llevadas a cabo consciente o inconscientemente
por una organizacién y que presumiblemente afectan el comportamiento
posterior. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Condiciones ambientales de la organizacion, atributos, estructura y tipos de
liderazgo, que ejercen efecto de las relaciones, los comportamientos y las
actividades de los miembros de la organizacion. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Resultado de la combinacion de motivos, estilos de liderazgo, normas, y valores
de los empleados y la estructura de una organizacion. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Percepciones del ambiente organizacional, determinado por los valores, las
actitudes y las opiniones personales de los empleados, y las variables resultantes
como la satisfaccién y la productividad, influidas por las variables del medio y
las variables personales. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

Plantearon que el clima esta referido a las percepciones del personal, con
respecto al ambiente interno global de la organizacion donde se desempefian las
funciones que sirven de fuerza fundamental para influir en la conducta del
hombre. Significa entonces, que todo gerente debe tener la influencia que ejerce
el clima sobre el desempefio organizacional. Citado por (Mujica de Gonzalez &

Pérez de Maldonado, 2007, pag. 293)
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Tagiuri

(1988)

Chiavenato

(1990)

James,
Jamesy

Ashe (1990)

Robbins

(1990)

Reichersy
Schneider

(1990)

Calidad relativamente perdurable de entorno de una organizacion que es
experimentado por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser
descrito en términos de valores o de un conjunto especifico de caracteristicas.
(Sotelo Asef, Figueroa Gonzalez, Arrieta Diaz, & Solis Rios, 2012)

Medio interno y la atmosfera de una organizacion inmersa en factores como la
tecnologia, las politicas, los reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la
vida del negocio, y que a su vez presenta diferentes caracteristicas en funcién de
cdémo se sientan los miembros de una organizacion y ayuda a la generacién de
dindmicas como la motivacion, la satisfaccion en el cargo, el ausentismo y la
productividad en los miembros. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, &
Grueso Hinestroza, 2016)

Interpretacion cognitiva personal que cada quien realiza sobre una determinada
situacién organizacional. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

Personalidad de la organizacién, que puede ser descrita en grados de calor y se
puede asimilar con la cultura, ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,
costumbres y préacticas. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

Grupo de percepciones compartidas por los individuos acerca de su ambiente,
en relacion con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto
formales como informales. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso

Hinestroza, 2016)
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Denison

(1991)

Denison

(1993)

Schein
(1991)
Morany
Volkwein

(1992)

Toro

(1992)

Gonzalez
Roma et al.

(1995)

El clima organizacional se puede entender como una percepcion comun o0 una
reaccion comun de individuos ante una situacion. (Sotelo Asef, Figueroa
Gonzalez, Arrieta Diaz, & Solis Rios, 2012, pag. 12)

Cualidad relativamente permanente del ambiente interno, experimentada por los
miembros del grupo de una organizacion, que influyen en su conducta y que se
pueden describir en funcion de los valores de un conjunto particular de
caracteristicas de la organizacion en Tagiuri (1988). Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

“El ambiente organizacional, es el conjunto de suposiciones, creencias, valores
y normas que comparten sus miembros.” (citado por Davis, 1991) en (Calcina
Calcina, 2014, pag. 23)

Acuerdo consensuado entre los miembros de la organizacion de los elementos
clave como sistemas, préacticas y estilo de liderazgo. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Apreciacién o percepcion que las personas desarrollan de sus realidades en el
trabajo. Dicha percepciéon es el producto de un proceso de formacion de
conceptos que se originan en la interrelacion de eventos y cualidades de la
organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Percepciones, impresiones o imagenes de la realidad organizacional, pero sin
olvidar que se trata de una realidad subjetiva. Citado por (Ortega Santos, Duque

Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
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Schneider et

al. (1996)

Silva

(1996)

Gairin

(1996)

Oliveira

(1996)

Browny
Leigh

(1996)

Goncalvez

(1997)

Percepciones de los empleados de eventos, practicas y procedimientos, asi como
sus percepciones de comportamientos que son recompensados, apoyados y
esperados. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Propiedad del individuo que percibe la organizacion y es vista como una variable
del sistema que tiene la virtud de integrar a la persona, los grupos y la
organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Argumenta que las relaciones que existen, los miembros de una organizacion y
el conocimiento mutuo que poseen juegan un papel importante en la
configuracién de la percepcion del clima que se genere en el colectivo. Los
climas no deben considerarse como estilos cognitivos 0 mapas l6gicos. Citado
por (Sotelo Asef, Figueroa Gonzalez, Arrieta Diaz, & Solis Rios, 2012, pag. 12)
Situacion de la empresa o parte de ella en un momento determinado, sujeto a
modificacion y que surge de las decisiones y acciones de la empresa y/o de la
respuesta de los empleados a dichas acciones o a la perspectiva de estos cambios.
Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Propiedades del ambiente de trabajo que perciben los empleados como distintivo
0 caracteristico de la naturaleza de la organizacion. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Fendmeno que interviene en los factores de la organizacion y las tendencias
motivacionales, y que se ve reflejado en el comportamiento de los miembros de

esta. Citado por (Ortega Santos, Dugue Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
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Resende y
Benaiter

(1997)

Pérez de
Maldonado
(1997)
Rizzanti y
Colossi

(1998)

Srour

(1998)

Graca

(1999)

Hemingwa y

Smith (1999)

Situacion de la compafiia, en un momento especifico, que refleja satisfaccion,
moral, intereses, comportamientos y compromiso de los empleados, y sus
efectos positivos o negativos sobre los resultados de la organizacion. Citado por
(Ortega Santos, Dugue Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Fendmeno socialmente construido que surge de las interacciones individuo —
grupo — condiciones de trabajo, lo que da como resultado un significado a las
experiencias individual y grupal. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, &
Grueso Hinestroza, 2016)

Referido a las caracteristicas motivacionales del ambiente de trabajo. Citado por

(Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Corte sincronizado o fotografia candida que combina opiniones totales y
percepciones conscientes, que traduce el estrés y los deseos de los empleados de
una organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

Eso que la gente suele llamar ambiente de trabajo o atmosfera psicoldgica.
Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Conjunto de percepciones que los empleados comparten sobre su lugar de
trabajo y que constituyen la personalidad o el sentir sobre el lugar del trabajo.
Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

"El término clima, es un concepto metaforico derivado de la meteorologia, que
adquiere relevancia en el &mbito social cuando las empresas comienzan a dar

importancia a los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo satisfactorio
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Martin y

Colbs (1999)

Goncalves

(2000)

Guillény
Guil

(2000)

Altman

(2000)

Luz (2001)

para conseguir una mayor produccion en términos cuantitativos y cualitativos.
Citado por (Ramirez Campos & Dominguez Aguirre, 2012, pag. 24)

El clima organizacional dentro de las instituciones se refleja en las estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion y estilo
de liderazgo. Citado por (Sotelo Asef, Figueroa Gonzalez, Arrieta Diaz, & Solis
Rios, 2012, pag. 12)

El éxito de una empresa depende de la manera como sus empleados perciben el
clima organizacional; es decir si los integrantes de la empresa consideran que el
clima es positivo 0 negativo obedece a las percepciones de los mismos. Cuando
suelen valorarlo como adecuado, calido o positivo, es porque consideran que
éste permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempefio laboral,
aportando estabilidad e integracion entre sus actividades en la organizacion y
sus necesidades personales. Sin embargo, el clima organizacional también puede
ser percibido como negativo por parte de los empleados cuando ellos observan
un desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y los procedimientos de la
misma. Citado por (Edel Navarro, Garcia Santillan, & Casiano Bustamante,
2007, pag. 8)

Percepcion que los empleados tienen de su entorno de trabajo, si bien constituye
algo méas que un simple sumario de cosas que agradan o desagradan a los
empleados. (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Grado de satisfaccion material y emocional de la gente en el trabajo. Citado por

(Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
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Tachizawa
(2001)
Burke,

Borucki y
Kaufman
(2002)
Puente
Palacios

(2002)

Anzola

(2003)

Idalberto
Chiavenato

(2006)

Ambiente interno donde los miembros de la organizacion viven, influenciado
por el conjunto de creencias y valores que gobiernan las relaciones entre las
personas. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Percepciones individuales de las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Representacion compartida de las percepciones de los miembros sobre las
acciones de la organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

El clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente
permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su
vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion
de otra. Citado por (Garcia Ramirez & Ibarra Velazquez)

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. El clima
organizacional se relaciona con la moral y la satisfaccion de las necesidades de
los participantes y puede ser saludable o enfermizo, puede ser caliente o frio,
negativo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio, dependiendo de como los
participantes se sienten en relaciébn con la organizacién. (Chiavenato,
Introduccién a la Teoria General de la Administracién, 2006, pag. 321)

Se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la organizacion,

producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
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Méndez
Alvarez

(2006)

Idalberto
Chiavenato

(2009)

Chiavenato
(2011)
Ehrhart,
M.G.,
Schneider,
B., Macey,
W.H

(2014)

encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. Citado por (Garcia Solarte, 2009,
pag. 45)

El clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales
de las personas y mejora su animo. En cambio, es desfavorable cuando produce
frustracion porque no satisface esas necesidades. El clima organizacional y la
motivacion de las personas se influyen y realimentan entre si. (Chiavenato,
Comportamiento organizacional La dinamica del éxito en las organizaciones,
2009, pag. 261)

El clima organizacional es una cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta.
(Chiavenato, 2011, pag. 74)

El clima laboral es el significado compartido que los miembros de una
organizacion atribuyen a los eventos, politicas, practicas y procedimientos que
experimentan y los comportamientos que observan son reforzados, apoyados y

esperados. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 114)

Fuente. Elaboracion propia (2023)
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Como se puede observar han sido numerosos los autores que han abordado dicho concepto,
sin embargo, aunque no hay un consenso con exactitud la mayoria de ellos coincide en que el clima
es la percepcion que tienen los miembros de una organizacion respecto al ambiente y que éste
influye en su conducta o comportamiento.

Por lo tanto, en esta investigacion se considera la definicidn propuesta por Chiavenato (2011)
quien lo define como: “Una cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan sus miembros y que influye en su conducta”. (Chiavenato, Administracion de
Recursos Humanos El capital humano de las organizaciones, 2011, pag. 74) Desglosando dicha
definicion el clima organizacional es una propiedad de las organizaciones, no de cada individuo o
cada miembro de la organizacion, esta basado en las experiencias y significados compartidos por
el conjunto de trabajadores, es decir la percepcion respecto a las diferentes procedimientos,
politicas, visiones y practicas en su entorno laboral. El clima laboral no son los mecanismos que
lo causan, sino las experiencias que estos producen y el significado que se les atribuye. Esas
experiencias o significados compartidos hacen que se genere de manera natural el clima y que los
miembros de la organizacion actten en base a como lo perciben.

Caracteristicas de Clima Organizacional.

Brunet (2020) Tabla 2, enuncia algunas de las caracteristicas que hacen parte del concepto de
climay que lo diferencian de otros conceptos. Entre sus particularidades y algo importante es que
es un fendmeno que puede cambiar después de haber sido intervenido lo que tendra consecuencias
en el actuar y comportamiento de los colaboradores pues se dejaran llevar en base a las nuevas

percepciones gque tengan respecto a los factores que intervinieron o influyeron.
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Tabla 2

Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima tiene una connotaciéon de continuidad pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una
intervencion particular.

El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar

Ca:iafté{.'Stlcas diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.
el Clima

Organizacional: . . o .
El clima estad basado en las caracteristicas de la realidad externa tal

como las percibe el observador o el actor.

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Fuente. Tomado de Taguiri, pags. 24-25, traduccion libre. Citado por (Brunet, 2020, pag. 13)
Teorias del Clima Organizacional.
Han sido numerosos los estudios en el tema del clima organizacional, se han propuesto y

analizado enfoques y teorias a lo largo de la historia. Por consiguiente, en la Figura 4 se enuncian

solo algunas de las teorias méas conocidas.
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Figura 4
Teorias, modelos o enfoques del Clima Organizacional

+Teorias, modelos o enfoques del Clima Organizacional

a) Modelo de Rensis Likert b) Modelo de Litwin y Stringer ¢) Modelo de Schneidery Hall

«Teoria de los sistemas «El comportamiento en el trabajo se

N En su modelo participan
basa en tres necesidades: P P
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Variables Causales.
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e) Great Place to work
postulacion )

«GPTW establecieron como eje principal la calificacion y valoracion
del desempenno de aquellas empresas que procuran un excelente
ambiente laboral a sus trabajadores.

-Factores Internos + Factores Externos
= Factores que confoerman el CO.

Dentro de la organizacion existen
factores internos y la van afectar
factores externcs gue vana
conformar el clima organizacional

LContempla 5 dimensiones: Credibilidad, respeto, imparclalidad,
orgullo y camaraderia.

-Tienen como objetivo conocer la vision de cada colaborador a
través de su relacion con las afirmaciones propuestas,

Fuente. Elaboracion propia (2023)
a) Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965)

La teoria de Rensis Likert est basada en la Teoria de los sistemas en donde afirma que la
reaccion esta determinada por la percepcion y sostiene que en la percepcion de los empleados
acerca del clima influyen 3 tipos de variables:

Variables causales: Son las reglas, normas, estructura de la organizacion y su administracion.

Variables Intermedias: Toma de decisiones, rendimiento, motivacion y comunicacion.
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Variables finales: Dependen de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la
organizacion como puede ser la productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la
organizacion.

Figura 5

Variables Modelo del Rensis Likert del Clima Organizacional

. (%] .
" Orientadas a © Orientadas a ., Orientadas a
@ indicar el sentido S medir el estado @ establecer los
® en el que una € interno de la & resultados

. .7 — o — .

g organizacion o empresa. iC obtenidos por la
O evolucionay I= & organizacién.
§ obtiene P re)
© resultados. ° .o
© S =
= g ©
© © =
> >

Fuente. Elaboracion propia (2023)

Liker considera que la percepcion del empleado es muy importante, ya que de eso depende
coémo sea la concepcion ante sus tareas encomendadas y objetivos planteados, de eso deriva la
motivacion que vaya a tener.

b) Teoria de Litwin y Stringer

Segun la teoria de George H. Litwin, Robert A. Stringer el comportamiento en el trabajo se
basa en tres motivos intrinsecos los cuales serian tres necesidades: de logro, de poder y de
afiliacion.

Una persona tendra una alta necesidad de logro cuando pase su tiempo pensando en coOmo
realizar mejor su trabajo, lograr algo inusual o tener avances significativos para él.

Tendré una alta necesidad de poder si pasa su tiempo pensando en cémo influir en las demas

personas, a controlar a otros, cambiar el comportamiento de la gente y obtener un estatus.
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Por otro lado, una persona tendra la necesidad de afiliacién cuando una persona toma su
tiempo pensando en cdmo mejorar y estrechar lazos de amistad, lazos con amigos, compafieros,
que tiene o le gustaria tener.

Cuando los trabajadores presentan algunas de las necesidades anteriores, mejorard o
dificultara la percepcion buena o mala que tenga la gente de su ambiente de trabajo,
constituyéndose de esta manera el clima organizacional.

Litwin y Stringer (1978 citado por Brunet 2004) proponen el esquema de clima organizacional
mostrado en la Figura 6, en donde se describe que el sistema organizacional esta conformado por
tecnologia, estructura organizacional, estructura social, liderazgo, practicas de la administracion,
procesos de decision y necesidades de los miembros, lo anterior genera un ambiente dentro de la
organizacion, se produce una motivacion y se va a dar un comportamiento emergente el cual va a
crear consecuencias o resultados positivos como la satisfaccion y la productividad o resultados
negativos como rotacion de personal, ausentismo entre otros.

El clima organizacional es un factor que tiene que ver con los objetivos de la empresa, como
la estructura organizacional, el liderazgo y los procesos de decision. Por ello la evaluacion del
clima organizacional es necesaria para identificar la forma en que se percibe a la organizacién. Las
propiedades del sistema organizacional generan subclimas al interior de las organizaciones,
repercutiendo en la motivacion y el comportamiento de los miembros de la organizacion,
reflejandose en la productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacién, y demas consecuencias para

la misma.
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Figura 6

Modelo de Litwin y Stringer Clima Organizacional

Modelo de Litwin & Stringer

1 2 Clima Organizacional 4 5
: Ambiente s s . .
Sistema —— Ovaanizacional Motivacion __, Comportamiento Consecuencias para
Organizacional gan e Producida Emergente la organizacién
Percibida
-Tecnologia
3 Actividades de -Productividad
-Estructura Organizacional interaccion -Satisfaccion
.Logro Sentimientos -Rotacion
-Estructura Social -Ausentismo
Afiliaciéon +Accidentabilidad
-Liderazgo Dimensiones 1+ + Adaptacion
de Clima .Dodar :Innovacion
‘Practicas de la Organizacional -Reputacidn
administracion .Agresién
-Procesos de Decision .Temor

‘Necesidades de los »
miembros

Fuente. Adaptado de EI clima organizacional: Un factor clave de éxito, que debe evaluarse de

manera permanente en las empresas por (Corichi Garcia, Herndndez Garcia, & Garcia Velazquez

,2013)

c) Modelo de Schneider y Hall

El modelo define el comportamiento que tienen los miembros de una organizacién sin que

éste sea una resultante de los factores organizacionales existentes. El andlisis del clima

organizacional permitira detectar los factores que inciden en el ambiente laboral y las percepciones

que existen dentro de la organizacion, asi como las relaciones existentes dentro de la empresa.

En el modelo participan factores organizacionales que afectan a los miembros en su

comportamiento.
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Figura7
Modelo de Schneider y Hall del Clima Organizacional

Modelo de Schneider y Hall

Clima Organizacional

1 2 3

Factores del Sistema x .
Organizacional — Miembros — Comportamiento

Modelo de Schneider

Clima Organizacional

Organizacion — Clima Miembros

. ; —— — Comportamiento
Organizacional P

T Retroalimentacion

Fuente. Adaptado de EI clima organizacional: Un factor clave de éxito, que debe evaluarse de
manera permanente en las empresas por (Corichi Garcia, Hernandez Garcia, & Garcia Velazquez
, 2013)

Dentro de la organizacion se genera un clima organizacional que afecta a los miembros en

su comportamiento y esto permite una retroalimentacién con la finalidad de que el clima mejore.
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d) Roobins y su postulacion

Este modelo representado mediante la Figura 8, resalta que las percepciones que tengan los

trabajadores sobre los factores externos e internos no es el resultado de su comportamiento, sino

que depende en de las relaciones, actividades, interacciones y experiencias que cada miembro

tenga de la organizacion.

Figura 8
Modelo de Clima Organizacional de Roobins

Modelo de Roobins

Clima Organizacional

Organizacién

— T—~>
Factores externos Factores Internos Factores externos
1 2 3

"' T T

Factores que conforman el clima organizacional

Fuente. Adaptado de EI clima organizacional: Un factor clave de éxito, que debe evaluarse de

manera permanente en las empresas por (Corichi Garcia, Hernandez Garcia, & Garcia Velazquez

, 2013)

Dentro de la organizacidn existen factores internos y la van afectar factores externos que van

a conformar el clima organizacional.
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e) Great Place to work:

Great Place to work (GPTW) es una empresa fundada en 1991 por Robert Levering y Amy
Lyman. Es un modelo que se basa en calificar el desempefio de aquellas empresas que procuran
tener un buen clima laboral para sus trabajadores, el modelo utiliza 3 fuentes de informacion de
acuerdo a la Figura 9:

Figura 9

Modelo de Clima Organizacional Great Place to Work

Modelo de Creat Place to Work Robert Levering y Amy Lyman
Clima Organizacional

Utiliza tres fuente de informacion

1 2 3
Great Place to Work El Great Place to Work Los comentarios efectuados
Culture Audit Trust Index por los colaboradores
1. Los lideres 2. Conlointangible 3. Con los comparnieros

Dimensiones

Ausencia de Valor de trabajo,
discriminacion, imagen de la
Imparcialidad  justicia y reglas Orgullo compafiia en la
Credibilidad claras. comunidad.
o= Wy - 3 -~ = 4 = R
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[ ) ] \ ¢ 1 | )
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Cdémo el colaborador cémo el colaborador CquIpa.
percibe a sus lideres iensa gue es visto
y a la organizacion. I;;or susqsupericres. Camaraderia

Fuente. Elaboracion propia (2023)

61



La primera denominada Great Place to Work Culture Audit: en la que se indaga sobre las
practicas y politicas de la administracion en la gestion del capital humano. Revelan como los
colaboradores perciben y experimentan el lugar de trabajo.

La segunda es el Great Place to Work Trust Index: a través del cual se conoce la percepcion
sobre el tipo y calidad de sus relaciones en su lugar de trabajo.

La tercera se basa en los comentarios efectuados por los colaboradores.

En Great Place to Work®, la evaluacion y el analisis de clima organizacional se realiza a
través de la encuesta Trust Index© (indice de confianza), la cual contempla cinco dimensiones,
cada una tiene por objetivo conocer la vision de cada colaborador a través de su relacion con las
afirmaciones propuestas. La aplicacién de esta encuesta permite garantizar un diagnéstico mas
preciso sobre el ambiente de trabajo y observar los progresos de cada organizacion hacia la
construccion de una cultura de alta confianza.

Modelos y enfoques relacionados con el Clima Organizacional.

Para comprender el clima organizacional es importante analizar los enfoques o modelos
relacionados con el comportamiento humano, la motivacion y el liderazgo (Figura 10) pues estan
estrechamente relacionados con el tema abordado en la presente investigacion.

Lo anterior permitird comprender su influencia en los comportamientos que muestran los

miembros de una organizacion, empresa o Institucion cuando son sometidos a distintas variables.
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Figura 10
Teorias del comportamiento organizacional relacionadas con el Clima Organizacional

«Teorias del comportamiento organizacional
Motivaciéon & Liderazgo
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; d) Teoria de Mc Gregor
b) Teoria del Value Profit Chain

‘Se basa en el intercambio de valor en un contexto de
relacinnes duraderas o beneficios

“Teoria X: Los directivos consideran que los trabajadores sélo actian bajo amenazas
«Teoria ¥: Los directivos se basan en el principio de que la gente quiere ¥ necesita trabajar.

-Propuse ideas como la toma participativa de decisiones, puestos de trabajo de
responsabilidad y estimulantes, asi como buenas relaciones en los grupos, como medios
para aumentar la motivacion laboral de los empleados.

+El valor que proporciona la erganizacion al empleado le
motiva y le hace mas facil suministrar un valor al cliente.

Fuente. Elaboracion propia (2023)

a) Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

Teoria sobre la motivacion humana aplicada no solo al &mbito psicologico sino también al
ambito empresarial y del area de Recursos Humanos, propuesta por Abraham Maslow en 1943, la
cual como se observa en la Figura 10 inciso a) existe una jerarquia de necesidades las cuales se
satisfacen cuando las necesidades mas basicas o de la jerarquia anterior son cubiertas, esta

jerarquia estd compuesta por cinco niveles:
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Nivel 1 - Necesidades fisiologicas: Respirar, dormir, beber agua y alimentarse.
Nivel 2 - Necesidades de seguridad: Se orientan a la seguridad personal, al orden, la estabilidad y
la proteccion en cuanto a salud y empleo.
Nivel 3 - Necesidades afiliacion: Amor, afecto y pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social.
Nivel 4 - Necesidades de reconocimiento: El reconocimiento hacia la propia persona, el logro, el
respeto hacia los demas y la autoestima Maslow referente a esta Gltima describi6 dos tipos:

1. Baja Estima: Respeto hacia las demas personas, necesidad de atencion, aprecio, status.

2. Alta Estima: Confianza, competencia, logros, independencia, libertad.

La carencia de esas necesidades se refleja en baja autoestima e ideas de inferioridad. Si se

tiene satisfecha esa necesidad apoya el sentido de vida y la valoracion como individuo y
profesional.
Nivel 5 - Necesidades de autorealizacion: En el nivel que se encuentra en la cima de las jerarquias
anteriores, se llega a esta cuando los niveles anteriores o al menos hasta cierto punto han sido
cubiertos, en este nivel se encuentra el desarrollo espiritual, moral, la busqueda de un ideal o una
mision en la vida y la ayuda desinteresada hacia los demas.

Recientemente en el afio 2011 estudios pusieron a prueba la piramide Maslow y descubrieron
que la satisfaccion de las necesidades de la pirdmide correlacionaba con la felicidad de la persona,
también concluyeron que las necesidades de reconocimiento y autorealizacion eran importantes a
pesar de las necesidades mas bajas no estuvieran cubiertas, por lo tanto, se cuestionaba la
secuencialidad que Maslow propuso en su piramide. (Mahmoud & Lawrence , 2004)

b) Segun la teoria del Value Profit Chain

Segun la teoria del Value Profit Chain (2002; citado por Goncalves 2005), los empleados

que estan motivados, leales y productivos generan valor para los clientes. Estos clientes, a su vez,
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responden convirtiéndose en compradores leales y en embajadores de la empresa. Este ciclo resulta
en resultados financieros sobresalientes que fortalecen ain mas el vinculo entre la organizacion y
sus empleados (Heskett, Sasser y Schlesinger, 2003). El concepto central del Value Profit Chain
se fundamenta en el intercambio de valor dentro de relaciones comerciales duraderas. Para
mantener estas relaciones, la organizacion no solo recibe valor, sino que también ofrece algo a
cambio. Esto incluye proporcionar a los empleados un salario justo, capacitacion relevante, un
entorno laboral positivo, entre otros beneficios, que motivan al empleado y facilitan la entrega de
valor al cliente. Cuando el cliente experimenta una alta satisfaccion, esto se traduce en

comportamientos de compra repetidos y en la promocidn positiva de la empresa.
c) Teoria de la motivacién e Higiene de Herzberg

Frederick Herzberg realiz6 un estudio en donde entrevisto a los empleados de una empresa
cuestionando que situaciones les gustaban y cuales no, con el fin de determinar lo que los
trabajadores esperan de su trabajo y que los satisface, como resultado postulo la teoria de dos

factores: De higiene y Motivacion

Figura 11

Factores de la motivacion de Herzberg

e Realizacion
e Reconocimiento
Factores de . ..
. Factores e El trabajo en si mismo
mantenimiento o . ; ..
higiene motivacionales ¢ Responsabilidad
e Progreso

Fuente. Miinch, pag. 87.

Los factores de higiene o mantenimiento son aquellos que son responsabilidad de la

empresa, estan vinculados con la insatisfaccion, no motivan, es decir, son las condiciones minimas
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que deben existir en toda Institucion, tales como el sueldo, prestaciones, politicas, reglamentos y
estilos de supervision.

Los factores motivadores son los vinculados con la satisfaccion, son propios de las personas
y promueven su motivacion, incluyen la autorrealizacion, reconocimiento, responsabilidad y el
trabajo mismo.

d) Teoria de Mc Gregor

Douglas McGregor es conocido por desarrollar las teorias "Teoria X" y "Teoria Y", que
presentan dos enfoques opuestos sobre la direccion de los empleados. En la Teoria X, los directivos
creen que los trabajadores estan motivados principalmente por el miedo y las amenazas, mientras
que en la Teoria Y, se parte del principio de que las personas tienen una tendencia natural a querer

y necesitar trabajar.

McGregor sostenia la conviccion de que las premisas de la Teoria Y son mas validas que
las de la Teoria X. Por lo tanto, promovia practicas como la participacion en la toma de decisiones,
roles de trabajo que son responsables y estimulantes, asi como relaciones positivas dentro de los
grupos, como medios para maximizar la motivacion de los empleados. Segun él, la eleccién entre
una u otra teoria depende de la situacién, reconociendo que la clave para motivar a los empleados
radica en hacer el trabajo atractivo y gratificante. En este sentido, es crucial que el trabajo se haga

mas facil y placentero para quienes lo realizan.
e) Teoria de McClean

La motivacion ha sido abordada por distintas personas, entre ellas se encuentra David
McClean quien da nombre a la Teoria de las necesidades adquiridas en la cual argumenta que los

seres humanos tienen tres necesidades fisioldgicas, la de poder, logro y afiliacion, estas
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necesidades se adquieren desde la infancia y a pesar de que todos tengamos las tres necesidades

siempre habra una que sea mas fuerte que las otras dos.

Necesidad de logro: Las personas con una fuerte necesidad de logro, son personas que
buscan la excelencia en la realizacion personal, y suelen sentir mayor motivacion por el
cumplimiento de sus metas que por las recompensas que podrian venir de ellas como podrian ser

el dinero o la fama.

En el lugar de trabajo los gerentes pueden motivar a este tipo de personas confiandoles
tareas desafiantes, objetivos claros y alcanzables, este tipo de empleados necesitan de una
constante retroalimentacion para sentirse motivados. Como lideres podrian tener problemas con
sus subordinados porque son muy exigentes, pero trabajan muy bien con otras personas que

también tengan una fuerte necesidad de logro.

Necesidad de Poder: Las personas con una fuerte necesidad de poder tienen un fuerte deseo
de influir en los demés y desean estar al mando en cualquier situacion, a estas personas se les puede
motivar dejandolos planear y controlar su trabajo en la medida que sea posible, también se les
puede pedir su opinidn para hacer toma de decisiones, esas personas pueden ser excelentes lideres

si enfocan su poder a coordinar a las personas para el logro de las metas organizacionales.

Necesidad de Afiliacion: Las personas con una fuerte necesidad de afiliacion son personas
que tienen un intenso deseo por ser aceptados por los demas y de formar relaciones sociales
armoniosas, por ello para motivarlas los gerentes pueden asegurarse de que trabajen en equipo y
en un clima de colaboracion (No los hagas competir). No suelen ser buenos lideres, se les dificulta

tomar decisiones que puedan afectar sus relaciones sociales (Marte 19, 2014).
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Instrumentos para Evaluar el Clima Organizacional.

Para efectos de esta investigacion se considera importante saber los instrumentos disponibles
y sus variables para elegir el mas adecuado para aplicar en la misma, ya que no sera posible
intervenir si no se cuenta con un buen diagnostico.

Latabla 3 refiere a larevision literaria sobre los instrumentos disponibles para evaluar el clima
organizacional durante el periodo comprendido de 1966 hasta el afio 2013.

La recopilacion de informacién fue realizada por PRAX con el proposito de buscar datos o
investigaciones cuyo proposito fundamental hubiese sido construir o validar un instrumento
psicoldgico que valorara el clima laboral, la finalidad de la investigacion fue recopilar las variables
que hacian parte del concepto.

Como se puede observar en 1966 es donde surgen los primeros cuestionarios como el de
Litwin y Stringer (LSOCQ), en 1967 el Perfil de Caracteristicas Organizacionales de Liker y asi
contintia el auge del tema y la época dorada apareciendo casi una propuesta por afio, hasta 1979
pues los estudiosos en el tema tenian gran interés por entender este fendmeno que esencialmente
lo que hacia era prometer un mecanismo para mejorar las condiciones de la organizacion del
trabajo, de mejorar la satisfaccion de los trabajadores y por ende su productividad. Sin embargo,
también se observa que de 1979 a 1991 hay un declive pues para estos afios no se encontraron
investigaciones referentes al tema estudiado reflejando la dificultad para comprender o definir de
manera correcta los tantos instrumentos de medicion surgidos en un inicio.

Vuelven a encontrarse hallazgos en 1992 con la Encuesta de Clima Organizacional (ECO) IV,
FOCUS-93 en 1996, Workplace Climate Questionnaire en el afio 2000, EDCO: Escala de Clima

Organizacional en el 2006, CLIOR Escala de Clima Organizacional en el 2013, todos lo anteriores
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por mencionar solo algunos de los surgidos entre 1992 y 2013, afio hasta el cual fue revisada la
investigacion debido al auge en la construccion de propuestas.

Nuevamente como en la primera etapa a consecuencia de que empresas consultoras deseaban
acceder a instrumentos de alta calidad y comenzando a desarrollar en algunos casos sus propios
instrumentos. PRAX en su investigacion hace recopilacion de un total de 37 instrumentos, detecta
287 variables de las cuales algunas de ellas estan repetidas ya que evallan exactamente los mismo,
pero con un término diferente, dado lo anterior se agruparon las que eran iguales o similares dando
como resultado 118 variables Gnicas como parte del fenémeno del clima laboral, 118 variables
dificiles de gestionar. Por lo que filtraron aquellas que inequivocamente eran variables que hacian
parte del concepto estudiado, para la filtracion utilizaron la medida de frecuencia, entre mas
apareciera esa variable en los instrumentos de medicion se le daba un peso mayor para tomar la

decision de que efectivamente esa era una variable que era parte del concepto.
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Tabla 3

Revision literaria de instrumentos para evaluar Clima Organizacional 1966 al 2013

1966
1966
1967
1968
1970
1971
1972
1973
1974
1974
1974

1975
1978
1979
1992
1996
1998
2000
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2010
2010
2011
2011
2011
2012
2013
2013

Fuente. (PRAX, 2020)

Cuestionario Descriptivo del Clima Organizacional (OCDQ)
Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (LSOCQ)
Perfil de caracteristicas organizacionales de Likert (POC)
Cuestionario de Clima para ejecutivos

Organizational Climate Index

Business Organization Climate Index-Modified (BDCI)

La encuesta de las organizaciones Clima en empresas de seguros (ACQ)
Organizational Climate Inventory

Self-Perceived Power and Perceived Climate Measures
Organizational Climate Questionnaire

Escala de ambiente del trabajo (WES)

Perceived Work Environment

IMCOC: Instrumento de medicién del Clima Organizacional Colombia.
Psychological Climate Questionnaire

Encuesta de Clima Organizacional (ECO) IV

FOCUS-93

The Organizational Climate Questionnaire (OCQ)
Workplace Climate Questionnaire

El cuestionario organizacional para la medicion de clima organizacional
Cuestionario de clima laboral (OCQ)

Medida de Clima Organizacional (OCM)

EDCO: Escala de clima organizacional

NOCT / MDCO

Escala Multidimensional del Clima Organizacional (EMCO)
Estudio de clima organizacional (ECO)

Cuestionario de clima laboral (CLA)

indice de clima laboral de la Marina Clima GCV

BSC

Encuesta de caracteristicas organizacionales (SOC)
Cuestionario de Clima Laboral de la FAC

CLIOR

Escala de clima organizacional
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En la tabla 4 se enuncian las 15 variables que aparecieron con mayor frecuencia en los
diferentes instrumentos de la revision literaria anterior.
Tabla 4

Variables mas frecuentes en los instrumentos para evaluar el Clima Organizacional

VARIABLES FRECUENCIA
1 Relaciones sociales 15
2 Recompensa 13
3 Autonomia 10
4 Satisfaccion laboral 10
5 Comunicacion 8
6 Control 8
7 Motivacion 8
8 Claridad organizacional 7
9 Estructura 7
10 Innovacion 7
11 Liderazgo 7
12 Estilo de direccion 6
13 Trabajo en equipo 6
14 Apoyo al jefe 5
15 Toma de decisiones 5

Fuente. (PRAX, 2020)
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Posterior a ello se clasificaron de acuerdo en la Figura 12 en tres grupos:

a) Relaciones sociales b) Disefio y organizacion y c) Efectos del clima

Figura 12

Dimensiones que hacen parte con mayor frecuencia del Clima Organizacional de acuerdo al

analisis de PRAX

Dimensiones que hacen parte con mayor frecuencia del
Clima Organizacional de acuerdo al analisis de PRAX
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b) Disefno y organizacion

Fuente. (PRAX, 2020)

De acuerdo al estudio realizado por PRAX se lleg6 a un consenso de que estas Gltimas son las
dimensiones en comun que hacen parte con mayor frecuencia del concepto del clima laboral
derivado del andlisis de los instrumentos que se han desarrollado para evaluarlo.

Dada la revision literaria anterior, se observa existen numerosos cuestionarios que se han

utilizado para medir el clima organizacional, para efectos de este trabajo se describen dos
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instrumentos el propuesto por Rensis Likert y en el propuesto por Litwin & Stringer debido a las
dimensiones que abarcan y que pueden ser pertinentes para el objeto de estudio de esta
investigacion.
a) Instrumento del Clima Laboral de Rensis Likert

Segun Likert, el clima organizacional se caracteriza por su naturaleza multidimensional,
abarcando ocho dimensiones: métodos de direccion, fuerzas motivacionales, procesos de
comunicacion, influencia, toma de decisiones, planificacion, control y objetivos de rendimiento y
desarrollo. Estos elementos se combinan para crear un ambiente especifico que ejerce una notable
influencia en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion. (Garcia Solarte,

Clima Organizacional y su Diagnéstico Una aproximacién Conceptual, 2009, pag. 51)
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Figura 13

Instrumento del Clima Laboral Rensis Likert

Instrumento de Clima Laboral Rensis Likert
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Fuente. Elaboracion propia (2023)
b) Instrumento del Clima Laboral de Litwin & Stringer

Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario experimental basado en la teoria de la
motivacion de McClelland para explorar las percepciones subjetivas y el comportamiento de los
individuos dentro de las organizaciones. Este cuestionario se administra a los miembros de la
organizacion y esta disefiado para evaluar nueve dimensiones que describen el clima
organizacional en una empresa especifica. Cada una de estas dimensiones esta asociada con

caracteristicas particulares de la organizacion, como se ilustra en la Figura 14 (Llanesa, 2009). Los
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items del cuestionario utilizan una escala de rangos que va desde "Completamente de acuerdo”

hasta "Completamente en desacuerdo™.

Figura 14

Instrumento del Clima Laboral de Litwin y Stringer

Dimensiones del Clima Organizacional Litwin & Stringer
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Fuente. Elaboracion propia (2023)
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Estandares

-Se refiere a |a percepcion de los
trabajadores sobre los parametros
establecidos por la empresaen torno a
los niveles de rendimiento.

-En cuanto las exigencias sean
razonables y coherentes, los
colaboradores percibiran que existe

justicia y equidad.

Para comprender mejor su estudio Litwin y Stringer crearon tres empresas simuladas para ver

la asociacion entre liderazgo y clima y encontraron que podian crear tres climas distintos, cada uno

con consecuencias especificas para la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion con el empleo.

Estas tres organizaciones fueron:
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British Radar: Administracion orientada a la estructura, posicion, funciones asignadas,
autoridad de la posicion, sanciones por apartarse de las reglas y comunicaciones verticales
formales.

Balance Radar: Administracion informal, participacion en la toma de decisiones, cooperacion,
trabajo en equipo y relaciones amistosas. En esta organizacion se cre6 un ambiente de estimulo y
se imponian sanciones.

Blazer Radar: La administracion insistia mucho en la productividad, en la fijacion de metas,
refuerzos para la creatividad y premios en forma de aprobacion y promocién y aumento del sueldo
por un desempefio excelente. Se fomentaba la ayuda mutua en torno a problemas de tarea.

Se puede concluir de este modelo que el clima organizacional se define por las caracteristicas
que los trabajadores perciben directa e indirectamente mientras desempefian sus roles dentro de la
organizacion. Ademas, el clima organizacional influye directamente en el comportamiento laboral
de los empleados. Finalmente, el clima se considera una variable que atraviesa y afecta diversos
aspectos de la organizacién en su conjunto.

De acuerdo a la informacion recopilada en las teorias para evaluar el clima organizacional se
selecciona el instrumento basado en la teoria de Litwin y Stringer por ser éste el que mejor se
adecua para la presente investigacion.

Desempefio Laboral

Los trabajadores en este caso los docentes, son importantes en la Institucion pues son el
motor dentro de la organizacion, son ellos quienes hacen crecer a la Institucion y contribuyen con
sus funciones a que esta crezca y se destaque en el area educativa a la que pertenece.

Las Instituciones necesitan reforzar su habilidad para lograr metas y alcanzar objetivos,

que al conseguirse permitan mantener su competitividad. Para lograrlo, se tiene que prestar
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atencion al desempefio de sus colaboradores. Para definir el concepto de desempefio es necesario
indagar en su origen, antecedentes y por supuesto en la historia reciente del mismo.
Origen y antecedentes de la evaluacion del Desempefio Laboral.

El desempefio laboral es una disciplina que tiene sus origenes en el comportamiento humano,
surge como parte de una evaluacion del mismo, sus antecedentes se remontan a la religién cuando
evaluaban éste mediante un sistema de recompensas o0 castigos de acuerdo a la buena o mala
conducta humana.

En la Figura 15, se pueden observar algunas de las etapas de la historia de la evaluacion del
desempefio, lo que se considera como antecedente para dar origen al concepto.

Figura 15

Antecedentes del origen de Desempefio Laboral

Antecedentes historicos del origen de la evaluacién del
desempeno laboral
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Los origenes se remontan hacia el afio 221-265 a. C en donde los emperadores de la
Dinastia Wei tenian a una figura llamada valorador imperial cuya funcion era evaluar el
rendimiento de los miembros de la corte, comprobando ademas que no hubiera desviacién de
recursos.

Posteriormente se tiene la evaluacion en la Grecia pitagérica en donde Pitagoras mediante un
sistema de observaciones conductuales y fisionomicas evaluaba a los aspirantes para ingresar a su
escuela. Posteriormente durante la Edad Media y debido a que las universidades comenzaron a
surgir, se tuvieron que implementar formas de evaluar el desempefio académico de los estudiantes
surgiendo de esta manera los exdmenes orales.

Y esto no solo se quedd en el ambito académico si no que para el siglo XVI ya San Ignacio
de Loyola estaba creando un procedimiento formal para evaluar a los miembros de la compafiia de
Jesus mediante evaluaciones de supervisores, jesuitas etc.

Se comienzan a estandarizar en el siglo XV11I los procesos de evaluacion popularizandose los
examenes en el ambito educativo para la gestion del desempefio escolar, los cuales sirvieron como
antecedente o base para otras areas, incluso comenzaron a otorgar diplomas como recompensa por
tal evaluacion.

De acuerdo a lo anterior la evaluacidn del desempefio tuvo sus inicios en el &mbito académico,
sin embargo, no tardo mucho es trasladarse al &mbito profesional.

El registro documentado que se tiene en el ambito profesional data del afio 1813 y se le
atribuye a Robert Owen duefio de una fabrica textil establecida en New Lannark para la cual
implemento un sistema de evaluacion que consistia en un cubo, éste cubo tenia cada una de sus
caras de un color diferente y por consiguiente el significado era distinto para cada una de ellas, la

evaluacion consistia en cada dia dejar ese cubo junto al puesto de trabajo de sus obreros, de manera
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personalizada asignaba el color correspondiente al rendimiento obtenido ese dia por cada
trabajador, a este sistema lo llamo Silent monitor.

Veintinueve afios después, en 1842 el Gobierno de Estados Unidos implementa una ley en la
cual obliga a las empresas a llevar procesos anuales de evaluacion de sus trabajadores. Y en 1880
el ejército norteamericano crea un sistema de evaluacién de sus miembros cuyo objetivo era
mejorar los resultados ya que surge la necesidad de organizarse para las batallas por lo cual se
designaban de acuerdo al esfuerzo fisico que demostraran.

Historia reciente de la evaluacion del Desempefio Laboral.

En el ambito empresarial destaca la empresa de General Motors quien en 1918 pone en
practica un sistema de evaluacién destinado a comprobar el rendimiento de sus directivos, destaca
sobre todo porque hasta ese entonces dicho concepto se destinaba casi exclusivamente a comprobar
el rendimiento y eficacia de las maquinas en las fabricas y no el desempefio y rendimiento de las
personas. Posteriormente las empresas deciden ir introduciendo procedimientos que les permitan
mejorar el rendimiento de los trabajadores pensando en el éxito de la propia compafiia, aqui es
cuando se comienza a valorar el desempefio laboral, aunque no llevaba ese nombre el concepto.

Finalmente como se muestra en la Figura 16, para la segunda mitad del siglo XX los desafios
que enfrentaba una ““ Sociedad del conocimiento” eran distintos a la Revolucion Industrial pues
ademas de analizar el rendimiento de las maquinas era necesario que las técnicas de evaluacién se
transformaran, por lo que comenzaron a surgir modalidades de evaluacién como la basada en
competencias y la basada en objetivos, cuyo objetivo serviria para medir el desempefio de los
trabajadores, las empresas también se enfocaron en medir otras caracteristicas como las
habilidades y competencias las cuales les servian para analizar los perfiles y requerimientos para

los diferentes puestos dentro de las compafiias.
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Figura 16

Historia reciente de la evaluacion del Desempefio Laboral

Historia reciente de la evaluacion del desempeno laboral
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para los diferentes puestos dentro de las companias.

Fuente. (Pedro Padilla Ruiz, 2023)

Como se puede observar, los antecedentes nos remontan como primera instancia a como es
que surgio la evaluacién del desempefio, como en un inicio lo que evaluaban era el rendimiento de
las maquinas mas que del capital humano, pero ante esto debe quedar claro la diferencia entre el
concepto de evaluacion del desempefio versus gestion del desempefio entendiéndose que la
evaluacion del desempefio es un proceso anual, organizado con la finalidad de medirlo y la gestion
del desempefio es la practica de liderazgo efectivo para mejorar el desempefio de las personas y
equipos por lo que la simple medicion del desempefio, no es suficiente para mejorarlo si no existe

una gestion respecto a los resultados obtenidos, medicion # gestion.
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Definiciones del Desempefio Laboral.

El desempefio laboral es la evaluacion que determina si una persona desempefia

eficazmente sus funciones laborales, es decir, si realiza bien su trabajo.

Dentro del ambito académico, el clima organizacional ha sido objeto de estudio en la

psicologia industrial y organizacional, y en la actualidad constituye una parte esencial de la gestion

de Recursos Humanos.

La Tabla 5 muestra una diversidad de definiciones e interpretaciones encontradas y dadas

por diferentes autores para el concepto estudiado.

Tabla b

Definiciones de Desempefio Laboral

Autor

Definicién o Concepto

Murphy

(1990)

Milkovich y
Boudreau

(1994)

Conjunto de conductas relevantes para los objetivos de la organizacién en la que
se trabaja. Citado por Williams (2003) en (Ferro VVasquez, 2013, pag. 53)
Refieren que el desempefio laboral esta ligado a las caracteristicas de cada
persona, entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y
habilidades de cada individuo, que interactan entre si, con la naturaleza del
trabajo y con la organizacion en general, siendo el desempefio el resultado de la
interaccidn entre todas estas variables. Citado por (Guzman Cabrera, 2017, pag.
19)

Tuvieron a bien considerar otras caracteristicas de forma individual las cuales
interactan con la labor propia de la organizacién en cuanto a necesidades,

cualidades y habilidades de esta manera se producen comportamientos, estos
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Stoner

(1996)

Morales y
Velandia

(1999)

Chiavenato

(2000)

Bittel

(2000)

pueden perjudicar cambios y resultados que se dan en la organizacion. Citado
por (Delgado Espinoza, 2019, pag. 33)

“Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel
de contribucién a la empresa. Algunos investigadores argumentan que la
definicion de desemperfio debe ser completada con la descripcion de lo que se
espera de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el desempefio
efectivo” Citado por (Teran Varela & Lorenzo, 2011, pag. 102)

Lo conceptualizan como la actuacién de las personas cuando estas aplican sus
aptitudes, inclinaciones y necesidades en funcion de los objetivos de la empresa,
sitio de estudio, hogar o, en general, la sociedad en la que se desenvuelven, con
el proposito de obtener un resultado especifico. Citado por (Rodriguez
Marulanda & Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la
Institucion Universitaria ITSA, 2019, pag. 82)

Es el comportamiento del trabajador en la basqueda de los objetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. citado por (Juarez
Valdivieso & Estebes Barba, 2020, pag. 7)

El desempefio se va a relacionar en gran parte con las posibilidades que el
colaborador tiene sobre su trabajo y lo que espera de é€l, la actitud hacia alcanzar
sus logros se va a vincular con sus conocimientos y habilidades esto sera para
consolidar las metas de la organizacién. Citado por (Delgado Espinoza, 2019,

pag. 34)

82



Bohorquez

(2002)

Druker

(2002)

Alles

(2002)

Bohorquez

(2004)

Matas

(2006)

Actividades medibles, observables, perceptibles, asi como otras que pueden
deducirse y estan en un nivel de realizacion por parte del personal quién cuenta
con un tiempo establecido para alcanzar estos objetivos. citado por (Delgado
Espinoza, 2019, pag. 32)

El desempefio laboral se debe definir en términos no financieros sino sobre otras
concepciones con nuevas definiciones innovadoras. Citado por (Delgado
Espinoza, 2019, pag. 33)

El colaborador en el desempefio pone de manifiesto el alcance de sus
competencias laborales con sus acciones pues ahi es donde se integran
habilidades, experiencias, conocimientos, sentimientos, motivacion, actitudes,
caracteristicas personales y los valores, cumple con el compromiso y
responsabilidad los que finalmente contribuirdn en conjunto con las demandas
productivas, técnicas y de servicios los objetivos que la organizacién requiera
alcanzar. (Delgado Espinoza, 2019, pag. 33)

El desempefio laboral es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado. Citado
por (Guzman Cabrera, 2017, pag. 19)

Afirma que el desempefio se refiere a la efectividad, de acuerdo con criterios
sistémicos, por lo cual se mide en funcion de la capacidad de la administracion
para adaptarse, mantenerse y crecer, asi como con el fin de renovarse de manera
constante o, mejor adn, convertirse en una organizacion que aprende e incide en

los fendbmenos de supervivencia, adaptacién y crecimiento. Citado por
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Newstrom

(2007)

Newstrom

(2007)

Chiavenato

(2007)

(Rodriguez Marulanda & Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes
de la Institucion Universitaria ITSA, 2019, pag. 82)

Proceso permanente en el que se aclara y comunica a los empleados las
expectativas de desemperio, y luego se les ofrece coaching y retroalimentacion
para asegurar las acciones deseadas. Citado por (Rodriguez Marulanda &
Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Universitaria ITSA, 2019, pag. 19)

El desempefio laboral es un proceso de accion mediante el cual los empleados
tienen informacidn sobre lo que se desea de ellos en relacion a su labor, también
menciono que se requiere de una retroalimentacion y acompafiamiento segun la
necesidad con la finalidad de asegurar un mejor desempefio en la labor a ejecutar.
Citado por (Delgado Espinoza, 2019)

El desempefio laboral de las personas dentro de una empresa puede variar de
unos a otros, dado un conjunto de factores que condicionan sus acciones
laborales, conducta y actitudes frente a sus responsabilidades. Sefialando que la
percepcion al igual que las recompensas pueden determinar los resultados de su
trabajo. Citado por (Caceres Zambrano, 2020, pag. 10)

El desempefio laboral comprende el cumplimiento del empleado conforme a los
requisitos de su trabajo, demostrando sus habilidades en el ejercicio de su cargo,
acorde con los objetivos de las organizaciones. (Rodriguez Marulanda &
Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la Institucion

Universitaria ITSA, 2019, pag. 19)
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Chiavenato

(2007)

Dessler

(2007)

Chiang

(2007)

Velazquez

(2013)

El desempefio laboral comprende el cumplimiento del empleado conforme a los
requisitos de su trabajo, demostrando sus habilidades en el ejercicio de su cargo,
acorde con los objetivos de las organizaciones. Citado por (Rodriguez
Marulanda & Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la
Institucion Universitaria ITSA, 2019, pag. 83)

El grado de cumplimiento de todas las tareas o decisiones de los empleados de
una organizacion o empresa, con miras establecidas por esta. (Rodriguez
Marulanda & Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la
Institucion Universitaria ITSA, 2019, pag. 83)

Es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado. Pues va ligado a las
caracteristicas de cada persona, entre las cuales se puede mencionar: las
cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactian entre
si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo el
desempefio laboral el resultado final. Citado por (Zuta Arriola, 2018)

El desempefio es un instrumento con el que se puede evaluar de manera
individual y se podra comprobar si los objetivos que se han propuesto se
cumplen, con ella se puede hacer una medicion objetiva, sistematica e integral
de las acciones, el rendimiento profesional asi como los resultados que pueden
lograr los colaboradores, permite identificar si el personal se integra con
facilidad o existen algunas dificultades y de ser el caso potenciar sus fortalezas,
capacidades y brindar las posibilidades, asimismo este proceso se evalUa en

ciertos periodos de tiempo y ya se encuentra establecido lo que se evaluara 'y de
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San Martin
Neira

(2015)

Medina

(2017)

Calderén,
Huilcapi,

Montiel,

como se hara, de esta manera es estandar y no se influye arbitrariamente ni bajo
percepciones sobre los individuos. Citado por (Delgado Espinoza, 2019, pag. 34)
El desempefio laboral se define como la eficacia del trabajador en su entorno
laboral, la cual es relevante para la organizacional, ya que comprende ciertos
aspectos que contribuyen a tener un buen rendimiento laboral. Citado por (Juarez
Valdivieso & Estebes Barba, 2020, pag. 10)

Existen diversos elementos que influyen en el desempefio laboral; mencionando
algunos como la satisfaccion que tenga el empleado en relacion a su trabajo. Lo
que se traduce en la mayoria de los casos en la interrelacion de los empleados
con los directivos de la empresa. Lo cual promueve un ambiente laboral positivo,
permitiendo que el trabajador que es feliz se puede desempefiar mejor y generar
mas productividad con calidad. La autoestima, la cual comprende la necesidad
que tienen las personas a ser reconocidos por su entorno laboral, compafieros y
gerentes de la organizacidn. Un empleado con alta autoestima estara impulsado
a buscar mejores oportunidades y demostrar sus habilidades y/o destrezas. El
trabajo en equipo, comprende un mejor servicio y el logro de los objetivos de
calidad que se evalten de acuerdo a la satisfaccion de las necesidades de los
clientes, para lo cual se necesita generar una estructura que sea consistente y
articule el sistema y las interacciones dentro de este. (Caceres Zambrano, 2020,
pag. 10)

Es el desemperio laboral es el rendimiento que muestra la persona al realizar sus
labores correspondientes al cargo que asume dentro de la organizacion. Citado

por (Juarez Valdivieso & Estebes Barba, 2020, pag. 10)
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Mora, &
Naranjo
(2018)
Mamani,  Eslaconducta que tiene el trabajador que influye en alcanzar las metas, objetivos
Rivera, & de la empresa a la que se pertenece. Citado por (Juarez Valdivieso & Estebes
Flores Barba, 2020, pag. 10)

(2018)

Fuente. Elaboracion propia (2023)

Como se observa, no es un concepto unanime, hay una falta de consenso puesto que se han
propuesto numerosas definiciones, algunas de las cuales son similares, pero en su mayoria
concuerdan en que el desemperio es el resultado final de aquellas acciones o comportamientos de
los trabajadores en la busqueda de los objetivos fijados individualmente pero que son relevantes
para lograr los objetivos de la organizacion.

El desempefio laboral se refiere a una evaluacion a nivel individual que tiene en cuenta las
competencias profesionales y sus habilidades personales. Aunque la definicion del desempefio
laboral puede parecer simple al principio, al considerar el impacto que este concepto tiene en el
funcionamiento de una Institucion, como el presente estudio de caso, resulta fundamental analizar
mas a fondo, por lo anterior, se describen en la Tabla 6 las definiciones concernientes al concepto

de desempefio laboral especificamente en el area docente denominandose Desempefio Docente.
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Tabla 6

Definiciones de Desempefio docente

Autor

Definicién o Concepto

Achilli

(1988)

Wilson

(1992)

Casanova

(1997)

Montenegro

(2000)

“El trabajo que el docente desarrolla en determinadas condiciones sociales,
historicas e institucionales, adquiriendo una significacion tanto para la sociedad
como para el mismo” Citado por (Sigienza Campos, 2021)

El desempefio docente, es la manera en como se desarrolla lo que se sabe y lo que
se logra, a través de su despliegue profesional. Citado por (Siglienza Campos,
2021)

Como un proceso en el que es posible valorar en qué medida se han alcanzado los

objetivos educativos propuestos. Citado por (Sigiienza Campos, 2021)

Es un conjunto de acciones concretas. El desempefio del docente se entiende como
el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados
al propio docente, al estudiante y al entorno. Asi mismo, el desempefio docente se
ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto socio cultural, el entorno
institucional, el ambiente del aula y sobre el propio docente, mediante una accion
reflexiva. El desempefio se evalta para mejorar la calidad educativa y cualificar
la profesion docente. Para esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas
bien determinadas que se tienen en cuenta en el momento de la aplicacion. Citado
por (Torres Pacheco & Zegarra Ugarte, 2015, pag. 7)

El desempefio laboral radica en el buen trabajo que realizan los miembros de la

organizacion con eficiencia y eficacia tanto los directivos como los docentes de
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Stoner,
Freemany
Gilbert

(2002)

Gonzales y
Melo

(2004)

Palaci

(2005)

Valdés

(2006)

Lazzati

(2008)

realizar a tiempo las labores encomendadas, si logran alcanzar los objetivos
planteados, realizar una buena planificacion y cumplirlo en el tiempo establecido
en este caso la buena labor del directivo se vera reflejado en el desempefio laboral
del docente y por ende se evidenciara dentro de la organizacion un clima armaénico
en tal sentido el desempefio se asume de acuerdo a la necesidad de la Institucion
y como los colaboradores realizan su labor puesto que son ellos quienes
desarrollan las actividades propias de la escuela bajo la mirada del directivo.
Citado por (Delgado Espinoza, 2019, pag. 33)

El desempefio laboral implica que, en la organizacién del trabajo escolar, la fuerza
de trabajo necesaria para la producciéon del producto escolar (ensefianza) es
realizada fundamental (pero no Unicamente) por los docentes. Citado por (Torres
Pacheco & Zegarra Ugarte, 2015, pag. 7)

El desempefio genera un cambio en el accionar de los individuos en un espacio y
tiempo determinado pues este caracteriza el valor que se aportara a la Institucion
y contribuira a que la organizacion sea eficiente. Citado por (Delgado Espinoza,
2019, pag. 34)

Es un despliegue de sus capacidades pedagdgicas y esta ligada a su emocionalidad,
responsabilidad laboral y sus relaciones interpersonales con alumnos, padres,
directivos, colegas, representantes de la Institucién y la comunidad. Citado por
(Siglienza Campos, 2021)

El docente se desempefiara bien cuando se le brinde la orientacion necesaria, el
apoyo en la tarea para ponerla en marcha, evidenciar la ejecucién y el recojo de

los resultados y finalmente evaluar de manera formal al colaborador mediante un
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feedback en relacion con la tarea y sus resultados. Citado por (Delgado Espinoza,
2019, pag. 33)

El desempefio docente se entiende como el cumplimiento de funciones
determinadas por el ambiente en el aula, el entorno al que se adscribe la
Palomino  Institucion, a los estudiantes y al docente en si. Este desempefio se puede
(2012) desarrollar en diferentes niveles y contextos en la cual la accién del docente se
verd modificada de acuerdo con variables bajo las cuales se encuentre sometido

su actuar. Citado por (Sigtienza Campos, 2021)
Quintero, Conceptualiza al desempefio laboral como el proceder del empleado por conseguir
Africano, & el cumplimiento de los objetivos planteados del plantel educativo de la que forma
Farias parte, es decir es la estrategia que cada individuo toma para realizar sus funciones,
(2014) entre estas pueden estar la habilidad y capacidad con la que efectta las funciones

laborales. Citado por (Bermejo Gonzalez, 2019, pag. 6)

Fuente. Elaboracion propia (2023)

Para el presente trabajo se toma la definicion dada por Montenegro la cual menciona que
el Desempefio Docente es:

“Un conjunto de acciones concretas. El desempefio del docente se entiende como el
cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio docente,
al estudiante y al entorno. Asi mismo, el desempefio docente se ejerce en diferentes campos o
niveles: el contexto socio cultural, el entorno institucional, el ambiente del aula y sobre el propio

docente, mediante una accion reflexiva. EI desempefio se evalla para mejorar la calidad educativa
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y cualificar la profesion docente. Para esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas bien

determinadas que se tienen en cuenta en el momento de la aplicacion”.

La definicion anterior se considera la mas completa y entendible dado que engloba puntos

clave al momento de analizar el desempefio docente.

Caracteristicas del Desempefio Laboral.

Tabla 7

La Tabla 7, enuncia algunas de las caracteristicas del desempefio laboral.

Caracteristicas del Desempefio Laboral

Caracteristicas del Desempefio Laboral

Resultados: EI desempefio laboral se define como el comportamiento de un empleado.
Este concepto se diferencia de los resultados obtenidos. Los resultados son un producto

parcial del desempefio, pero también son la consecuencia de otros factores.

Relevante para la meta organizacional: ElI desempefio laboral se dirige hacia los
objetivos de la organizacién que sean relevantes para el puesto o funcién. Por tanto, no

se incluiran actividades en las que se hagan esfuerzos por alcanzar objetivos periféricos.

Multidimensionalidad: El desempefio laboral se conceptualiza como multidimensional,

que consiste en mas de un tipo de comportamiento.

Comportamientos especificos y no especificos de la tarea: Los comportamientos
especificos de la tarea son los que un individuo promueve como parte de un trabajo. Son
las tareas principales que definen un trabajo de otro. Los comportamientos no especificos
de la tarea son los que un individuo debe promover y que no se refieren a un trabajo en

particular.
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Esfuerzo: El desempefio también puede evaluarse en términos de esfuerzo, ya sea en el
dia a dia o cuando existan circunstancias especiales. Refleja el grado en que las personas

se comprometen con las tareas laborales.

Trabajo en equipo: En trabajos donde las personas son altamente interdependientes, el
desempefio puede contener el grado en que una persona ayuda a los grupos y a sus
colegas. Por ejemplo, actuando como un buen modelo a seguir, dando consejos, o

ayudando a lograr las metas del grupo.

Fuente. Tomado de (Sy Corvo, 2022)
Teorias Sobre el Desempefio.

Para el presente apartado y mediante la Figura 17 se presentan algunas teorias, enfoques y
modelos para la variable dependiente, cabe mencionar que en las teorias encontradas sobre la
primera variable de clima organizacional se aborda también el componente de desempefio, por lo

que algunas de las teorias y modelos aparecen en ambas variables dada su relacion.
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Figura 17
Teorias, modelos o enfoques del Desempefio Laboral

«Teorias, modelos o enfoques del Desempeno Laboral

a) Modelo de Campbell b) Modelo propuesto por Motowidlo y Kell c) Modelo propuesto por Toro
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