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RESUMEN  

  
El desempeño organizacional es un indicador 

clave de la gestión universitaria; su relación con 

el clima organizacional, es importante para el 

éxito sostenido de estas organizaciones. El 

objetivo de este trabajo es caracterizar el Clima 

Organizacional Universitario y su impacto en 

el Desempeño Organizacional Percibido en una 

universidad en Ecuador. A partir de una 

revisión de literatura, se seleccionaron y 

adaptaron escalas, las cuales fueron aplicadas a 

705 docentes y administrativos. A partir de los 

datos obtenidos, se realizó un análisis factorial 

Exploratorio para identificar cuatro 

dimensiones: factores intrínsecos, factores 

extrínsecos, Estándares y Responsabilidad; que 

explican un 62% de la varianza total. Se realizó 

un análisis factorial confirmatorio, con el cual 

se dejó evidencia, junto con el análisis de la 

consistencia interna, de la validez y fiabilidad 

del modelo. Entre los hallazgos se destaca, el 

impacto significativo que tiene el Clima 

Organizacional Universitario sobre el 

Desempeño Organizacional Percibido; en 

particular, los factores extrínsecos y los 

estándares tienen un impacto directo, y 

moderan la relación los factores intrínsecos y la 

responsabilidad. 

ABSTRACT  

Organizational performance is a key indicator 

of university management; its relationship 

with the organizational climate is important for 

the sustained success of these organizations. 

The objective of this work is to characterize the 

University Organizational Climate and its 

impact on Perceived Organizational 

Performance in a university in Ecuador. Based 

on a literature review, scales were selected and 

adapted, which were applied to 705 teachers 

and administrators. From the data obtained, an 

Exploratory factor analysis was carried out to 

identify four dimensions: intrinsic factors, 

extrinsic factors, Standards and Responsibility; 

that explain 62% of the total variance. A 

confirmatory factor analysis was carried out, 

which provided evidence, together with the 

analysis of internal consistency, of the validity 

and reliability of the model. Among the 

findings, the significant impact that the 

University Organizational Climate has on 

Perceived Organizational Performance stands 

out; In particular, extrinsic factors and 

standards have a direct impact, and intrinsic 

factors and responsibility moderate the 

relationship. 
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El desempeño organizacional representa 

un constructo importante en las 

investigaciones sobre gestión estratégica 

(Mwagona & Kinyua, 2023; Hamann & 

Schiemann, 2021; Marín-Idárraga y 

Cuartas-Marín, 2019; Richard et al., 2009). 

En los últimos años, se ha observado un 

creciente interés en su medición como 

estrategia para mejorar la eficiencia y 

competitividad de la organización 

(Barradas et al., 2021). Como lo sostienen 

Nnorom et al. (2020), el desempeño 

organizacional ha sido el centro de atención 

de muchos estudios organizacionales; y, 

aunque se han identificado diferentes 

factores que lo determinan, existen 

conceptos erróneos en su medición; 

mientras que Lebec (2021), afirma que, 

existe una investigación empírica y teórica 

limitada sobre cómo las organizaciones 

miden su desempeño organizacional. 

Así, el campo de la medición del 

desempeño ha evolucionado rápidamente 

en los últimos años con el desarrollo de 

nuevos marcos y metodologías de 

medición (Neely, 2004). Para Singh et al. 

(2016), la manera de medir el desempeño 

organizacional ha sido una de las 

cuestiones clave en el mundo de la gestión. 

Soares & de Melo (2014), plantean que la 

evaluación del desempeño de las 

organizaciones es una actividad 

imprescindible en la gestión; mientras que 

Richard et al. (2009) señalan que, su 

medición es esencial para permitir que los 

investigadores y gerentes evalúen acciones 

específicas. Por otra parte, la comprensión 

de las variables que forman parte del 

desarrollo organizacional representa una 

necesidad para las organizaciones, donde 

se incluyen las Instituciones de Educación 

Superior (IES), que persiguen la mejora 

continua de su desempeño (Soria et al., 

2019). 

El desempeño organizacional es un 

constructo complejo y multidimensional 

influenciado por diversos factores internos 

y externos; abarca diversos aspectos como 

la gestión de la organización, el fomento 

del crecimiento del personal, la satisfacción 

de las partes interesadas y la promoción de 

una comunicación y un compromiso 

efectivo (Baron & Robles, 2023). Para 

Haque (2021), el desempeño 

organizacional percibido por los 

empleados es una fuente de información 

para emitir un juicio subjetivo sobre el 

desempeño general y las identificaciones 

de su organización. Conocer los predictores 

del desempeño organizacional general es 

crucial, especialmente en el contexto actual 

de desarrollo tecnológico acelerado, 

porque identifica riesgos y factores a 

priorizar para el éxito del cambio 

organizacional (Wangyanwen et al., 2023). 

En cuanto a la medición del desempeño 

organizacional en un entorno universitario, 

no existe consenso entre los investigadores 

(Iqbal et al., 2023). El desempeño 

organizacional cobra relevancia en el 

contexto de educación superior debido al 

papel fundamental que éstas tienen en la 

formación de capital humano que sustenta 

el desarrollo económico de las naciones 
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(Wu, et al., 2012). Ante estos grandes 

desafíos, las IES, y en general las 

instituciones educativas, necesitan generar 

procesos de cambio que permitan su 

desarrollo (Garbanzo-Vargas, 2016). Estos 

cambios incluyen la medición de 

constructos que impactan el desempeño de 

las organizaciones, entre las cuales se 

destaca el clima organizacional. 

El clima organizacional es uno de los 

indicadores más importantes que afectan el 

desempeño organizacional, y, constituye la 

forma en que los individuos perciben y 

caracterizan su entorno de una manera 

actitudinal y basada en valores (Rožman & 

Štrukelj, 2020). Este constructo se ha 

convertido en un factor imperativo que 

tiene numerosas deliberaciones y atención 

en la literatura sobre comportamiento 

organizacional (Obeng et al., 2020). Como 

lo revelan los estudios de Zhang & Liu 

(2010), el clima organizacional es la 

variable más común aplicada a las 

descripciones del contexto organizacional; 

su medición, dado su carácter transversal, 

permitiría predecir el Desempeño 

Organizacional, que, por su carácter 

longitudinal, dificulta su medición en el 

tiempo. Por su parte Grodzicki (2023), 

plantea que, el clima organizacional puede 

volverse propicio para desarrollar el 

potencial y las competencias de los 

empleados y brindar oportunidades de 

realización. 

Así, el clima organizacional se ha 

constituido en el instrumento por 

excelencia para el cambio en busca del 

logro de una mayor eficiencia 

organizacional (Moreira, 2016). Los 

estudios en la literatura sobre psicología 

organizacional y comportamiento 

organizacional han demostrado que el 

clima organizacional es un factor 

importante para el logro organizacional 

(Rožman & Štrukelj, 2020). Según De La 

Roca (2017), son muchas las investigaciones 

en el contexto organizacional que han 

incidido en la influencia del clima 

organizacional sobre los procesos y sobre 

las personas. Hallazgos como los de 

Martínez-Arroyo & Valenzo-Jiménez 

(2020), sustentan la importancia del clima 

organizacional para establecer la 

efectividad organizacional.  

El clima organizacional es una de las 

características más importantes de un lugar 

de trabajo excelente y confortable (Jung & 

Ali, 2017). En este sentido, Ding (2018), 

sostiene que, dentro de una organización, 

los empleados individualmente ven el 

mismo clima organizacional, además, estas 

percepciones son compartidas y tienen un 

cierto nivel de consenso; lo que sustenta la 

relevancia de su medición a través de 

escalas diseñadas para tal fin, y que 

representan un insumo para la toma de 

decisiones gerenciales. Por otro lado, el 

clima organizacional es una condición 

impermanente, que cambia rápidamente, 

dependiendo de las necesidades y 

expectativas de los empleados (Grodzicki, 

2023). 

El clima organizacional se ha asociado 

positivamente con el desempeño 

organizacional (Shanker et al., 2017). 

Autores como Reetu & Redhu (2020), 

revelan que el clima organizacional 

comparte una relación considerable con la 
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satisfacción laboral y la efectividad 

organizacional; mientras que McWinner 

(2020), afirma que, el compromiso laboral 

es un indicador de satisfacción y la 

satisfacción laboral es producto del clima 

organizacional; y, para Moslehpou et al. 

(2019), un clima organizacional adecuado 

aumentará el nivel de satisfacción laboral. 

En cuanto al contexto en la educación, en 

los últimos años, el clima escolar ha 

surgido como una herramienta útil para 

evaluar y mejorar el entorno de aprendizaje 

(King, 2018). Para Bermúdez-Aponte et al. 

(2015), el estudio del clima organizacional 

es una manera de aproximarse a la 

cotidianidad universitaria, que implica 

múltiples creencias y valores, y conocer los 

aspectos que lo caracterizan conlleva a un 

mayor conocimiento de la institución, lo 

que permitiría mejorar aspectos 

administrativos, procesos de enseñanza, 

relaciones interpersonales y toma de 

decisiones, factores que intervienen en un 

mejor ambiente. Agregan Bermúdez-

Aponte et al. (2015) que, desde esta 

perspectiva, el estudio del clima en las 

organizaciones educativas es necesario 

para la comprensión de las mismas y debe 

ser considerado un elemento esencial en 

sus procesos evaluativos. 

Como lo señala Coaquira (2018), uno de los 

grandes problemas en el sector 

universitario es la carencia de datos que 

ilustren el desempeño organizacional, y en 

algunos casos se dispone de una data 

insuficiente, que no cubre todos los campos 

del accionar universitario. Por su parte, 

Ruiz et al. (2018), plantean que se deben 

mejorar los patrones de calidad 

internacional mediante la estrecha 

vinculación entre la docencia e 

investigación; vinculación con la sociedad 

y gestión universitaria. 

Los estudios actuales no determinan 

competencias explícitas y factores que 

influyen en el desempeño organizacional 

(Almatrooshi et al., 2016). Por otro lado, 

como lo afirman Martínez-Arroyo & 

Valenzo-Jiménez (2020), el clima 

organizacional es un tema ampliamente 

estudiado por los investigadores de la 

administración, sin embargo, no todo se 

dice sobre este tema, ya que las culturas y 

contextos son diferentes en muchos 

aspectos, por lo tanto, el clima 

organizacional siempre será investigado 

para mejorar las relaciones interpersonales 

y la eficiencia en la organización aplicando 

la teoría existente. El clima organizacional, 

dada su complejidad, no es una variable 

fácilmente medible, y su estructura 

multidimensional supone que los niveles 

del constructo dependen de asegurar 

niveles aceptables en todas sus 

dimensiones, debido a la 

complementariedad existente entre ellas 

(Ortega, 2018); de ahí, la importancia de 

abordarlo como investigación. 

 

 

El objetivo de esta investigación es 

caracterizar el Clima Organizacional 

Universitario y evaluar su impacto en el 

Desempeño Organizacional Percibido en la 

METODOLOGÍA  
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Universidad Estatal de Milagro, Ecuador, 

mediante el Modelado de Ecuaciones 

Estructurales a partir de las percepciones 

del personal, que sirva como herramienta 

para el apoyo en la toma de decisiones 

estratégicas. La población en referencia la 

representa el personal de la Universidad 

Estatal de Milagro, 726 profesores de 

pregrado, 48 profesores de curso de 

nivelación, 230 empleados administrativos 

y 98 trabajadores, de la cual se seleccionó 

una muestra aleatoria de 705 individuos, a 

los cuales se le pidió su colaboración en 

línea; a partir del cual se formó la base de 

datos para el análisis. 

La propuesta de investigación parte de un 

enfoque mixto (Cualitativo-cuantitativo), 

transversal, mediante la técnica de 

encuesta, en el periodo 2022-2023 enfocada 

a diseños descriptivos, correlacionales y 

causales. Se establecen relaciones entre el 

Clima Organizacional Universitario (COU) 

y el Desempeño Organizacional Percibido 

(DOP) en una universidad ecuatoriana 

mediante la técnica de modelado de 

ecuaciones estructurales. 

Para el desarrollo de la investigación, se 

siguieron las siguientes fases: 

Fase 1: Desarrollo de la perspectiva 

teórica. En esta fase se estableció el estado 

del arte que sirve como base de la 

investigación. Esta fase se realizó mediante 

una revisión de la literatura del tema hasta 

diciembre de 2023. Aunque se revisaron las 

bases de datos de plataformas como Scopus 

y WOS, también se revisaron Emerald 

Insight, ScienceDirect de Elsevier, entre 

otros; y, particularmente, Google Scholar, 

dada la cantidad de recursos disponibles 

que no estaban en estas plataformas 

principales; por ejemplo, los repositorios 

de tesis doctorales, de las cuales se 

extrajeron las mejores prácticas para su 

adaptación al contexto donde se realizó la 

investigación. 

Está fase se completó con la 

conceptualización de los constructos Clima 

Organizacional Universitario (COU) y 

Desempeño Organizacional Percibido 

(DOP). 

Fase 2: Diseño de un modelo teórico que 

permita caracterizar la naturaleza de los 

constructos, sus niveles y escalas. Esta fase 

se realizó con base en los resultados de la 

revisión de literatura, y tiene como aspecto 

fundamentar la generación del 

instrumento para la medición del 

desempeño y clima organizacional, 

adaptarlo y validarlo en el contexto. Esta 

fase se apoyó en la consulta de expertos 

para garantizar la validez del instrumento. 

En el contexto de esta investigación, se 

define el Clima Organizacional 

Universitario (COU) como la percepción 

que tiene el personal del grado en que un 

conjunto de factores del ecosistema laboral 

le impactan; está determinado por las 

dimensiones: Estructura, Responsabilidad, 

Recompensa, Riesgo, Calidez, Apoyo, 

Estándares de desempeño, Conflictos e 

Identidad [Hipótesis 1], y, tiene un impacto 

sobre el Desempeño Organizacional 

Percibido [Hipótesis 2]. El Desempeño 

Organizacional Percibido, se define como 

el conjunto de percepciones del personal 

con respecto al desempeño general de la 

universidad en comparación con 

instituciones de educación superior 
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similares y puede estar estrechamente 

relacionado con la estrategia y los sistemas 

de recompensa que afectan directamente 

sus actitudes dentro de la institución. 

Para la medición del COU, se usó una 

versión de la escala desarrollada por Litwin 

& Stringer (1968), uno de los instrumentos 

más utilizados para medir el clima 

organizacional (Yoo et al., 2012), y, que ha 

sido usada por diferentes investigadores en 

diferentes contextos (Yoo et al. 2012; 

Riveros & Grimaldo, 2017; Soria, 2019; 

Kamat & Kamat, 2021; entre otros). Para la 

medición del DOP, se tomaron como 

referencia diferentes variables, según 

diferentes autores. En la tabla 1 y en la 

Figura 1, se presentan los constructos, 

dimensiones, y variables con el que se 

definieron las escalas para la medición del 

COU y del DOP.  

Tabla 1 

Clima Organizacional Universitario & Desempeño Organizacional Percibido: dimensiones y variables 

Constructo Dimensión Variables 

C
li

m
a 

O
rg

a
n

iz
ac

io
n

al
 U

n
iv

er
si

ta
ri

o
 

E
st

ru
ct

u
ra

 

ER1 En esta organización los trabajos están bien definidos y organizados. 

ER2 En esta organización no siempre está claro quién debe tomar las decisiones. 

ER3 La organización se preocupa de que yo tenga claro su funcionamiento, en quienes recae la 

autoridad y la responsabilidad de cada trabajador. 

ER4 En esta organización no es necesario solicitar permiso cada vez que se hace alguna cosa. 

ER5 Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen demasiadas reglas, 

detalles administrativos y trámites que cumplir. 

ER6 A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificación. 

ER7 En algunas de las labores en que me he desempeñado, no he sabido exactamente quién era 

mi jefe directo. 

ER8 Quienes dirigen la organización prefieren reunir las personas más apropiadas para hacer 

un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus puestos habituales. 

R
es

p
o

n
sa

b
il

id
ad

 

RS01 En esta organización cuando se encomienda una actividad hay poca confianza en la 

persona que asume el trabajo. 

RS02 Quienes dirigen esta organización prefieren que quien está haciendo las cosas siga adelante 

con confianza, en vez de consultar con ellos. 

RS03 En esta organización los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe hacer y se le 

deja al personal la responsabilidad e iniciativa de realizarlo. 

RS04 Para que un trabajo quede bien, es necesario que sea hecho con audacia, responsabilidad e 

iniciativa. 

RS05 Cuando se presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos por nosotros mismos y 

no recurrir necesariamente a los jefes directos. 

RS06 Es común en esta organización que los errores sean superados solo con disculpas. 

RS07 Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus responsabilidades en el 

trabajo. 

R
ec

o
m

p
en

sa
 

RC01 En esta organización los que se desempeñan mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar 

los mejores puestos. 

RC02 En esta organización existe mayor preocupación por destacar el trabajo bien hecho que 

aquel mal hecho. 

RC03 En esta organización mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el reconocimiento 

que se recibe. 

RC04 En esta organización existe tendencia a ser más negativo que positivo. 

RC05 En esta organización no hay suficiente recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien 

hecho. 

RC06 En esta organización los errores son sancionados. 
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…continuación Tabla 1 

Constructo Dimensión Variables 

 

R
et

o
 

RT01 En esta organización se trabaja de forma lenta, pero segura y sin riesgos. 

RT02 Esta organización se ha desarrollado porque se ha arriesgado cuando ha sido necesario. 

RT03 En esta organización la toma de decisiones se hace en forma cautelosa para alcanzar los 

fines propuestos. 

RT04 Los jefes de esta organización están dispuestos a correr riesgos ante una buena iniciativa. 

RT05 Para que esta organización sea superior a otras, a veces hay que correr grandes riesgos. 

 

R
el

ac
io

n
es

 RL01 Entre el personal de esta organización predomina un ambiente de amistad. 

RL02 Esta organización se caracteriza por un ambiente cómodo y relajado. 

RL03 En esta organización cuesta mucho llegar a tener amigos. 

RL04 En esta organización la mayoría de las personas son indiferentes hacia los demás. 

RL05 En esta organización existen buenas relaciones humanas entre los jefes y el resto de los 

funcionarios. 

C
o

o
p

er
ac

ió
n

 

CP01 En esta organización los jefes son poco comprensivos cuando se comete un error. 

CP02 En esta organización los jefes se esfuerzan por conocer las aspiraciones de cada 

funcionario. 

CP03 En esta organización no existe mucha confianza entre superior y subordinado. 

CP04 Los jefes de esta organización muestran interés por las personas, por sus problemas e 

inquietudes. 

CP05 En esta organización cuando tengo que hacer un trabajo difícil, puedo contar con la ayuda 

de jefes y compañeros. 

E
st

án
d

ar
es

 

ED01 En esta organización se nos exige un rendimiento muy alto en nuestro trabajo. 

ED02 Para los jefes de esta organización toda tarea puede ser hecha de mejor manera. 

ED03 En esta organización los jefes continuamente insisten en que mejoremos nuestro trabajo 

individual y grupal. 

ED04 En esta organización mejorará el rendimiento por sí solo cuando los funcionarios estén 

contentos. 

ED05 En esta organización se valoran más las características personales de los funcionarios que 

su rendimiento laboral. 

ED06 En esta organización las personas parecen darle mucha importancia al hecho de hacer bien 

su trabajo. 

C
o

n
fl

ic
to

 

CN1 En esta organización la mejor manera de causar buena impresión es evitar las discusiones 

y desacuerdos. 

CN2 Los jefes creen que las discrepancias entre las distintas direcciones y personas pueden ser 

útiles a la organización. 

CN3 En la organización se nos alienta para que digamos lo que pensamos, aunque no estemos 

de acuerdo con nuestros jefes. 

CN4 En esta organización, para llegar a un acuerdo, no se toman en cuenta las distintas 

opiniones existentes. 

Id
en

ti
d

ad
 ID01 Las personas están satisfechas de estar en esta organización. 

ID02 Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien. 

ID03 Hasta donde yo me doy cuenta, existe lealtad hacia esta organización. 

ID04 En esta organización la mayoría de los funcionarios están más preocupados de sus propios 

intereses. 

D
es

em
p

eñ
o

 

O
rg

an
iz

ac
io

n
al

 

P
er

ci
b

id
o

 

D
es

em
p

eñ
o

 

O
rg

an
iz

ac
io

n
al

 

P
er

ci
b

id
o

 

DOP01 Esta organización tiene un buen desempeño de la gestión universitaria. 

DOP02 Esta organización es reconocida por su rendimiento académico. 

DOP03 Esta organización es reconocida entre las mejores del país. 

DOP04 Esta organización es un referente en cuanto a desempeño organizacional. 

DOP05 La Universidad tiene un desempeño eficaz y eficiente de su gestión en docencia, 

Investigación y vinculación. 

DOP06 En esta Universidad se reconocen las necesidades y expectativas de los diferentes grupos 

de interés (Directivos, Docentes, Administrativos, Estudiantes, obreros, comunidad, Gobierno) 

en la gestión del desempeño organizacional 
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Figura 1 

Modelo de Relación del Clima Organizacional Universitario y Desempeño Organizacional Percibido 

 

Fase 3: Aplicación del instrumento. Esta 

fase, se aplicó el instrumento ya validado 

(validez de contenido basada en la revisión 

de literatura y en los expertos), a partir de 

cuyos resultados se diseñó una base de 

datos. En una primera etapa, se realizó un 

análisis factorial exploratorio, donde se 

identificaron cuatro factores que 

caracterizan el clima organizacional. En la 

segunda etapa se desarrolla el análisis 

factorial confirmatorio y el modelado 

mediante ecuaciones estructurales. 

El modelado de ecuaciones estructurales es 

un método de análisis de datos 

multivariado para analizar relaciones 

complejas entre constructos e indicadores 

(Hair et al., 2021); permiten proponer el tipo 

y dirección de las relaciones que se espera 

encontrar entre las variables (Covas et al., 

2020). El análisis factorial confirmatorio 

(AFC), entra entre las técnicas de modelado 

de ecuaciones estructurales. El análisis 

factorial confirmatorio (AFC) es una técnica 

de análisis multivariado ampliamente 

utilizada destinada a dar cuenta de las 

relaciones entre un conjunto de variables 

manifiestas (Dhaene & Rosseel, 2023); 

examina si el modelo hipotético y sus 

implicaciones para la estructura de 

covarianza se ajustan a las respuestas 

observadas a los elementos (Brauer et al., 

2023); evalúa si una supuesta relación entre 

variables medibles y factores latentes está 

en línea con los datos empíricos probando 

si la estructura de covarianza implícita en el 

modelo reproduce la matriz de covarianza 

empírica, o se parece mucho a ella 

(Goretzko et al., 2024). Es ampliamente 

usada en diferentes campos (Martínez, 

2021; Goyal & Aleem, 2023; y, Alkursheh, 

2024; por citar algunos). 

Fase 4: Validación del modelo. Esta fase, 

además de las evidencias de validez que 

proporciona el Modelado de Ecuaciones 
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Estructurales, la revisión de literatura y el 

juicio de expertos, se determinarán otras 

evidencias de validez, y la fiabilidad del 

instrumento, para apoyar las conclusiones. 

La validez y la fiabilidad se refieren a la 

precisión y consistencia de una herramienta 

de investigación (Ranganathan et al., 2024); 

constituyen los pilares fundamentales de la 

investigación (Wagemaker, 2020). La 

propiedad de validez de una escala es 

generalmente definida como el grado en el 

que una escala mide lo que pretende medir 

o cumple con el propósito para el cual fue 

diseñado (Clark & Watson, 2019; 

Wagemaker, 2020).  

En esta investigación el análisis de los datos 

obtenido por la escala de Clima 

Organizacional Universitario, y 

Desempeño Organizacional Percibido, se 

realizó mediante el análisis de factores, el 

cual se puede utilizar para medir la 

convergencia de medidas en un constructo 

(Sallis et al., 2021).  

En la investigación cuantitativa, la 

confiabilidad se refiere a la replicabilidad 

exacta de los procesos y los resultados 

(Leung, 2015); generalmente se usa el 

coeficiente de Alfa de Cronbach (Cronbach, 

1951), una medida de la fiabilidad de la 

consistencia interna de los ítems que 

forman una escala de medida, el más 

conocido y aplicado en la literatura para 

medir esta propiedad.

 

 

Análisis Factorial Exploratorio 

A partir de las 705 encuestas, y los 50 Ítems 

de la escala “Clima Organizacional 

Universitario”, y con apoyo del programa 

estadístico IBM® SPSS, se procede al 

análisis factorial exploratorio. El análisis 

arranca con el diseño de la matriz de 

correlaciones, y el análisis de la adecuación 

muestral. Los resultados del determinante 

de la matriz de corrección (1.85x10-13), y, el 

índice KMO (0.953), ponen en evidencia la 

adecuación muestral, por ende, la 

pertinencia del método para el análisis. 

Usando como método de extracción el de 

componentes principales, y el criterio de 

autovalores mayores a 1; el método de 

rotación varimax, y los criterios de 

parsimonia de Thurstone, se identifica una 

estructura de cuatro (4) factores que 

explican el 61,97% de la varianza total. En 

la tabla 2 se presenta la estructura 

identificada. 

En este primer factor, con una consistencia 

interna de =0.910, se agrupan variables 

relacionadas con la percepción de la 

tendencia positiva del personal y del 

reconocimiento por el trabajo bien hecho, 

ambas de Recompensa. Se incluyen 

también dos variables de las Relaciones en 

el lugar de trabajo, la atención a los demás 

y lo que cuesta llegar a tener amigos; y dos 

variables de la Cooperación, la 

comprensión de los jefes cuando se comete 

un error y la confianza entre superior y 

subordinado. Todas giran alrededor de 

factores intrínsecos de la satisfacción 

laboral, más internos del personal. 

  

RESULTADOS y DISCUSIÓN  
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Tabla 2. 

Matriz de componentes rotados 

 
Componente 

1 2 3 4 

RC4 .801    

RL4 .801    

CP1 .797    

RS1 .769    

CP3 .769    

RL3 .763    

CN4 .726    

RC5 .707    

CP2  .834   

CP4  .831   

RC3  .764   

RC1  .723   

RL5  .723   

RL2  .695   

RL1  .691   

CP5  .678   

ED1   .727  

ED2   .697  

ED3   .695  

RT5   .677  

RS4   .643  

RS3    .747 

RS2    .710 

ER4    .493 

 

Los factores intrínsecos o 

«Motivacionales», son aquellas 

características que son internas a un 

individuo en particular; están relacionados 

con la satisfacción en el puesto de trabajo y 

con la naturaleza de las actividades que el 

individuo realiza; y, están bajo el control 

del individuo, pues se relacionan con 

aquello que él hace y desempeña. 

En el segundo factor, se agrupan variables 

de la Cooperación, el esfuerzo de los jefes 

por conocer las aspiraciones de cada 

funcionario, y, el interés que muestran por 

las personas, por sus problemas e 

inquietudes; de la Recompensa, mientras 

mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el 

reconocimiento que se recibe, y, los que se 

desempeñan mejor en su trabajo pueden 

llegar a ocupar los mejores puestos; y, de 

Relaciones, la existencia de buenas 

relaciones humanas entre los jefes y el resto 

de los funcionarios, el ambiente cómodo y 

relajado, y, el predominio de un ambiente 

de amistad. Todas relacionadas con 

factores extrínsecos de la satisfacción 

laboral, más del ambiente de trabajo. 

Los factores extrínsecos, son aquellas 

características del clima organizacional que 

se ubican en el ambiente que rodea al 

personal e incluye las condiciones en que 

desempeñan su puesto de trabajo. 

En el tercer factor, predominan variables de 

la dimensión Estándares, la exigencia de un 

alto rendimiento en el trabajo, la 

precepción de que para los jefes de esta 

organización toda tarea puede ser hecha de 

mejor manera, y, la contante insistencia de 

los jefes para mejorar el trabajo individual 

y grupal. Se completa este grupo con 

variables de la dimensión Retos, la 

necesidad de correr riesgos, y, de 

Responsabilidad, la necesidad de audacia, 

responsabilidad e iniciativa para que un 

trabajo quede bien. 

Los Estándares, se refieren a aquellas 

características del clima organizacional 

dadas por la percepción que tiene el 

personal sobre el énfasis que la 
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organización pone en los estándares de 

desempeño, normas y procedimientos. 

Como lo concluye Buenaño (2022), 

concluye que las IES deben cumplir con 

una serie de normas y procedimientos que 

buscan asegurar la calidad de la educación; 

sin embargo, agrega que, se deben 

considerar otros requerimientos y 

necesidades del personal.  

En el cuarto factor, se agrupan variables 

relacionadas con la Responsabilidad, la 

preferencia de dejar que personal tenga 

confianza en lo que hace, en vez de 

consultar con ellos, y, de dar las 

indicaciones generales de lo que se debe 

hacer y se le deja al personal la 

responsabilidad e iniciativa de realizarlo. 

Se incluye en este factor, la libertad de 

hacer las cosas sin permiso, que, aunque 

pertenece a la dimensión teórica de 

Estructura, puede formar parte de la 

responsabilidad del personal. 

Responsabilidad, tiene que ver con 

aquellas características relacionadas con la 

autonomía que tiene el personal en la toma 

de decisiones relacionadas con su trabajo. 

Análisis Factorial Confirmatorio 

En la figura 2 se presenta el modelo 

planteado para explicar la estructura del 

Clima Organizacional Universitario. 

Modelo de Ecuaciones Estructurales 

Para identificar los factores que determinan 

el Clima Organizacional Universitario y su 

impacto en el Desempeño Organizacional 

Percibido por el personal; se realiza un 

modelo de ecuaciones estructurales, donde 

las variables latentes exógenas son las 

dimensiones del Clima Organizacional 

Universitario (Factores Intrínsecos, 

Factores Extrínsecas, Estándar, 

Responsabilidad), y la variable latente 

endógena es el Desempeño Organizacional 

Percibido. 

En la tabla 3 se presentan los parámetros 

estimados para el Modelo de Ecuaciones 

Estructurales. 

 

Figura 2 

Análisis Factorial Confirmatorio del Modelo de 

Clima Organizacional Universitario 
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Tabla 3 

Estimación de parámetros para el Modelo de Ecuaciones Estructurales 

Coeficientes de la regresión 
Estimac

ión 

Error 

Estándar 

Valor 

Crítico 
Valor p 

Desempeño 

Organizacional Percibido 
← Factores Intrínsecos -0,081 0,032 -2,483 0,013 

Desempeño 

Organizacional Percibido 
← Factores Extrínsecos 0,598 0,049 12,201 *** 

Desempeño 

Organizacional Percibido 
← Estándares 0,448 0,063 7,067 *** 

Desempeño 

Organizacional Percibido 
← Responsabilidad -0,053 0,059 -0,889 0,374 

Covarianzas     

Factores Intrínsecos ↔ Factores Extrínsecos -0,355 0,042 -8,372 *** 

Factores Extrínsecos ↔ Estándares 0,341 0,033 10,384 *** 

Estándares ↔ Responsabilidad 0,168 0,028 5,896 *** 

Factores Intrínsecos ↔ Estándares -0,036 0,027 -1,335 0,182 

Factores Intrínsecos ↔ Responsabilidad 0,267 0,045 5,921 *** 

Factores Extrínsecos ↔ Responsabilidad 0,192 0,035 5,422 *** 

Varianzas     

Factores Intrínsecos 1,062 0,099 10,709 *** 

Factores Extrínsecos 0,764 0,062 12,414 *** 

Estándares 0,341 0,042 8,032 *** 

Responsabilidad 0,432 0,089 4,861 *** 

*** Nivel de significación menor a 0,001 

Análisis y discusión 

Para la validez de contenido de las escalas 

desarrolladas y aplicadas, se sustenta en la 

revisión de literatura del tema, donde se 

recogen los diferentes enfoques para la 

medición del clima organizacional 

universitario y el desempeño 

organizacional percibido; adicionalmente, 

las escalas fueron revisadas por expertos en 

el tema, los cuales acompañaron el 

desarrollo de la investigación. Así mismo, 

se sometieron diferentes aspectos del 

contenido de las escalas a la evaluación de 

pares, como se evidencia en las 

publicaciones realizadas (Coello, 2021). 

Para la validez de constructo, el 

procedimiento de modelado de ecuaciones 

estructurales desarrollado para genera el 

modelo final, representa evidencia de este 

tipo de validez. Tanto las técnicas de 

análisis factorial exploratorio como el 

confirmatorio proporcionan evidencia vital 

para respaldar la validez de constructo 

(Alavi et al., 2024; Koç & Yavuz, 2022; 

Tavakol & Wetzel, 2020). 

En cuanto al análisis de consistencia interna 

de cada constructo, se reportan coeficientes 

alfa de Cronbach de 0,910; 0,921; 0,792; y, 

0,544, para cada uno de los cuatro factores 

del Clima Organizacional Universitario, 

respectivamente. Así mismo, se reporta un 
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=0,955 para el Desempeño Organizacional 

Percibido. Estos indicadores dejan 

evidencia de la consistencia interna de los 

constructos. 

Del análisis de fiabilidad, se evidencia que 

no todas las dimensiones teóricas 

planteadas por el modelo, presentan 

consistencia interna, lo que sugiere una 

estructura diferente. Así mismo, del 

análisis factorial exploratorio, se identifica 

una nueva estructura que logra explicar los 

datos de la muestra con 4 factores con una 

varianza total explicada de 62%, con cargas 

factoriales en su mayoría superiores a 

0,500. Por otro lado, estas 4 dimensiones, 

agrupan factores intrínsecos y factores 

extrínsecos de la satisfacción laboral, 

Estándares y Responsabilidad. 

Tomando en cuenta los resultados de las 

estimaciones de los parámetros 

presentados en la tabla 3 y figura 3, se 

observa que, por un lado, los Factores 

Intrínsecos y la Responsabilidad, no tiene 

un impacto significativo en el Desempeño 

Organizacional Percibido; por lo que, este 

Constructo viene determinado por los 

Factores Extrínsecos y por los Estándares, 

que si se evidencian un impacto 

significativo. 

Afram (2023), evalúa, aunque en otro 

contexto, dos factores determinantes del 

desempeño organizacional, el 

empoderamiento estructural, oportunidad, 

información, y apoyo; y, el 

empoderamiento psicológico, los 

sentimientos, las competencias y los 

impactos. Así, los Factores Extrínsecos, 

tienen que ver con ese empoderamiento 

estructural que postula Afram (2023); 

mientras que los del empoderamiento 

psicológico, más de los factores intrínsecos, 

en el modelo propuesto no impacta 

significativamente el desempeño 

organizacional según lo percibe el personal 

de la UNEMI, sino que es moderado por 

esos factores estructurales y por los 

Estándares. 

Con respecto a la bondad de ajuste del 

modelo, los resultados 2=1.764,91; valor 

p<0,001; RMSEA=0,070; GFI=0,845; 

NFI=0,884; RMR=0,106; TLI=0,897; 

CMIN/DF=4,468 y CFI=0,907, dejan 

evidencia de lo adecuado del modelo para 

representar la estructura de datos 

generadas a partir de las percepciones de 

los empleados de la UNEMI. 

Según Hair et al. (2021), los resultados para 

la evaluación del modelo deben mostrar al 

menos el 2 con los grados de libertad (gl) 

asociados y un índice de ajuste de cada 

categoría para informar el ajuste del 

modelo. Así, el estadístico de bondad de 

ajuste 2 no indica que la matriz de 

covarianza observada coincida con la 

matriz de covarianza estimada dentro de la 

varianza muestral, mostrándose fuera de 

los rangos establecidos para apoyar la 

idoneidad del modelo que recomiendan 

valores; sin embargo, dados los problemas 

asociados con el poder estadístico y el 

tamaño efectivo de la muestra de 705, se 

sugiere que para este caso es preferible usar 

otros índices. 
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Figura 3 

Modelo de Ecuaciones Estructurales 

 

 

Se presenta un modelo para la gestión del 

clima organizacional y se determina el 

impacto en el desempeño organizacional 

en el contexto universitario ecuatoriano. El 

clima organizacional es la percepción que 

tiene el personal del grado en que un 

conjunto de factores del ecosistema laboral 

le impactan; y este, es un moderador del 

desempeño organizacional percibido, que 

es la percepción sobre el desempeño 

general de la universidad en comparación 

con instituciones de educación superior 

similares y que puede estar estrechamente 

relacionado con la estrategia y los sistemas 

de recompensa que afectan directamente 

sus actitudes dentro de la institución. 

El modelo teórico diseñado a partir de la 

revisión de literatura del tema, permitió 

caracterizar la naturaleza de los constructos 

Clima Organizacional Universitario y 

CONCLUSIONES  
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Desempeño Organizacional Percibido, sus 

dimensiones y relaciones. Así mismo, se 

confirman las hipótesis planteadas de la 

multidimensionalidad del Clima 

Organizacional Universitario, y de que este 

tiene un impacto significativo sobre el 

Desempeño Organizacional Percibido por 

el personal. 

Aunque teóricamente se plantean 

diferentes dimensiones que fueron 

validadas empíricamente, la mayoría 

alrededor de la propuesta de Litwin & 

Stringer (1968), los resultados de esta 

investigación apoyan un modelo de cuatro 

dimensiones; así, los factores del clima 

laboral que inciden en el desempeño 

organizacional de las Instituciones de 

Educación superior, para el caso de la 

UNEMI, son: los factores Intrínsecos, los 

factores Extrínsecos, los Estándares, y, la 

Responsabilidad. Los Factores Intrínsecos 

y la Responsabilidad, no tiene un impacto 

significativo en el Desempeño 

Organizacional Percibido; por lo que, este 

Constructo viene determinado por los 

Factores Extrínsecos y por los Estándares, 

que si se evidencian un impacto 

significativo. 

Con base en los diferentes índices 

reportados, se concluye que los diferentes 

constructos del modelo planteado 

presentan consistencia interna, por lo que 

se evidencia su fiabilidad para medir 

dichos constructos; así mismo, presenta 

validez de contenido, por surgir de 

diferentes propuestas teóricas; y validez de 

criterio y constructo, dado lo robusto de los 

métodos estadísticos utilizados para su 

desarrollo. 

Entre las acciones que servirían de 

herramienta para el apoyo en la toma de 

decisiones estratégicas en las Instituciones 

de Educación superior para la mejora del 

clima laboral y del desempeño 

organizacional, se plantea el 

establecimiento de políticas y 

procedimientos para la gestión del clima 

organizacional, incluyendo el modelo de 

medición establecido en esta investigación, 

asumiendo que los resultados van a tener 

un impacto en el desempeño 

organizacional. 
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