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Resumen

Este trabajo busco establecer la incidencia del clima organizacional en el desempeno laboral de los docentes de
la Universidad Nacional de Loja, Ecuador. Para ello, se ejecutd una investigacion aplicada con enfoque cuantitativo
a una muestra de 247 profesores. Se determind un nivel alto de la variable clima organizacional y sus dimensio-
nes, aungue en menor medida en la de reconocimiento. Ademas, se tuvo un nivel alto en la variable desempeno
laboral y en la dimension de docencia, pero se obtuvo un menor porcentaje en las dimensiones de vinculacion e
investigacion. Tambien se hallo que existe una relacion directa de la variable clima organizacional con la variable
desempeno laboral. Como conclusion general se identifica, en primer lugar, la necesidad de que la Universidad
Nacional de Loja genere estrategias de reconocimiento institucional para mejorar su clima organizacional y, en se-
gundo lugar, que se definan lineamientos para incrementar el desempeno docente en vinculacion e investigacion.
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Abstract

This study sought to establish the incidence of organizational climate on the work performance of teachers at the
Universidad Nacional de Loja, Ecuador. For this purpose, an applied research with a quantitative approach was car-
ried out on a sample of 247 professors. A high level of the organizational climate variable and its dimensions was
determined, although to a lesser extent in the recognition variable. In addition, there was a high level in the work
performance variable and in the teaching dimension, but a lower percentage was obtained in the linkage and re-
search dimensions. It was also found that there is a direct relationship between the organizational climate variable
and the work performance variable. As a general conclusion, it is identified, firstly, the need for the Universidad
Nacional de Loja to generate institutional recognition strategies to improve its organizational climate and, secondly,
to define guidelines to increase teaching performance in liaison and research.

Keywords

Organization, work environment, work performance, strategies, quality.

Introduccion

El presente trabajo se propone examinar de manera exhaustiva las dinamicas que influ-
yen en su evolucion, la investigacion se enfoca en destacar la relevancia de este tema en lo
profesional y social.
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Internacionalmente, de acuerdo al re-
porte del afio 2022 de la UNESCO, es crucial
potenciar el ambiente organizacional en las
instituciones de educacion. Este fortaleci-
miento es clave para el mejoramiento con-
tinuo de la calidad educativa y del bienestar
de los educadores (UNESCO, 2022). Esto res-
palda la afirmacion del Banco de Desarrallo
de América Latina (2019) sobre la necesidad
de mejorar las habilidades laborales y de vida
ante el aumento del desempleo en Ameérica
Latina, enfatizando el papel critico de las ins-
tituciones educativas en este proceso.

Estudios recientes han puesto de relie-
ve la relacion entre el clima laboral en las or-
ganizacionesy el desenvolvimiento de los em-
pleados. Asi, la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) reporta en el 2021 que un positi-
vo clima organizacional puede corregir signi-
ficativamente el rendimiento y la satisfaccion
laboral en diversos sectores. Este hallazgo es
especialmente relevante en el ambito edu-
cativo en el que el ambiente laboral impacta
directamente en la eficacia de la ensenanza.

En un estudio realizado en Colombig,
Barria, Gonzalez & Gonzalez (2021) identifica-
ron al clima organizacional como un elemento
fundamental para la eficienciay eficacia en los
centros educativos. Este estudio concuerda
con las observaciones de la OIT, demostran-
do como un ambiente laboral adecuado es
esencial para el progreso organizacional. Adi-
cionalmente, Brasales (2021) subraya la im-
portancia de una administracion eficiente de
la informacion para evaluar con precision los
elementos que inciden el rendimiento laboral.

Historicamente, en Ecuador el siste-
ma educativo ha enfrentado desafios signi-
ficativos que han suscitado preocupacion
en una sociedad en desarrollo, La calidad
de la educacion —vista como un pilar para
la construccion de una nacion prospera y
libre— se ha visto comprometida por varios
factores, estos incluyen: infraestructuras
inadecuadas, preparacion deficiente de los

docentes, salarios bajos y centralizacion de
los procesos educativos. Estos problemas,
como indican Ramirez y Comas (2023), re-
percuten directamente en la calidad educa-
tiva. Cabe mencionar que las estrategias im-
plementadas hasta ahora no han alcanzado
los resultados deseados debido a la falta de
atencion a estos aspectos criticas. De forma
adversa, esto afecta al ambiente laboraly a
la eficiencia del personal docente en los cen-
tros educativos del pais.

Esta situacion también se refleja en la
Universidad Nacional de Loja, puesto que la
pandemia global incide en los retos existen-
tes. Es preciso senalar que las transforma-
ciones desencadenadas por la emergencia
sanitaria han tenido un impacto negativo en
la educacion, manifestandaose en un empeo-
ramiento del clima de trabajo y, consecuen-
temente, en la eficiencia laboral de los edu-
cadores. Frente a este escenario se plantea
una problematica concreta para la investiga-
cion: ¢,cOmMo se puede mejorar el clima orga-
nizacionaly el desempeno laboral de los pro-
fesores de la Universidad Nacional de Loja?

Para abordar esta situacion se han defi-
nido problemas especificos orientados a com-
prender y mejorar la situacion actual, estos
incluyen el analisis del estado actual de las
variables y sus dimensiones, el nivel de estas
y su interrelacion, asi como la caracterizacion
de estrategias para un desemperio eficiente.

La justificacion de esta investigacion
se asienta en varios pilares. En primer lugar,
y desde una perspectiva teorica, se sustenta
en una exploracion integral de los concep-
tos vinculados al clima organizacional y al
rendimiento labaoral. Por otro lado, median-
te el analisis de sus caracteristicas y de in-
vestigaciones anteriores en este ambito, se
busca subrayar la importancia de realizar
nuevos estudios que evalien como la imple-
mentacion de estrategias innovadoras puede
optimizar los ambientes laborales y, por con-
siguiente, mejorar el rendimiento de los tra-
bajadores en la institucion fuente de estudio.
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En lo practico, se pone énfasis en las
percepciones de los docentes de la institu-
cion saobre las variables, dimensiones e indi-
cadores estudiados. Estas perspectivas son
cruciales para respaldar la relevancia practi-
ca del estudio, proporcionando una base so-
lida para comprender las necesidades de los
docentes y ofrecer recomendaciones espe-
cificas para abordar sus desafios laborales.

Desde una perspectiva metodologica,
la investigacion se distingue por el uso de
metodologias cientificas rigurosas. Asi, se
recogio informacion a traves de cuestiona-
rios validados y se evalug la confiabilidad de
estas fuentes de datos primarios, ademas,
se realiz0 una verificacion amplia de inves-
tigaciones previas y se consulto literatura
cientifica para establecer un marco tearico.

En elambito social el desarrollo de esta
investigacion aporta de manera significati-
va al analisis de las necesidades del cuerpo
docente en la universidad publica lojana.
ldentificar soluciones efectivas para mejorar
sus condiciones laborales puede tener unim-
pacto positivo en la comunidad académicay,
esencialmente, en la gestion de la institucion.

EL fin principal del estudio es disefar
y proponer estrategias para el mejoramien-
to del ambiente organizacional v, por ende,
el desenvolvimiento laboral de los docentes
de la Universidad Nacional de Loja. Los fines
especificos estan delimitados en el diagnos-
tico de las variables y de sus dimensiones,
asi como en determinar el nivel alcanzado
por estas y establecer su relacion. La hipote-
sis formulada es que el clima organizacional
incide en el desempeno laboral de los cate-
draticos de la institucion.

Revision de la literatura

En la delimitacion teorica del presente
estudio se consultaron fuentes bibliografi-
cas de repositarios de tesis de universida-

des, libros y articulos cientificos publicados
en revistas indexadas y especializadas.

A nivel internacional, la investigacion
de Cabrera y Bejarano (2017), examino la re-
lacion entre el clima laboraly la eficacia en el
trabajo de los profesores en esta institucion.
Elestudio adopto una metodologia descripti-
va, arientada a la correlacion y de naturaleza
no experimental. Se selecciono una muestra
de 71 profesores, a los que se les propaorciono
un formulario de preguntas, cuyas respues-
tas generaron una base de datos con infor-
macion relevante. El analisis de esta data
encontro una correlacion moderada entre
el clima laboral y el desenvaolvimiento de los
profesores, la correlacion fue de 0.361. Ade-
mas, se observo que las interacciones per-
sonales entre el profesarado son afectadas
significativamente por un clima laboral defi-
ciente. Esta investigacion aporta perspecti-
vas cruciales sobre como el ambiente labo-
ralimpacta en la eficacia de los educadores,
resaltando la relevancia de un entaorno de
trabajo optimo para el desenvolvimiento de
los mismas.

En el estudio de Urbano (2018) sobre
el ambiente organizacional y su relacion con
la eficiencia de los empleados de una insti-
tucion de educacion de Huaraz, Peru se apli-
c0 una metodologia de tipo no experimental
—cuantitativa y correlacional— causal. La
muestra utilizada fue de 13 empleados, utili-
zando encuestas y formularios de preguntas
como instrumentos para el levantamiento de
datos. Se descubrid una correspondencia po-
sitiva entre el clima organizacional y la efica-
cia laboral, cuyo Chi-cuadrado arrojo un valor
de p significativo (menor a 0.05). Los resul-
tados también mostraron que los empleados
percibieron un clima de trabajo positivo y su
desempefio fue considerado sobresaliente,
sugiriendo que el ambiente organizacional
impacta de forma positiva en el rendimiento
labaoral en este contexto especifico.
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Par otro lado, la investigacion de Zans
A. (2017), enfocada al ambiente organiza-
cional y su efecto en el rendimiento de los
empleados, examin0 una poblacion de 88
individuos, seleccionando una muestra de
59 para el estudio no experimental y trans-
versal. Mediante el uso de un cuestionario
cuantitativo, los hallazgos indicaron que un
mejor ambiente organizacional influiria pasi-
tivamente en las relaciones interpersonales
y en el desenvolvimiento laboral. Se conclu-
y0 gque fomentar un ambiente laboral mas
positivo resultaria en una mayor satisfac-
cion de los empleados en sus roles.

El estudio realizado por Montoya et al.
(2016) en una universidad estatal chilena
con 166 empleados siguio una metodologia
cuantitativa y correlacional. Se utilizaron
formularios de preguntas sobre el ambiente
organizacional y la satisfaccion laboral, com-
plementada con un cuestionario adicional
sobre datos sociodemograficos y laborales.
Un alto porcentaje de profesores (95 %) vy
administrativos (90.6 %) se sintieron satis-
fechos con su trabajo. Se observo que tanto
profesores como administrativos percibian
un ambiente laboral positivo en la universi-
dad. Elestudio resalto que la motivaciony sa-
tisfaccion laboral estaban influenciadas por
la antigliedad en la institucion, el tiempo de
la jornada de trabajo y las condiciones con-
tractuales. Estos resultados proporcionan
informacion relevante sobre los factores que
afectan el clima organizacional y la satisfac-
ciony en el contexto universitario chileno.

Elestudio de Carrion (2018) examind la
influencia del clima organizacional en la sa-
tisfaccion laboral en la region Lambayeque.
Involucré a 65 trabajadores, seleccionando
30 empleados administrativos para la mues-
tra. El estudio fue no experimental-cuantita-
tivo y descriptivo, utilizando un cuestionario
de 27y 50 preguntas enfocadas en evaluar
la satisfaccion laboral y el ambiente orga-
nizacional, respectivamente. Los hallazgos

sugieren gue un clima organizacional ade-
cuado es vital para la satisfaccion labaral.

Rojas (2016), en su estudio realizado
en la Municipalidad Distrital de Lurigancho-
Chosica, trabajo con un total de 210 emplea-
dos, de los cuales selecciono 117 mediante
un muestreo aleatorio. El estudio fue de tipo
cuantitativo, descriptivo-correlacional vy
transversal, y utilizo encuestas como herra-
mienta para medir ambas variables. Se hallo
una relacion moderada (0.526) del clima or-
ganizacional con la satisfaccion laboral, con-
firmando la hipotesis planteada del estudio.

Sotelo y Figueroa (2017) investigaron
la relacion del ambiente arganizacional con
la calidad del servicio, el estudio fue no ex-
perimental-cuantitativo y correlacional e in-
volucro a 52 colaboradores. Los resultados
maostraron una correlacion significativa vy
alta, indicando que un ambiente organizacio-
nal favorable mejora la calidad del servicio.

Vara, Huamaniy Alza (2019) analizaron
la correlacion del clima organizacional con
el desenvolvimiento laboral en una universi-
dad privada de Peru. El estudio cuantitativo,
descriptivo-correlacional y aplicado incluyo
a 8 colaboradores y descubrio una relacion
significativa y positiva, con un ambiente or-
ganizacional percibido como ‘malo’ por los
colaboradores. Esto subraya lo importante
gue es tener un buen ambiente organizacio-
nal que impacte positivamente en el desen-
volvimiento laboral.

El trabajo de Chagray etal. (2020)
examino la correlacion del ambiente organi-
zacional con el rendimiento laboral en una
organizacion privada del Peru. El estudio fue
no experimental-transversal, descriptiva vy
correlacional. La muestra fue aplicada a 40
empleados de esta institucion y se utilizé un
formulario de preguntas como herramienta
principal de recoleccion de datos. Los hallaz-
gos indicaron un ambiente organizacional
positivo en la empresa, con una influencia
beneficiosa en la productividad de los em-
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pleados, aun asi, se notaron areas suscepti-
bles de mejora. Frente a ello, se propuso un
programa de formacion y talleres para abor-
dar estas deficiencias, a fin de mejorar elam-
biente organizacional y el desenvolvimiento
laboral. En suma, el estudio resalta el impac-
to significativo del ambiente organizacional
en la productividad laboral, sugiriendo que la
inversion en su mejora puede ser fructifera
para los trabajadores y para la empresa.

Por otro lado, Silva, Silva y Bautista
(2018) efectuaron un estudio descriptivo
correlacional e inductivo gue involucré a 75
colabaradores municipales. Se emple6 una
metodologia similar de encuestas con cues-
tionarios, existiendo una relacion conside-
rable del clima organizacional con el rendi-
miento laboral, se detectaron deficiencias en
supervision y liderazgo, asicomo en la percep-
cion de beneficios y atencion a necesidades
individuales de los empleados, incluyendo re-
muneraciones puntuales, lo gue repercutio en
un rendimiento laboral medio. Los resultados
hacen evidente el requerimiento de mejorar la
supervision, el reconocimiento de beneficios y
la atencion a las necesidades de los colabora-
dores para optimizar el rendimiento y la satis-
faccion labaral.

La investigacion de Niebles etal
(2019) se llevo a cabo en algunas universi-
dades privadas de Barranquilla, Colombia.
Los resultados encontraron una conexion
estrecha entre el ambiente organizacional y
el desenvolvimiento de los docentes. Facto-
res como el ambiente de trabajo, relaciones
interpersonales, condiciones ambientales,
normativas institucionales y estrategias
de la universidad son cruciales para el ren-
dimiento de los docentes a nivel personal e
institucional. Se subraya la importancia de
un clima aorganizacional adecuado en las
universidades para promover un mejor ren-
dimiento docente y, en consecuencia, una
educacion de calidad. Un entorno laboral
paositivo no solo motiva a los docentes, por

el contrario, mejora su satisfaccion laboral
y beneficia a toda la colectividad educativa.

El estudio de Susan L. Roebuck (2023)
se realizd en escuelas secundarias urbanas
en Estados Unidos. La metodologia consis-
1id en un estudio correlacional cuantitativo,
utilizando un formulario de preguntas para
recabar informacion de 90 profesores de se-
cundaria. Los resultados revelaron una corre-
lacion importante del clima organizacional,
especificamente la presion por logros y el es-
trés docente, afectando la intencion de dejar
la profesion. Estos hallazgos subrayan la sig-
nificancia del ambiente organizacional en el
bienestar y la permanencia de los docentes.

A nivel nacional, el analisis realizado
por Noboa, Barrera y Torres (2018) examing
como el ambiente laboral incide en la satis-
faccion de los trabajadores de una empresa
ecuatoriana enfocada en la construccion. Se-
gun un estudio de la Universidad Tecnologica
ECOTEC, la metodologia fue basica, relacio-
nal y cuantitativa, enfocada en 250 emplea-
dos. Utilizando encuestas y cuestionarios se
descubrid una relacion significativa directa y
positiva del clima organizacional con la satis-
faccion laboral. No obstante, se destacaron
desafios como accidentes, inestabilidad la-
boral y retrasos en pagos, afectando negati-
vamente la satisfaccion laboral. Este estudio
resalta la relevancia de un ambiente laboral
constructivo para el mejoramiento de la sa-
tisfaccion en el ambito de la construccian,
resaltando la necesidad de mejorar las con-
diciones y la seguridad laboral.

En la Universidad de Milagro, Ecuador,
Luna, Armendariz y Zamora (2018) investi-
garon la incidencia del clima organizacional
en el desenvolvimiento laboral en distritos
costenos educativos. Con una arientacion
correlacional-cuantitativa y utilizando cues-
tionarios en 10 areas administrativas, se en-
contro unarelacion positiva entre el clima la-
boraly el desempefio, aungue generalmente
el desempefno no cumplia con las metas. El
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estudio, que también validd las propieda-
des psicomeétricas de los datos, resalta la
trascendencia del clima organizacional en
el desenvolvimiento laboral y sugiere que
mejorarlo puede incrementar la eficacia en
alcanzar metas.

El trabajo de Vera y Suarez (2018) en
la Corporacion de Telecomunicaciones de
La Libertad,Ecuadar, analizé como el clima
laboral afecta el desempenfo y el servicio al
cliente. Mediante un enfoque cuantitativo y
carrelacional se encuestaron 100 emplea-
dos, revelando una incidencia significativa
del ambiente laboral en su desenvalvimien-
to, la mayoria de los funcionarios se sentian
desmotivados por factores como la falta de
reconocimiento e incentivos. El estudio su-
giere gue mejorar el ambiente laboral podria
elevar el rendimiento y permitiria brindar un
servicio de calidad al cliente.

El estudio de Almeida Guillen (2020)
desarrollado en Guayaquil, Ecuador destaco
el impacto de varios factores del ambiente
organizacional con el desenvolvimiento do-
cente. Este trabajo propone un sistema ad-
ministrativo descentralizado y participativo
para fomentar un ambiente laboral positivo,
enfatizando la importancia de una gestion
colaborativa para mejorar el desenvolvi-
miento de los catedraticos y el bienestar de
la colectividad educativa.

Asi mismo, como parte del presente
estudio, se establecen las siguientes bases
teoricas:

Segun Soria et al. (2019), el ambiente
organizacional tiene una incidencia deter-
minante en la productividad de los emplea-
dos y la competitividad de las empresas.
Un entorno laboral favorable y sano puede
impulsar a los trabajadores, impactando di-
rectamente en la satisfaccion en el trabajo.
Los empleados satisfechos y motivados son
mas productivos y eficaces en alcanzar las
metas organizacionales. Ademas, el clima
organizacional afecta la proactividad vy efi-

ciencia de una empresa. Un entorno en el
que los trabajadares se sientan apreciados,
escuchados y parte integral de la empresa
promueve la colaboracion e innovacion. Em-
pleados en un clima positivo tienden a apor-
tar ideas, solucionar problemas y colaborar
eficientemente en equipos.

Bordas (2016) argumenta que las teo-
rias del clima organizacional se dividen en
tres enfoques: realista, interaccionista y sub-
jetiva. Cada enfoque ofrece una vision distinta
para entender y abordar el ambiente laboral.

1. Enfoque realista: concibe el clima la-
boral como un elemento objetivo e
independiente de los individuos en la
empresa, enfocandose en aspectos
concretos y cuantificables delentorno
laboral, como politicas empresariales
y estructura organizativa.

2. Enfoque subjetivo: considera el clima
laboral como un rasgo de los trabaja-
dares, poniendo énfasis en aspectos
personalesy subjetivos de la experien-
cia labaral, coma percepciones y emo-
ciones hacia el trabajo y la empresa.

3. Enfogue interaccionista: combina am-
bos enfoques anteriores, delimitando
el ambiente laboral como resultado de
la interaccion entre elementos objeti-
vOS y subjetivos, reconaciendo la im-
portancia de las condiciones objetivas
y las percepciones individuales.

El ambiente organizacional juega un
rol trascendental en el compaortamiento la-
boral, afectando los resultados, la producti-
vidad vy el rendimiento general. Un positivo
ambiente laboral fomenta la satisfaccion y
el compromiso de los funcionarios, contribu-
yendo al desarrollo empresarial.

La investigacion de Khan etal. (2015)
destaca la relevancia de promover entornos
laborales estimulantes, o cual puede influir
en la calidad de servicio y el trabajo en equipo.
Por otro lado, Saria et al. (2017) sefialan que un
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ambiente laboral optimo lleva a la satisfaccion
del empleado, mientras que un clima negati-
VO puede resultar en baja productividad, con-
flictos y desinterés en el trabajo, afectando la
consecucion de objetivos organizacionales.

Entender y manejar el clima organiza-
cional es clave para crear un ambiente laboral
gue incentive la satisfaccion, productividad y
éxito organizacional. Por un lado, las expecta-
tivas de los empleados generalmente se incli-
nan hacia un clima laboral que apoye su cre-
cimiento personal y profesional, por otro, su
satisfaccion y rendimiento estan intimamen-
te ligados a la calidad del ambiente laboral.

El rendimiento laboral es vital en el
contexto organizacional y se vincula estre-
chamente con las habilidades de los trabaja-
dores. Evaluar el rendimientao laboral es cru-
cial para medir y mejorar la productividad de
los empleados, generar confianza en el mer-
cado y aumentar la efectividad organizativa.
Esta evaluacion implica revisar las tareas y
responsabilidades asignadas, asi como va-
lorar las habilidades y capacidades de los
obreros para ejecutar esas tareas con efica-
cia. Medir el rendimiento de los trabajadores
implica comparar su desempeno con los es-
tandares y objetivos de la empresa. Asi mis-
mo, cabe mencionar que las competencias
laborales son esenciales en esta evaluacion,
ya gue incluyen habilidades técnicas, comu-
nicativas, liderazgo, trabajo en equipo, toma
de decisiones, entre otras. Evaluar el rendi-
miento laboral no solo es importante para
medir el rendimiento individual, sino también
para identificar areas de mejoray ofrecer re-
troalimentacion constructiva. Cuando este
proceso se realiza efectivamente permite
gue los empleados potencien sus habilida-
des y gue la organizacion optimice sus re-
cursos humanos (Montesdeoca et al., 2019).

Como sefalan Saria et al. (2019) y Bra-
vo y Calderon (2017), el rendimiento laboral
es multifacético e involucra los factores de-
tallados a continuacion. Estos factores son

cruciales para entender y valorar el desen-
volvimiento de los obreros de una empresa.

1. Motivacion: un elemento influyente en
elrendimiento laboral. Empleados mo-
tivados suelen ser mas productivos y
comprometidos.

2. Rasgos personales: las habilidades,
actitudes, personalidad y valores de
los empleados también afectan su
rendimiento.

3. Aceptaciaon del rol: comprender vy valo-
rar el rol dentro de la organizacion es
importante para eldesempeno efectivo.

4. Oportunidades: el desarrollo y creci-
miento profesional son motivadores
importantes.

5. Satisfaccion laboral: esta relacionada
con el rendimienta. Empleados satis-
fechos suelen ser mas comprometi-
dos y productivos.

6. Trabajo en equipa: la colaboracian efi-
caz puede influir en el rendimiento.

7. Actualizacion de conocimientos: es
crucial mantenerse actualizado y ad-
quirir nuevos conocimientos, especial-
mente en ambientes cambiantes.

8. Autoestima: la percepcion de valor y
campetencia enelrol puede aumentar
el rendimiento.

Estos factores interactuan comple-
jamente para determinar el rendimiento la-
boral en una organizacion. Comprender vy
gestionar estos aspectos es fundamental
para promover un alto nivel de rendimiento
y satisfaccion.

Roncal (2020) sostiene que validar el
rendimiento de los colaboradores y evaluar
su perfil profesional son practicas esencia-
les en la gestion de recursos humanos. Es-
tas actividades no solo permiten medir el
rendimiento, sino que tamhién impactan en
el compromiso y satisfaccion y de los em-
pleados con su trabajo y con la empresa en
general. Los aspectos clave incluyen:
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1. Validacion del desempeno: evalua el
rendimiento actual del empleado, inclu-
yendo metas alcanzadas, habilidades
demostradas, logros y areas de mejora.

2. Evaluacion del perfil profesional: anali-
zahabilidades, formacion, experienciay
competencias en relacion con el pues-
to, esencial para asegurar la adecua-
cion y preparacion de los empleados.

3. Compromisay lealtad: la valoracion de
habilidades y experiencia aumenta el
compromisa vy la lealtad a la empresa.

4. Desarrollo profesional: identifica opor-
tunidades de desarrollo profesional.

5. Comunicacion: es esencial en estos
procesos para garantizar la transpa-
renciay confianza organizacional.

La validacion del rendimiento y la eva-
luacion del perfil profesional son herramientas
clave en la gestion del RRHH, contribuyendo al
campromiso y lealtad de los empleados y al
desarrollo de una fuerza laboral calificada y
motivada. Estas procesos deben ser parte in-
tegral de la estrategia de gestion de personas.

Lo estudios detallados a continuacion
resaltan la incidencia del clima laboral en el
desenvolvimiento y satisfaccion de docen-
tes en instituciones educativas, sugiriendo
gue un clima paositivo y una alta satisfaccion
de los empleados pueden mejorar conside-
rablemente el rendimiento y bienestar de los
docentes. Las principales conclusiones se
resumen a continuacian.

El impacto del ambiente laboral en la
eficacia docente se evidencia en el analisis de
Huaita & Luza (2018), quienes hallaron una re-
lacion notable entre el bienestar laboral de los
docentesy su rendimiento, esto indica que un
ambiente laboral positivo puede mejorar la
eficiencia de los docentes en las aulas.

En cuanto a la gestion y las expecta-
tivas, el trabajo de Bravo y Calderon (2017)
resalta cOmo la supervision excesiva y la pre-
sion pueden perjudicar la labor docente. Estos
resultados enfatizan la necesidad de generar

un ambiente laboral que facilite que los edu-
cadares se consideren apoyadosy puedan ex-
presar sus preocupaciones adecuadamente.

Elvinculo del entarno organizacional y
la satisfaccion laboral fue examinado por So-
ria et al. (2019) en una institucion educativa
superior. El estudio revela una estrecha re-
lacion entre ambos, lo que sugiere que la vi-
sion de los docentes respecto del ambiente
laboraly las interacciones personales puede
afectar su satisfaccion y rendimiento.

Rodriguez y Lechuga (2019) destaca-
ron la relevancia de la comunicacion inter-
nay la motivacion para el desenvolvimiento
docente. La deficiencia en la comunicacion
interna puede generar descontento entre los
docentes, resaltando la transcendencia de
un clima laboral motivador y de apoyo.

Estos estudios confirman que el am-
biente labaoral, la comunicacion interna y la
satisfaccion son factores clave en el ren-
dimiento de los docentes en entornos edu-
cativos. De alli gue mejorar el clima laboral,
fomentar una comunicacion efectiva y sa-
tisfacer las necesidades de los docentes se
conviertan en estrategias fundamentales
para optimizar el rendimiento y crear un am-
biente educativo productivo.

Enciso y Mamani (2020) concuerdan
con estos hallazgos, puesto gue encontraraon
una correlacion directa del ambiente orga-
nizacional con el desenvaolvimiento docente.
Un ambiente de trabajo positivo puede impul-
sar el compromiso y la productividad de los
educadores, generando una formacion efi-
ciente y mejorando la gestion institucional.
Un clima institucional saludable promueve
la colabaracion, la comunicacion eficaz y el
apoyo mutuo, motivando y comprometiendo
a los profesores con sus responsabilidades
educativas. Ademas, Enciso y Mamani enfati-
zan gue esta relacion también afecta la com-
petitividad de la institucion educativa.

Respecto a los referentes concep-
tuales, Orellana (2021), Uribe (2019), Garcia
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(2009) y Ramos (2012) coinciden en definir
al ambiente arganizacional como un sinnd-
mero de propiedades especificas de unains-
titucion que afectan en cOmo sus miembros
perciben y experimentan su entorno labaoral.
Estos aspectos incluyen la cultura, la comu-
nicacion, las relaciones interpersonales y las
politicas organizativas. El ambiente organi-
zacional se basa en las visiones individuales
sobre el ambiente laboral, destacando laim-
portancia de entender como los empleados
ven y sienten su entorno de trabajo, ya que
estas percepciones pueden influir en su sa-
tisfaccion, compromiso y rendimiento.

En lo referente a la comunicacian,
Men (2014) subraya la trascendencia de la
comunicacion interna estratégica en la ge-
neracion de un clima de trabajo positivo vy el
incremento del compromiso de los trabaja-
dores. El estudio destaca gue una comuni-
cacion interna eficaz es crucial para mejorar
la satisfaccion y el compromiso del recurso
humano, asi como para influir positivamente
en la percepcion del clima de trabajo. Resal-
ta también el papel vital de los dirigentes en
el proceso de comunicacion, ademas hallo
gue la comunicacion efectiva de los lideres
puede generar un compromiso y satisfac-
cion mayor en los trabajadores.

En referencia a las relaciones inter-
personales, Morrison (2008) enfatiza la im-
portancia de estas en el clima de trabajo vy el
bienestar del recurso humano. Las relaciones
positivas contribuyen a un ambiente de trabajo
mas saludable y productivo, mientras que las
negativas pueden tener efectos adversos en el
bienestar y rendimiento de los colaboradores.

En cuanto al liderazgo, Zohar y Tenne-
Gazit (2008) destacan la incidencia del lide-
razgo en el ambiente de trabajo y el com-
portamiento de los empleados. Los lideres
efectivos influyen significativamente en
como los trabajadores visualizan su entorno
de trabajo y en su comportamiento dentro
de la organizacion.

Sobre el reconocimiento, Youssef-Mor-
gan y Stark (2014) sefialan que el reconoci-
miento de los empleados es fundamental en
el compromiso de los colaboradores vy la per-
cepcion del clima laboral. Una cultura de re-
conocimiento mejora el compromiso, el rendi-
miento y la satisfaccion del recurso humano,
contribuyendo a la eficiencia organizacional.

En relacion con la autonomia, Gagneé y
Deci (2005) destacan gue la autonomia en
el trabajo es clave para promover la motiva-
cionintrinseca, la satisfaccion del trabajo y el
bienestar general del recurso humano, o que
contribuye a un clima laboral mas positivo.

Respecto al desemperio laboral, Guz-
man (2018) sefiala que se relaciona direc-
tamente con el comportamiento y las ac-
ciones de un empleado en el desempeno de
sus compromisos de trabajo. La evaluacion
del desempeno es crucial para identificar
areas de mejora, brindar retroalimentacion
y reconocer logros. Un desempeno solido
es esencial para el éxito organizacional y el
crecimiento personal de los empleados. Gri-
jalva, Guamas y Castro (2019) afirman que el
analisis del desempeno permite establecer
estrategias de mejora (p. 25). Por otro lado,
Chiavenato (2000) indica que el desenvol-
vimiento es la estrategia individual para el
logro de los fines organizacionales (p. 359).

En el contexto educativo, Wu et al.
(2019) definen el desempefio docente como
la competencia y efectividad de los profeso-
res en sus responsabilidades y actividades,
incluyendo la elaboracion de planes de cla-
sey entrega de lecciones, la interaccion con
sus alumnosy la evaluacion académica. Car-
lucci et al. (2019) sefalan que la evaluacion
del desempefio docente es relevante para
identificar fortalezas y posibles mejoras,
brindar desarrollo profesional y garantizar
la calidad educativa, afectando significati-
vamente el aprendizaje de los alumnos y su
éxito académico.
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Respecto a la dimension de la docen-
cia, se concibe como la generacion de cono-
cimientos y la adquisicion de destrezas y ca-
pacidades, fruto del actuar entre educadores
y alumnos en los contextos del proceso de
ensenanza-aprendizaje. Dichos contextos fo-
mentan la conjuncion de la teoria y la practi-
ca, garantizando la reflexion critica, larespon-
sabilidad ética vy la libertad de pensamiento.
Este enfoque se ubica dentro de una perspec-
tiva educativa y pedagogica, asicomo en una
gestion académica en continua renavacion.
Se orienta por la relevancia, la intercultura-
lidad, el reconocimiento de la diversidad y el
intercambio de saberes (CACES, 2019).

Segun el CACES (2019), la segunda
dimension, la investigacion, se define como
un proceso creativo, sistematico y halistico,
fundamentado en dialogos epistemolagicos
gue contribuyen a enriguecer el conocimien-
to cientifico y los saberes tradicionales e in-
terculturales. Su finalidad es generar solucio-
nes adecuadas a las demandas del entarno,
realizandose mediante programas o proyec-
tos con base en valores éticos y enfoques de
colaboracion. Los hallazgos investigativos se
comparten y socializan para avalar su uso
social y su aplicacion en la creacion de pro-
cesos, productos y servicios innovadores.

En cuanto a la tercera dimension, la
vinculacion, implica la generacion de apti-
tudes vy el intercambio de saberes alinea-
dos con las areas de especializacion de los
catedraticos o0 de la organizacion educativa
superior (IES). Se orienta a atender efectiva-
mente las necesidades y retos del entorno.
Favaorece la relevancia de la labor universi-
taria, impulsando el bienestar, el entarno
ecolagico, la produccion innovadora y la
conservacion, fomento y desarrollo cultural
y conocimientos. La vinculacion se realiza
a través de programas y proyectos que se
planean, implementan, supervisan y evaluan
sistematicamente, incluyendo actividades

de servicio a la comunidad, servicios espe-
cializados, asesorias, formacion continua,
gestion de redes, colabaracion y progreso,
asi como divulgacion y difusion de nuevos
e innovadores conocimientos. Esto permite
democratizar el saber y fomentar el avance
en la innovacion social (CACES, 2019).

Materiales y métodos
Tipo y diseno de investigacion
Tipo de investigacion

El presente estudio se desarrolla
como una investigacion aplicada que bus-
ca la generacion de conocimiento y teorias,
lo cual se alinea de manera apropiada con
los objetivos de este estudio. En la investi-
gacion descriptiva se resaltan los aspectos
caracteristicos y relevantes de las perso-
nas, situaciones o cosas que permiten iden-
tificarlos y comprenderlos de manera claray
completa ante los demas. Por tanto, median-
te este tipo de investigacion se pudo recono-
cer el estilo organizacional de la institucion
de educacion fuente de estudio (Hernandez,
2018). La intencion de este trabajo es iden-
tificar y definir los compaonentes necesarios
para abordar una necesidad especifica vy
previamente identificada, utilizando conoci-
mientos cientificos (CONCYTEC, 2018).

Diserio de investigacion

Este trabajo utiliza una metodologia
cuantitativa que se basa en la obtencion de
datos estadisticos que se expresan en canti-
dades numeéricas. Como sefnalan Hernandez
et al. (2018), esto permite evaluar las varia-
bles de manera parcentual para entender su
tendencia y comportamiento. En la Figura T
se presenta su diseno:
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Figura 1. Disefio de la investigacion
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Nota: disefio referencial de Ulfe (2021).

Donde:

M= Muestra

D= Diagnastico

N= Nivel

Vi= Variable clima organizacional
V2= Variable desempefio laboral
R= Relacion de las variables

P= Propuesta

Variables y operacionalizaciéon

Variable independiente: climaorganizacional

Definicién conceptual: segun Chiang, He-
redia & Santamaria (2017), este elemento se
define a través de las percepciones compa-
rativas que tiene un trabajador con respecto
a varios factores dentro de la organizacion.
Estos factores incluyen aspectos como la
toma de decisiones, los niveles de comuni-
cacion, la autoridad, el reconocimiento, los
procesos de mejora continua, las politicas
de productividad la gestion del RRHH vy los
planes de compensacion, entre otros.

Definiciéon operacional: esta variable tie-
ne cinco dimensiones y diez indicadores. La
dimension comunicacion tiene como indica-
dores a comunicacion interpersonal y entre-

ga de informacion. La dimension relaciones
interpersonales cuenta con los indicadores
relaciones con autoridades vy relaciones con
colegas. La dimension liderazgo refiere a los
indicadores mativaciaon y retroalimentacion.
La dimension reconocimiento determina a la
valoracion y el reconocimiento. Y la dimen-
sian autonomia dispone de los indicadores
capacidad y autonomia (ver Anexo 1).

Variable dependiente: desempeno laboral

Definiciéon conceptual: segun la definicion
de Argoti (2020), se refiere al valor que un in-
dividuo agrega a laempresa de tantas mane-
ras como sea posible durante un periodo de
tiempo para lograr las metas establecidas,
permitiendo medir y verificar el rendimiento
de un empleado.

Definicion operacional: esta variable tie-
ne tres dimensiones y nueve indicadores. La
dimension docencia tiene como indicadores
a planificacion en clase, proceso de ense-
flanza, gestion educativa y resultados y eva-
luacion. La dimension investigacion dispone
de los indicadores proyectos, publicaciones
y grupos y redes. Y la dimension vinculacion
tiene a los indicadores actividades y proyec-
tos y formacion continua (ver Anexo 1).
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Poblacion, muestra, muestreo
y unidad de analisis

Poblacion

La poblacion objetivo (es decir, el uni-
verso hipotético) representa el conjunto com-
pleto de individuos o elementos a los que se
desea aplicar los resultados o conclusiones
de unainvestigacion. Es el grupo amplio alque
se pretende generalizar los hallazgos del estu-
dio. Por otro lado, la pablacion marco (a veces
denominada universo finito) se refiere al con-
junto especifico y bien definido de unidades o

elementos del cual se selecciona la muestra
en el proceso de investigacion. Esta pablacion
marco es el grupo del cual se extraen los da-
tos para realizar el analisis y obtener conclu-
siones validas (Lopez vy Fachelli, 2015). Este
estudio considera comao poblacion objeto a
los catedraticos contratados vy titulares de la
Universidad Nacional de Loja, institucion que
para el ano 2022 dispuso de 692 profesores
(344 hombres y 348 mujeres). Es preciso es-
pecificar que el 37.2 % (257 profesores) tienen
la condicion de titulares y el 67.3 % (435 pro-
fesores) cuentan con un contrato ocasional
(Universidad Nacional de Loja, 2023). Segui-
damente, se presenta la poblacion por genero.

Tabla 1. Distribucion poblacional de docente por genero

Poblacién docente Porcentaje
Facultad . .

Hombre Mujer Hombre Mujer
Educacion, Arte y Comunicacion 75 93 21.80 % 26.72 %
Juridica, Social y Administrativa 68 83 19.77 % 23.85%
Agropecuaria y Recursos Naturales Renovables 62 33 18.02 % 9.48 %
Energia y Recursos Naturales No Renovables 79 9 22.97% 2.59 %
Salud Humana 36 88 10.47 % 2529 %
Unidad de Educacion a Distancia 24 42 6.98 % 12.07 %
Total 344 348 100.00 % | 100.00 %

Nota. referido de la Rendicion de cuentas de la UNL ano 2022.

Criterios de inclusion

Se consideraron a los profesores con-
tratados y titulares de la UNL.

Criterios de exclusion

No se tomaron en cuenta a los docen-
tes que no tenian la voluntad de participary a
los que contradecian los criterios de inclusion.
Muestra

Es la cantidad de personas, elementos

0 unidades que se seleccionan del universo
total para efectuar una investigacion o es-

tudio. La determinacion de la amplitud de la
muestra es un aspecto crucial en el disefio
de lainvestigacion y esta estrechamente re-
lacionada con los objetivos de la misma. La
muestra debe ser estadisticamente signifi-
cativa para obtener resultados representati-
vos de la poblacion, pero al mismo tiempo,
debe ser manejable y practica de recolectar
y analizar. El tamano de la muestra se obtie-
ne mediante métodos estadisticos de calcu-
lo que consideran elementos como el mar-
gen de error permitido, el nivel de confianza
deseado, el tipo de analisis estadistico que
se planea realizar vy la variabilidad de la po-
blacion. Un adecuado tamano de muestra es
trascendental para su validez y la obtencion
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de datos confiables que representen a la po-
blacion (Otzen y Manterola, 2017). La mues-
tra del estudio correspondic a 247 docentes
(ver Anexo 2).

Muestreo

Para asegurar gue los integrantes de
cada grupo tuvieran las mismas competen-

ciasrelacionadas con este estudio, se dividio
la poblacion de acuerdo al tipo de relacion
laboral. Este objetivo se logro aplicando una
formula particular y eligiendo una submues-
tra al azar. Para ello se encuesto a 247 do-
centes de la Universidad Nacional de Loja
(Carrasco, 2013), cuya distribucion muestral
es la siguiente:

Tabla 2. Muestreo por tipo de relacion laboral

Tipo de relacién laboral Poblacion al 2022 % de referencia Muestra Muestra por tipo
Titular 257 3714 % 92
247
Ocasional 435 62.86 % 155
Total 692 100.00 % 247 247

Nota. referido de la Rendicion de cuentas de la UNL ano 2022.

Unidad de analisis

Es un componente fundamental en la
investigacion cuantitativa y hace referencia
al ente 0 componente especifico que se estu-
dia y se analiza para recopilar datos y obtener
resultados. Esta unidad puede variar segun el
tipo de investigacion y el enfoque del estudio.
En un estudio cuantitativo, la unidad de ana-
lisis se selecciona cuidadosamente y debe
estar claramente definida para que los datos
recopilados sean relevantes y (tiles en la in-
vestigacion. La eleccion adecuada de la unidad
de analisis es importante para disefiar la me-
todologia de investigacion, recopilar datos de
manera efectiva y realizar analisis estadisticos
adecuados. Esto asegura que los resultados
sean validos y representativos (Serna, 2019).
En este trabajo investigativo los elementos de
analisis fueron los docentes de la UNL.

Técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos

Para obtener la informacion de fuen-
tes primarias se uso el instrumento de la
encuesta con la aplicacion de un formulario

de preguntas que permitio recabar datos re-
levantes en las variables de estudio. La en-
cuesta es una herramienta atil para recopi-
lar informacion de una muestra considerable
de manera eficiente. Permite obtener datos
de un grupo de personas o participantes que
representan a una poblacion mas amplia,
facilitando la interpretacion y analisis de los
datos recabadas. Sin embargo, es importan-
te tener en cuenta que disenar una encuesta
efectiva requiere una planificacion cuidado-
sa que abarca desde el calculo de la muestra
hasta la redaccion de las interrogantes y la
interpretacion de los resultados. Ademas, las
encuestas pueden estar sujetas a sesgos de
respuesta y deben administrarse de mane-
ra cuidadosa para minimizar estos sesgos y
garantizar que los resultados sean validos y
confiables (Hernandez y Mendoza, 2018).
Como instrumento para aplicar la en-
cuesta se utilizo el cuestionario, lo que permi-
ti0 recoger la percepcion de la muestra pobla-
cionalacerca de las variables de estudio. Este
instrumento es un numero de preguntas deli-
neadas para recopilar informacion especifica
sobre las variables que estan siendo estudia-
das en una investigacion. Estas preguntas se
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elaboran cuidadosamente de acuerdo con la
problematica de investigacion, los objetivas y
las hipotesis planteadas. Un cuestionario bien
disefado debe ser claro, preciso y relevante
para asegurar la obtencion de informacion
relevante para dar respuesta a las interro-
gantes de la investigacion (Hernandez et al.,
2018). Para la variable clima organizacional
se efectuaron 20 preguntas acerca de las
dimensiones comunicacion, relaciones inter-
personales, liderazgo, reconocimiento y au-
tonomia. Para la variable desempefio laboral
también se realizaron 20 preguntas orienta-
das a las dimensiones de docencia, investiga-
cion y vinculacion (ver Anexo 2).

Para la organizacion de las opciones
de respuestas se utilizo la escala de Likert,
la cual se utiliza para medir los resultados en
la aplicacion de encuestas a través de for-
mularios de preguntas que permiten recabar
datos sobre la percepcion y actitudes de las
personas en relacion con un tema especifi-
co. Esta escala utiliza una serie de afirma-
ciones 0 enunciados a los cuales los partici-
pantes responden asignando un valar en una
escala predefinida. Por lo general, la escala
de Likert consta de cinco niveles, aungue se
pueden utilizar otras cantidades segun las
necesidades de la investigacion. Los partici-
pantes seleccionan el nivel gue mejor refle-
ja su opinion o actitud hacia la afirmacion o
enunciado presentado. Una vez que se han
recopilado las respuestas de los participan-
tes en todas las afirmaciones se pueden su-
mar os valores asignados a cada respues-
ta para obtener una puntuacion total. Esto
permite cuantificar y analizar las opiniones o
actitudes de manera cuantitativa. La escala
de Likert proporciona una forma estructura-
da de recopilar datos que facilita el analisis
estadistico y la comprension de las respues-
tas de los participantes (Hernandez et al,,
2018). En esta investigacion para la escala
de intervalo del cuestionario a aplicar se uti-
lizaron 5 niveles (ver Anexo 3).

Los cuestionarios se validaron por
tres expertaos, quienes lo analizaron de for-
ma exhaustiva y valoraron si esté permitiria
obtener informacion relevante para el cum-
plimiento de los objetivos de la presente
investigacion. Los expertos gue revisaron
la validez del instrumento son: el Ph.D. San-
tiago Ochoa Moreno, Docente y Coordinador
de Investigacion en Catedra UNESCO de De-
sarrollo Sustentable de la UTPL; el Ph.D. Luis
Quizhpe Salinas, Docente Investigador de la
UNL; el Ph.D. Oreste La O Leon, Docente In-
vestigador de la UTM; el Ph.D. Juan Encalada
Qrozco, Docente Investigador de la UNL vy el
Ph.D. Max Encalada Cardova, Directar de In-
vestigacion de la UNL (ver Anexo 3).

Segun Hernandez Sampieri etal.
(2018), la confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere a la consistencia y estabi-
lidad de las respuestas o mediciones que se
obtienen a lo largo del tiempo vy entre diferen-
tes aplicaciones. Es importante asegurarse
de que uninstrumento sea confiable para que
las mediciones que se obtengan sean preci-
sas y consistentes. Actualmente, se encuen-
tran algunos métodaos que permiten medir la
confiahilidad de un instrumento, todos ellos
producen coeficientes que varian de 0 a 1.
Estos coeficientes indican el grado de con-
fiabilidad del instrumento. En nuestro caso
se utilizo el coeficiente Alfa de Cronbach,
cuya valoracion varia de 0 a 1, en el cual los
valares cercanos a 1 suponen mayor confia-
bilidad. Efectuando el analisis en el programa
SPSS-29 se aobtuvo un valor de 0.94 que de-
nota buena confiabilidad (ver Anexo 5). Por lo
tanto, se pudo concluir que los cuestionarios
son confiables para avanzar en su aplicacion.

Procedimientos

Esta tesis se desarrollo a lo largo de
varias etapas. La primera etapa involucro la
compilacion de informacion primaria y se-
cundaria, incluidas la investigacion disponi-
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ble pablicamente, asi como fuentes biblio-
graficas como libros y revistas cientificas
que sirvieron para crear el marco teorico.
La segunda etapa involucro la creacion de
cuestionarios para evaluar las variables de
estudio. La tercera etapa se concentrg en la
validacion de los cuestionarios utilizados. La
cuarta etapa cubrio la aplicacion de los ins-
trumentos en la muestra correspondiente,
en esta etapa el consentimiento informado
fue necesario para la colaboracion de los do-
centes en la investigacion. Cabe mencionar
que la informacion se recopilo virtualmente
mediante un enlace en Google Forms. La eta-
pafinalimplico la interpretacion de los resul-
tados, discusion, conclusiones, recomenda-
ciones y propuesta.

Método de analisis de datos

Se empled el software SPSS para in-
gresar los datos recolectados a partir de las
respuestas proporcionadas por los educa-
dores de la UNL en la encuesta. Luego, los
resultados se procesaron y se ordenaron en
tablas y graficos, lo que facilito su compren-
sion y analisis. Constituyéndose en la base
para la formulacion de la propuesta estrateé-
gica destinada a mejorar el clima organiza-
cional y el desempenfo laboral de los cate-
draticos de la Universidad Nacional de Loja.

Aspectos éticos

Una vez solicitada y avalada la autori-
zacion del Rector de la Universidad Nacional
de Loja, se procedio a llevar a cabo encuestas
a los profesores de dicha institucion educati-
va. Previamente, se solicito el consentimien-
to de los docentes, quienes fueron plena-
mente informados a través de un documento
en formato digital que detallaba todas las ca-
racteristicas asociadas con la investigacion.
Ademas, se explicd como se utilizarian los
datos recopilados con fines cientificos. A o

largo de todo el proceso de investigacion se
siguieran estrictamente los principios éticos,
incluyendo la beneficencia, no maleficencia,
justicia y autonomia. Ademas, se tomaron en
cuenta los principios éticos de la Universidad
Nacional de Loja que se detallan en el articu-
lo 250 de su Reglamento de Régimen Acade-
mico, que refieren lo siguiente:

a. Responsabilidad social y cientifica a
través de la cual la investigacion con-
tribuye aldesarrollo cientifico, tecnolo-
gico y socioecondmico de la sociedad.

b. Uso eficiente de los recursos eco-
nomicos y presentacion de informes
oportunos.

c. Beneficencia, es decir, no causar dano
(no causar dafio), minimizar el dafio y
maximizar el beneficio para el objetivo.

d. Respetar y proteger a las personas y
su diversidad social y cultural.

e. Respetamos a los animales y no les
hagas dano ni lastimes.

f. Respetamos y cuidamos el medio am-
biente y la diversidad hioldgica.

g. Consentimiento amplio y explicito del
sujeto para asegurar la comprension
de la informacion proporcionada (Or-
gano Colegiado Superior de la Univer-
sidad Nacional de Loja, 2023).

Asi mismo, el Codigo de Etica en In-
vestigacion de la Universidad César Vallejo
(2020), Este enfatiza la importancia de la
investigacion como funcion critica de las
universidades y promueve la produccion de
conacimiento y el desarrollo tecnologico.
Respondemos a las necesidades de la so-
ciedad y la nacion. Destacamos la impor-
tancia de mantener estandares éticos para
garantizar el bienestar y la autonomia de los
participantes en la investigacion, asi como
la responsabilidad y la integridad de los in-
vestigadores. También combina sanciones e
infracciones para garantizar el cumplimiento
de estos principios éticos.
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Analisis y resultados

Nivel del clima organizacional en cuanto a la comunicacion, las relaciones
interpersonales, el liderazgo, el reconocimiento y la autonomia

Tabla 3. Nivel de las dimensiones de la variable clima organizacional

Dimensién | Comunicacion intZ?;l)aefisc:)r:!easles Liderazgo Reconocimiento Autonomia
Nivel [F % [F % F % F % F %
Alto 180 | 72.87% | 227 91.90 % 196 | 7935% | 172 | 69.64% | 199 | 80.57 %
Medio 61 2470% | 20 8.10 % 41 16.60 % 66 2672% | 46 | 1862 %
Bajo 6 2.43 % 0 0.00 % 10 4.05 % 9 3.64 % 2 0.81%
TOTAL 247 100 % 247 100 % 247 100 % 247 100 % 247 100 %

Nota: cuestionario formulado a los catedraticos de la UNL.

En la dimension comunicacion, el
72.87 % de los indicadores alcanza un ni-
vel alto, el 24.70 % logra un nivel medio y el
2.43 % obtiene un nivel bajo.

Para la dimension relaciones inter-
personales se tiene que el 91.90 % de los
indicadores obtiene un nivel alto y el 8.10 %
alcanza un nivel medio.

En la dimension liderazgo, el 79.35 %
de los indicadores obtiene un nivel alto, el

16.60 % alcanza un nivel medio y el 4.05 %
logra un nivel bajo.

En cuanto a la dimension reconoci-
miento, el 69.64 % de los indicadores obtie-
ne un nivel alto, el 26.72 % alcanza un nivel
medio y el 3.64 % logra un nivel bajo.

En lo que refiere a la dimension autono-
mia se presenta que el 80.57 % de los indica-
dores obtiene un nivel alto, el 18.62 % logra
un nivel medio y el 0.81 % logra un nivel bajo.

Tabla 4. Nivel de la variable clima organizacional

Variable Clima organizacional
Nivel F %
Alto 170 68.83 %
Medio 73 29.55 %
Bajo 4 162 %
TOTAL 247 100 %

Nota: cuestionario formulado a los catedraticos de la UNL.

Para la variable clima organizacional
se presenta gue el 68.83 % de todos los in-
dicadores obtiene un nivel alto, el 29.55 %

alcanza un nivel bajo y solamente el 1.62 %
logra un nivel bajo.
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Nivel del desempeiio laboral de los docentes de la Universidad Nacional
de Loja en la docencia, la investigacién y la vinculaciéon

Tabla 5. Nivel de las dimensiones de la variable desempeno laboral

Dimension Docencia Investigacion Vinculacion
Nivel F % F % F %
Alto 247 100.00 % 16 46.96 % 135 54.66 %
Medio 0 0.00 % 108 4372 % 92 37.25%
Bajo 0 0.00 % 23 9.31% 20 8.10 %
TOTAL 247 100 % 247 100 % 247 100 %

Nota: cuestionario formulado a los catedraticos de la UNL.

En la dimension docencia el 100 % de
los indicadores alcanza un nivel alto.

Para la dimension investigacion se tie-
ne que el 46.96 % de los indicadores obtiene
un nivel alto, el 43.72 % alcanza un nivel me-
dioy el 9.31 % logra un nivel bajo.

En cuanto a la dimension vinculacion,
el 54.66 % de los indicadores obtiene un ni-
vel alto, el 37.25 % alcanza un nivel medio y
el 8.10 % logra un nivel bajo.

Tabla 6. Nivel de la variable desemperio laboral

Variable Desempefio laboral
Nivel %
Alto 186 75.30 %
Medio 61 2470 %
Bajo 0.00%
TOTAL 247 100 %

Nota: cuestionario formulado a los catedraticos de la UNL.

Para la variable desempefo labaoral se
presenta que el 75.30 % de todos los indica-
dores obtiene un nivel alto y el 24.70 % al-
canza un nivel medio.

Relacién entre el clima organizacional
y el desempeiio laboral de los docentes
de la Universidad Nacional de Loja

FPrueba de fjpotesis

Las hipdtesis planteadas son
siguientes:

las

Revista Economia y Negocios UTE -

H,: el clima organizacional incide en
el desempeno laboral de los docentes de la
Universidad Nacional de Loja.

H.: Elclima organizacional noincide en
el desempeno laboral de los docentes de la
Universidad Nacional de Loja.

A continuacion, se efectua la prueba
de hipatesis utilizando ANGOVA factorial en el
SPSSv 29:
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Tabla 7. Analisis ANOVA factorial de la variable dependiente desempeno laboral

y la independiente clima organizacional

93

Variable dependiente Origen cusjzr;raagss GL cul\angrdéi:ilca F Sig.
Desemperio laboral Entre grupos 9250.20 44 210.23 3.25 0.00
Intra grupos 13054.71 202 64.63
Total 22304.91 246

Nota: tomado de SPSS v 29.

Por cuanto la significancia es inferior a
0.01se acepta la hipotesis nula. Por lo que se
determina que el clima organizacionalincide
en el desempeno laboral de los docentes de
la Universidad Nacional de Loja.

Discusion y conclusiones
Discusién

Elestudio realizado responde al proble-
ma de como mejorar el clima organizacional
y el desempeno laboral de los docentes de la
Universidad Nacional de Loja. Frente a ello se
diseno un plan de mejoras, que correctamen-
te implementado propiciara el mejoramiento
del clima organizacional institucional y del
desempenio laboral de los docentes.

Dado que las etapas de la investiga-
cian cientifica se llevaron a cabo adecuada-
mente desde el analisis de la realidad proble-
matica hasta la conclusion, la metodologia
cientifica y los métodos empleados en la
investigacion fueron apropiados.

Los instrumentos de investigacion de-
sarrollados y utilizados por el grupo de estu-
dio se revisaron por expertos para asegurar
gue su disefio y contenido fueran apropiados
pararecabar la informacion relevante para el
estudio, ademas brindaron el apoyo necesa-
rio y sugirieron mejoras para la herramienta.

Ademas, el nivel de confiabilidad del
cuestionario se obtuvo mediante un estudio
piloto con participantes que no estaban en
la poblacion de estudio y para los cuales el

tratamiento fue significativo (0.96). Esto nos
dio la confianza de que una vez establecidas
la validez v la confiabilidad se podria seguir
desarrollando la investigacion. Los resulta-
dos obtenidos fueron organizados en tablas
de frecuencias y graficos estadisticos y los
valores se analizaron e interpretaron. Ade-
mas, se realizaron pruebas de normalidad,
carrelaciones y el coeficiente de determi-
nacion, finalmente se probaron las hipotesis
generales, todo ello utilizando el software
estadistico SPSS V.29 para confirmar la vali-
dez de la metodologia introducida. Por tanto,
la investigacion realizada corresponde a los
objetivos establecidos y propone posibles
soluciones a los problemas inicialmente
identificados. Cabe senalar que cualquier
actividad de investigacion tiene limitacio-
nes, especialmente cuando se realiza una
investigacion de campo, el proceso de imple-
mentacion a menudo enfrenta dificultades.
Sin embargo, esto se superad sin problema.
En cuanto a los resultados, el diagnos-
tico y niveles logrados por la dimension co-
municacion muestran gue en la Universidad
Nacional de Loja mayormente existe una co-
municacion clara, efectiva, abiertay honesta
gue fomenta un buen ambiente laboral. Esto
coincide con lo afirmado por Roncal (2020),
quien refiere que la comunicacion efectiva
entre los empleados y los encargados de la
gestion del talento humano es fundamental,
ya que fomenta la transparencia y la con-
fianza en la arganizacion. También concuer-
da con lo afirmado por Rodriguez y Lechuga
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(2019), quienes destacan la importancia de
la motivaciony lacomunicacioninterna en el
desempeno docente. De igual forma, Enciso
y Mamani (2020) también establecen que la
comunicacion efectiva y el apoyo entre los
miembros del personal docente y adminis-
trativo, puede generar un sentido de perte-
nenciay compromiso con la institucion.

Referente al diagnostico y los niveles
alcanzados por la dimension relaciones in-
terpersonales se puede observar que existe
una buena relacion entre los docentes con
los companieros de trabajo y las autoridades
de la Universidad Nacional de Loja, ademas,
existe un ambiente de colaboracion y apoyo
entre ellos. Esto coincide con lo referido por
Soria et al. (2019) quienes afirman que las
percepciones de los docentes sobre su en-
torno de trabajo y sus relaciones interperso-
nales influyen en su nivel de satisfaccion v,
paorlo tanto, en sudesempena. También, con-
cuerda con lo afirmado por Morrison (2008),
quien resalta la importancia e influencia de
las relaciones interpersonales en el clima la-
boral y en el bienestar de los trabajadores.
Ademas, Zans (2017) encontré que mejorar
el ambiente arganizacional impactaria posi-
tivamente en el cumplimiento de las tareas
laborales y en las relaciones interpersonales
de los empleados, tanto docentes como ad-
ministrativos. Asi mismo, Sotelo y Figueroa
(2017) afirman gue cuanto mas adecuado
sea el clima de trabajo y las relaciones orga-
nizacionales, mejor sera el servicio brinda-
do. Niebles et al. (2019) también mencionan
gue las relaciones interpersaonales tienen un
impacto significativo en como los docentes
realizan sus funciones y roles a nivel perso-
nal e institucional.

En lo que se refiere al diagnastico y los
niveles logrados por la dimensian liderazgo,
se observa que en la Universidad Nacional
de Loja hay lideres gue inspiran y motivan
a sus docentes. Esta realidad contradice lo
encontrado por Silva, Silva y Bautista (2018),

quienes identificaron algunas deficiencias
en la supervision y liderazgo por parte de los
supervisores o jefes inmediatos hacia sus
colaboradores en su estudio efectuado en la
Municipalidad de Morales, Region San Martin
en Pert. Ademas, coincide con lo afirmado
por Zohar y Tenne-Gazit (2008), quienes es-
tablecen que los lideres que adoptan un en-
foque efectivo en su liderazgo pueden influir
de manera significativa en como los traba-
jadores visualizan su clima laboral y en su
comportamiento dentro de la organizacian.
En cuanto al diagnostico y niveles al-
canzados por la dimension reconocimiento,
se puede observar que en la alma mater
lojana se valora y reconoce el trabajo y los
logros de sus docentes. Esto coincide con lo
expuesto por Youssef-Margan y Stark (2014),
quienes afirman que fomentar una cultura
de reconocimiento, en la que se valoren los
logros y esfuerzos de los empleados, puede
tener unimpacto positivo en el compromiso,
la satisfaccion y el rendimiento de la fuerza
laboral, lo que a su vez puede contribuir al
éxito y competitividad de la organizacion.
Respecto del diagnostico y niveles lo-
grados por la dimension autonomia, se obser-
va gue en el alma mater lojana se fomenta la
autonomia de sus docentes por su capacidad
y libertad en la toma de decisiones. Esto cain-
cide con lo afirmado por Gagneé y Deci (2005),
quienes destacan gue la autonomia en el tra-
bajo es un compaonente clave para promover
la mativacion intrinseca, la satisfaccion la-
boral, el compromiso con la organizacion y el
bienestar general de los empleados.
Encuantoaldiagnosticoy nivelgeneral
alcanzado por la variable clima organizacio-
nal, se observa que la Universidad Nacional
de Loja mantiene un buen clima laboral. Ello
se contradice con lo expuesto paor Cabreray
Bejarano (2017), quienes evidenciaron en la
Asociacion Educativa Adventista Peruana del
Sur que las relaciones interpersonales entre
los docentes se ven mas influenciadas por

Revista Economia y Negocios UTE - Afio 2024 - Vol. 16 - Ndm. 01 - 76-99



CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA, ECUADOR 95

un clima organizacional deficiente. También
contradice lo encontrado por Huamaniy Alza
(2019) en su estudio realizado en la Univer-
sidad Privada Leonardo Da Vinci de Trujillo,
Perd, puesto que encontraron que el clima
organizacional en la institucion se encon-
traba en un nivel considerado como ‘malo’
segun la percepcion de los trabajadores que
fueron parte del estudio. Ademas, contradice
lo encontrado por Veray Suarez (2018) en su
trabajo realizado en la Corpaoracion de Tele-
comunicaciones del Canton La Libertad de
Ecuador, en el que hallaron gue el clima or-
ganizacional en la corporacion era deficiente.

Por el contrario, estos resultados
coinciden con lo afirmado por Urbano (2018)
quien en su estudio efectuado en la Univer-
sidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo,
Huaraz, Pert, encontro que el ambiente la-
boral fue percibido como favorable y que el
desempeno de los colaboradores fue exce-
lente. Igualmente coincide con lo hallado por
Chagray et al. (2020) en el estudio efectua-
doenla Empresa Lechera Peruana, en el que
encontraron gue el clima organizacional en
la empresa era favorable y que este factor
tenia un impacto positivo en el desempeno
de los empleados. Igualmente, caoincide con
el trabajo de Noboa, Barrera y Torres (2018)
realizado en una empresa constructora de
Ecuador gue determind un ambiente organi-
zacional pasitiva que se relacionaba con ni-
veles mas altos de satisfaccion laboral entre
los trabajadores de la empresa.

Respecto del diagnastico y niveles
logrados por la dimensidn docencia se pue-
de observar que el desenvolvimiento de los
docentes de la Universidad Nacional de Loja
en la gestion de docencia es bueno. Esto
coincide con lo afirmado por Wu et al. (2019)
quienes afirman que el desempeno docente
es esencial para el éxito del proceso de en-
senanza-aprendizaje de los estudiantes.

En cuanto al diagnostico y niveles lo-
grados por la dimensidn investigacion, se ob-

serva gue el desempeno de los docentes en
la investigacion es medio. En parte, ello coin-
cide con lo que determina el CACES (2019),
referente a que los resultados de la investi-
gacion se comparten y difunden para ase-
gurar que el conocimiento sea utilizado por
la sociedad y se aplique en la generacion de
procesas, productos y servicios nuevos. Sin
embargo, es evidente que se debe fomentar
en sus docentes, la publicacion de impacto
mundial, de libros y capitulos vy la participa-
cion en redes investigativas internacionales
y nacionales.

En lo referente al diagnostico y niveles
logrados por la dimension vinculacion, se
puede evidenciar que los docentes del alma
mater lojana participan en la formulacion y
desarrollo de proyectos de vinculacion y de
educacion continua. Ello esta acorde a lo se-
fialado por el CACES (2019) gue afirma que la
vinculacion contribuye a la relevancia de la
labor universitaria, mejorando el bienestar, el
desarrallo productivo, elmedio ambientey la
promocion, preservacion y enriquecimiento
de los saberesy las culturas. Todo ello se lle-
va a cabo mediante una serie de programas
y prayectos que se planifican, ejecutan, su-
pervisany evallan de manera sistematica.

Respecto al diagnostico y nivel ge-
neral alcanzado por la variable desempeno
laboral, se observa que los profesores de la
Universidad Nacional de Loja mantienen un
buen desempenoa laboral. Ello coincide con lo
encontrado por Urbano (2018) en su estudio
efectuado en la Universidad Nacional San-
tiago Antunez de Mayolo, Huaraz, Pert en el
gue el desempeno de los colaboradores fue
excelente. Por el contrario, esto contradice
parcialmente lo encontrado por Silva, Silva y
Bautista (2018) en su estudio realizado en la
Municipalidad de Morales, Region San Martin
de Pert, donde se registrd un nivel medio
en el desempeno laboral de sus empleados.
También caontradice lo hallado por Luna, Ar-
mendariz y Zamora (2018) en su estudio a
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los trabajadores de los Distritos Costenos
de Educacion en Ecuador, donde el desem-
pefno laboral no era el adecuado, por lo que
con frecuencia no se lograban las metas
establecidas. De igual manera contradice o
encontrado por Vera y Suarez (2018) en su
estudio en la Corporacion de Telecomunica-
ciones del Canton La Libertad de Ecuador,
quien encontro niveles de desempeno labo-
ral mayaritariamente bajos.

Finalmente, referente a la relacion en-
contrada del clima organizacional de la Uni-
versidad Nacional de Loja con el desempeno
laboral de sus catedraticos, este resultado
coincide con lo hallado por Urbano (2018),
Rojas (2016), Sotelo y Figueroa (2017), Hua-
mani y Alza (2019), Silva, Silva y Bautista
(2018), Luna, Armendariz y Zamora (2018),
Vera y Suarez (2018), Huaita & Luza (2018),
Soria et al. (2019) y Enciso y Mamani (2020).
Los autores mencionados encontraron una
relacion significativa entre las variables
fuentes de estudio. También se encontro que
los resultados del presente estudio contra-
dicen lo encontrado por Cabrera y Bejarano
(2017) en su estudio "Clima organizacional
y desempenfo laboral en los profesores de
la Asociacion Educativa Adventista Peruana
del Sur”, en el que hallaron una carrelacion
baja entre estas variables.

Conclusiones

Los docentes de la Universidad Nacio-
nal de Loja perciben mayormente un buen
clima organizacional que se sustenta en la
comunicacion, las relaciones personales, en
el liderazgo y en la autonomia. Sin embargo,
se denota la necesidad de trabajar mas en el
reconocimiento institucional.

Los profesores de la Universidad Na-
cional de Loja consideran que tienen un des-
empeno laboral alto en cuando a la docencia.
Sin embargo, perciben un menor desempefo
en la vinculacion y la investigacion.

Existe una relacion directa del clima or-
ganizacionalde la Universidad Nacional de Loja
con el desemperio laboral de sus docentes.

Como conclusion general, se identifica
la necesidad de que la Universidad Nacional
de Loja genere estrategias de reconocimien-
toinstitucional para mejorar su clima argani-
zacional, asi coma definir lineamientas para
incrementar el desempefio docente en la
vinculacion y la investigacion.

Financiamiento

Esta investigacion no recibid una sub-
vencion especifica de ninguna agencia de
financiacion en los sectores publico, comer-
cial o sin fines de lucro.

Declaracion de conflicto
de intereses

El autor declara no tener potenciales
conflictos de interés con respecto a la investi-
gacion, autoriay/o publicacion de este articulo.

Declaracion de aprobacién
ética o consentimiento
informado

Todos los sujetos dieron su consenti-
miento informado para su inclusion antes de
participar en el estudio. Elinvestigador man-
tendra de forma segura todos los archivos
y datos recopilados en un gabinete cerrado
con llave en su oficina.

Referencias

Almeida M. J. (2020). Clima organizacional y el
desempeno docente en educacion general
basica. REEA, Il (5), 85-95. https://www.
eumed.net/rev/reea/enero-20/educacion-
basica.html

Banco de Desarrollo de América Latina. (2019).
America Latina: en busca de trabajado-

Revista Economia y Negocios UTE - Afio 2024 - Vol. 16 - Ndm. 01 - 76-99


https://www.eumed.net/rev/reea/enero-20/educacion-basica.html
https://www.eumed.net/rev/reea/enero-20/educacion-basica.html
https://www.eumed.net/rev/reea/enero-20/educacion-basica.html

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA, ECUADOR 97

res mejor formados. Caf.Com. https://
n9.cl/8enhs

Brasales, P. (2021). El clima laboral y su incidencia
en el desempeno del personal docente de
las Unidades Educativas del Milenio perte-
necientes al Distrito 06005 Guano-Penipe
Educacion (tesis de maestria). Universi-
dad Técnica de Ambato, Ecuador. https://
n9.cl/4n34p

Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima
laboral. Universidad Nacional de Educacion
a Distancia. https://bit.ly/48jPco3

Cabrera, I., y Bejaranag, J. (2017). Clima organizacio-
naly desempena laboral en los docentes de
la Asociacion Educativa Adventista Peruana
del Sur, 2007. Revista muro de la investiga-
cion, 2(2), 19-28. https://doi.org/10.17162/
rmiv2i2.748

CACES, Consejo de Aseguramiento de la Calidad
de la Educacion Superior. (2019). Modelo de
Evaluacion Externa de Universidades y Es-
cuelas Politecnicas. https://bit.ly/4fhngly

Carlucci, D.; Renna, P.; Izzo, C.y Schiuma, G. (2019).
Assessing Teaching Performance in Higher
Education: A Framework for Continuous Im-
provement. Management Decision, 57(2),
461-479. https://doi.org/10.1108/MD-04-
2018-0488

Carrion C. (2018). Relacion entre clima organiza-
cional y satisfaccion laboral en los cola-
boradores de la municipalidad distrital de
zafia region Lambayeque (tesis de maes-
tria). Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo,
Perd. https://bit.ly/48jewKZ

Chagray, N.; Ramos, S.; Maguina, R.; Hidalgo, Y., y
Neri, A. (2020). Clima organizacional y des-
empeno laboral, caso: Empresa Lechera Pe-
ruana. Revista Nacional de Administracion,
11(2), 21-29. https://doi.org/10.22458/rna.
v11i2.3297

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos
Humanos. El capital humano de las orga-
nizaciones. México. McGraw-Hill. https://
bit.ly/3BSDvc9

CONCYTEC, Consejo Nacional de Ciencia, Tecno-
logia e Innovacion Tecnolagica, (2018). Ley
del Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia
e Innovacion Tecnologica. Ley Nro. 30806.
https://bit.ly/3YfOpSf

Enciso, J. y Mamani, 0. (2020). Clima institucional
y desempeno de docentes en institucio-
nes educativas de la Asociacion Educativa
Adventista de Puno. Nawparisun - Revista
de Investigacion Cientifica, 2(2), 69-74.
https://bit.ly/3Yj5Hwl

Enriquez, M., y Calderon, J. (2017). Elclima laboral y
suincidencia en el desemperio del Personal
docente de una escuela de educacion ba-
sica en Ecuador. PODIUM Edicion Especial,
131-143. https://bit.ly/3BUaTZ

Gagné, M.y Deci, E. (2005). Teoria de la autodeter-
minacion y mativacion labaral. Journal off
Organizational Behavior, 26(4), 331-362.
https://doi.org/10.1002/job.322

Grijalva M.; Guaman A., y Castro A. (2019). Des-
empefio laboral como vector ocupacional.
Revista mktDescubre - ESPOCH FADE, N°
14. https://bit.ly/3BTwBDn

Guzman, H. (2018). Desempefio laboral y dimensio-
nes de personalidad en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial del Santa, Chim-
bote-2017, (tesis de maestria)- Universidad
San Pedro, Pert. http://repositorio.usanpe-
dro.edu.pe/handle/USANPEDRO/4571

Hernandez, R. y Mendoza, C (2018). Metadologia de
la investigacion. Las rutas cuantitativa, cua-
litativa y mixta. Ciudad de México. Mc Graw
Hill Education. ISBN: 978-1-4562-6096-5,
714 p. http://repasitorio.uasb.edu.bo:8080/
handle/54000/1292

Huaita, D.y Luza, F. (2018). El clima laboral y la sa-
tisfaccion laboral en el desempefio docente
de instituciones educativas publicas. INNO-
VA Research Journal 3(8), 300-312. https://
doi.org/10.33890/innova.v3.n8.1.2018.801

Ledezma, D. (2022). Gestion de la comunicacion
y su relacion con el clima organizacional.
Ciencia Latina Revista Cientifica Multi-
disciplinar, 6(5), 4084-4094. https://doi.
0rg/10.37811/clL.rcm.v6i5.3376

Luna, O.; Armendariz, C., y Andrade, F. (2019). Cultu-
ray clima organizacional en el desempeno
laboral de empleados de los distritos cos-
tefos de educacion en el Ecuador. Univer-
sidad y Sociedad, 11(5), 327-335. https://
bit.ly/4e2GdZD

Lapez, P.y Fachelli, S. (2015). Metodologia de la
investigacion social cuantitativa. Univer-

Revista Economia y Negocios UTE - Afio 2024 - Vol. 16 - Num. 01 - 76-99.


https://n9.cl/8enhs
https://n9.cl/8enhs
https://n9.cl/4n34p
https://n9.cl/4n34p
https://bit.ly/48jPco3
https://doi.org/10.17162/rmi.v2i2.748
https://doi.org/10.17162/rmi.v2i2.748
https://bit.ly/4fhnqLv
https://doi.org/10.1108/MD-04-2018-0488
https://doi.org/10.1108/MD-04-2018-0488
https://bit.ly/48jewKZ
https://doi.org/10.22458/rna.v11i2.3297
https://doi.org/10.22458/rna.v11i2.3297
https://bit.ly/3BSDvc9
https://bit.ly/3BSDvc9
https://bit.ly/3Yf0pSf
https://bit.ly/3Yj5Hwl
https://bit.ly/3BUoTZI
https://doi.org/10.1002/job.322
https://bit.ly/3BTwBDn
http://repositorio.usanpedro.edu.pe/handle/USANPEDRO/4571
http://repositorio.usanpedro.edu.pe/handle/USANPEDRO/4571
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/handle/54000/1292
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/handle/54000/1292
https://doi.org/10.33890/innova.v3.n8.1.2018.801
https://doi.org/10.33890/innova.v3.n8.1.2018.801
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i5.3376
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i5.3376
https://bit.ly/4e2GdZD
https://bit.ly/4e2GdZD

98 CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA, ECUADOR

sidad Autonoma de Barcelona. http://ddd.
uab.cat/record/129382

Mendoza, J.; Burbano, V., y Mendoza, H. (2022).
Relacion entre clima organizacional y des-
empefo laboral: estudio focalizado en el
laboratorio empresarial LAEMCO en Tunja
(Colombia). Informacion Tecnoldgica, 33,(6),
157-166. http://dx.doi.org/10.4067/S0718-
07642022000600157

Montaya, C. (2017). Satisfaccion laboral y su rela-
cion con el clima organizacional en funcio-
narios de una Universidad Estatal Chilena.
Ciencia & trabajo, 19, (58), 7-13. http://dx.doi.
org/10.4067/S0718-24492017000100007

Niebles, W.; Hoyos, L., y De La Ossa, S. (2019). Cli-
ma organizacional y desempeno docente
en universidades privadas de Barranquilla.
Saber, Ciencia y Libertad, 14(2), 283-294.
https://doi.org/10.18041/2382-3240/
saber.2019v14n2.5893

Noboa, J.; Barrera, G., y Torres, D. (2018). Relacion
del clima organizacional con la satisfac-
cion laboral en una empresa del sector de
la construccion. Revista Cientifica ECOCIEN-
CIA, 6 (1), 1-24. https://doi.org/10.21855/
ecociencia.61.184

Noor, K.; Qureshi, M.; Rasli, A. y Ahmad, A. (2015).
The Impact of Multiple Organizational Cli-
mates on Performance of Public Sector
Organizations: Evidences fram Pakistan.
International Journal of Economics and
Financial Issues 5: 276-282. https://bit.
ly/3NwBpRI

Orellana, N. (2019). Clima organizacional. Econo-
mipedia. https://bit.ly/3UdJEph

Organizacian Internacional del Trabajo [OIT]. (2021).
Panorama Laboral 2021. América Latina y el
Caribe. Oficina Regional de la OIT para Ame-
rica Latinay el Caribe. https://bit.ly/4hi4Bta

Ramirez y Comas, R. (2023). Clima organizacional
y desempeno laboral de los trabajadores de
las unidades educativas. CIENCIAMATRIA.
https://doi.org/10.35381/cm.v9i1. 1112

Ramos M. (2012). El clima organizacional, defi-
nicion, teoria, dimensiones y modelos de
abordaje (Monagrafia). Universidad Nacional
Abierta y a Distancia UNAD. Fusagasuga
- Cundinamarca. https://bit.ly/3YeGzXm

Rodriguez, K., y Lechuga, J. (2019). Desempefio
laboral de los docentes de la institucion
Universitaria ITSA. Revista Escuela de Admi-
nistracion de Negocios (87):79-101. https://
doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2452

Roebuck, S. (2023). Predictive Relationships
Between Organizational Climate, Teacher
Stress, and Teacher Turnover Intention
(Dissertations and Doctoral Studies) Wal-
den University, USA. https://scholarwaorks.
waldenu.edu/dissertations/14471

Rajas, M. (2017). El clima organizacional y la sa-
tisfaccion laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Lurigancho - Cho-
sica, 2016 (tesis de Maestria). Universidad
César Vallejo, Peru. https://bit.ly/3Ufcztl

Roncal, E. (2020). Clima laboraly gestion administra-
tiva en la direccion regional de rducacion de
Lima Provincias. Revista de Ciencia e Investi-
gacion En Defensa - CAEN 1. 20-30. https://
doi.org/10.58211/recidev1i3.29

Silva, E.; Silva, G., y Bautista, J. (2018). Influencia
del clima organizacional en el desempefo
laboral de los trabajadores de la municipa-
lidad de morales, region San Martin. Revista
Cientifica Institucional Tzhoecoen, 10(1).
https://doi.org/10.26495/rtzh1810.124842

Saria, A.; Pedraza, N,, y Bernal, I. (2019). El clima
organizacional y su asociacion con la sa-
tisfaccion laboral en una institucion de
educacion superiar. Acta Universitaria 29:
1-14. http://doi.org/10.15174.au.2019.2205

Sotelo, J., y Figueroa, E. (2017). El clima organiza-
cionaly su correlacion con la calidad en el
Servicio en una institucion de educacion
de nivel medio superior. Revista Iberoame-
ricana para la Investigacion y el Desarro-
llo Educativo, 8(15), 582-609. https://doi.
org/10.23913/ride.v8i15.312

Ulfe, J. (2021). Paliticas publicas, crisis sanitaria
y la calidad de vida urbana del distrito de
San Borja, Lima - Pert 2020. [Universidad
César Vallejo. Doctorado en Gestion Publica
y Gobernahilidad]. https://bit.ly/4dVMOjK

UNESCO. (2022). Informe Anual de Actividades
del Sector de la Educacion. Quito-Ecuador.
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/
pf0000384259

Revista Economia y Negocios UTE - Afio 2024 - Vol. 16 - Num. 01 - 76-99.


http://ddd.uab.cat/record/129382
http://ddd.uab.cat/record/129382
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642022000600157
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642022000600157
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-24492017000100007
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-24492017000100007
https://doi.org/10.18041/2382-3240/saber.2019v14n2.5893
https://doi.org/10.18041/2382-3240/saber.2019v14n2.5893
https://doi.org/10.21855/ecociencia.61.184
https://doi.org/10.21855/ecociencia.61.184
https://bit.ly/3NwBpRI
https://bit.ly/3NwBpRI
https://bit.ly/3UdJEph
https://bit.ly/4hi4Bta
https://doi.org/10.35381/cm.v9i1.1112
https://bit.ly/3YeGzXm
https://doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2452
https://doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2452
https://scholarworks.waldenu.edu/dissertations/14471
https://scholarworks.waldenu.edu/dissertations/14471
https://bit.ly/3Ufcztl
https://doi.org/10.58211/recide.v1i3.29
https://doi.org/10.58211/recide.v1i3.29
https://doi.org/10.26495/rtzh1810.124842
http://doi.org/10.15174.au.2019.2205
https://doi.org/10.23913/ride.v8i15.312
https://doi.org/10.23913/ride.v8i15.312
https://bit.ly/4dVM0jK
https://unesdoc.unesco.org/ark

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA, ECUADOR 99

Universidad Nacional de Loja. (2023). Informe
de Rendicion de cuentas del ano 2022.

file:///D:/Descargar/INFORME_RENDICION_

CUENTAS 2022 25.04 23 FINAL.pdf

Urbano, S. (2018). Clima organizacional y desem-
pefio laboral de los trabajadores de la ad-
ministracion local de agua Huaraz. Aporte
Santiaguinao, 11(1), 167-180. https://doi.
0rg/10.32911/as.2018.v11.n1.465

Uribe, J. (2019). Clima y ambiente organizacional:
trabajo, salud y factores psicosociales.
Editorial El Manual Moderno. https://bit.
ly/3BXXsOM

Vara, D.; Huamani, R., y Alza, S. (2019). Clima or-
ganizacional y desempeno laboral en una
institucion publica. Revista Cientifica Da
Vinci Science, 2(1), 59-66. https://empren-
deupd.com/0js30/index.php/science/arti-
cle/view/85

Vera, N., y Suarez, A. (2018). Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral,
el servicio al cliente: arporacion de Tele-
comunicaciones del Canton La Libertad.
Revista Universidad y Sociedad, 10(1), 180-
186. https://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus/
article/view/779/880

Wu, Y.; Lian, K.; Hong, P.; Liu, S.; Lin, R.M., y Lian, R.
(2019). Teacher's Emotional Intelligence and
Self-Efficacy: Mediating Role of Teaching
Performance. Social Behavior and Perso-

nality: An International Journal, 47(3), 1-10.
https://doi.org/10.2224/sbp.7869
Youssef, C. y Stark, E. (2014). Strategic Human
Resource Management: Issues and Contro-
versies, and evidence-based applications.
https://bit.ly/4hh3dHb

Zans, A. (2017). Clima organizacional y su incidencia
en eldesempeno laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
UNAN - Managua en el Periodo 2016 (tesis
de maestria). Universidad Nacional Auto-
noma de Nicaragua, Nicaragua. https://
repositorio.unan.edu.ni/4744,/1/5805.pdf

Zohar, D., y Tenne, 0. (2008). Liderazgo transfar-
macional e interaccion grupal como ante-
cedentes climaticos: un analisis de redes
sociales. Journal of Applied Psychology, 93
(4), 744-757. https://doi.org/10.1037/0021-
9010.93.4.744

Autoria y Contribucién
de los Autores

Conceptualizacion, Curacion de datos,
Analisis formal, Adquisicion de fondos, Inves-
tigacion, Metodologia, Administracion del
proyecto, Recursos, Software, Supervision,
Validacion, Visualizacion, Redaccion - borra-
dor original, Redaccion - revision y edicion

Copyright © The Author(s) - 2024

Revista Economia y Negocios UTE - Afio 2024 - Vol. 16 - Num. 01 - 76-99.


https://doi.org/10.32911/as.2018.v11.n1.465
https://doi.org/10.32911/as.2018.v11.n1.465
https://bit.ly/3BXXsOM
https://bit.ly/3BXXsOM
https://emprendeupd.com/ojs30/index.php/science/article/view/85
https://emprendeupd.com/ojs30/index.php/science/article/view/85
https://emprendeupd.com/ojs30/index.php/science/article/view/85
https://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus/article/view/779/880
https://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus/article/view/779/880
https://doi.org/10.2224/sbp.7869
https://bit.ly/4hh3dHb
https://repositorio.unan.edu.ni/4744/1/5805.pdf
https://repositorio.unan.edu.ni/4744/1/5805.pdf
https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.4.744
https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.4.744

