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Resumen

Este trabajo se realizd bajo la apreciacion de un clima organizacional inadecuado que merma el nivel de
rendimiento del personal en su puesto de trabajo; con esta perspectiva se formuld el siguiente objetivo:
evaluar la relacién que existe entre clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral, a través
de una correlacion lineal entre estas variables. El resultado de Rho Sperman mostrd una relacion alta
positiva entre las variables de 0.861 con un coeficiente Alfa Cronbach fiable de 0.846, el cual demuestra
que hay una relacion directa positiva buena entre estas variables de estudio y para el sistema
organizacional en cuestion. Ademas, esto permitié encontrar areas de oportunidad a trabajar para su
mejora; se propone una matriz de Cambio Planificado en Desarrollo Organizacion (DO). Este estudio fue
realizado para una Institucion de Educacién Superior del Municipio de Tepetlixpa, Estado de México.
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Abstract

This work was carried out under the appreciation of an inadequate organizational climat, which does not
allow to raise the level of perfomance of the personnel in their workplase; Under this perpestive. The
following objetive was formulated: to evaluate the relations ship that exists betwen the variables of the
organiztional climate and wwork perfomance, through a lineal correlation base don the increase in worker
Productivity. The result shows that there is a correlation between the study variables, with an alpha
coefficient of realiability of 0.80, with shows that there is a good positive direct relationsship in the incidence
of these study variables. This allowed to develop the matrix of a planned change across the organizational
development for the areas of opportunity founded in this study that was accomplished out for a higher
education system of the Municipality of Tepetlixpa State of México.

Keywords: Correlation, climate, performance, productivity.

Introduccidén

Hoy en dia el clima organizacional, es un factor importante que incide en el desempefio laboral de la
organizacion cualquiera que ésta sea, por ello es necesario enfatizar que el ambiente interno de operacion
de una institucién tiene influencia evidentemente por la calidad de sus relaciones en el contexto del cual
envia y recibe informacion para la toma decisiones la renovacion o cambio de los procesos administrativos
para la mejora.

Sin embargo es necesario resaltar que el clima laboral puede reflejar facilidades o dificultades con las
cuales tiene que lidiar el trabajador en su espacio laboral y esto conlleva aumentar o disminuir su
desempeio en la productividad; constituyendo uno de los factores determinantes para el logro de las
metas y objetivos establecidos por la institucion; no obstante el sistema académico en cuestidon ha
manifestado que el desempefio de sus trabajadores no es el deseado para el cumplimiento de los objetivos.
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Los estudiosos mencionan que es de gran importancia que los colaboradores de una organizacion
mantengan un buen clima laboral. Por ello, para éste estudio se trabajé con varios indicadores; para medir
entre los involucrados el clima institucional de la Universidad Intercultural del Estado de México Plantel
Tepetlixp a UIEM-PT, con la finalidad de conocer el desarrollo de sus actividades productivas y el ¢ Por qué
el clima laboral ha mermado la productividad?. También es necesario indicar que si una organizacién
adolece de estrategias para que el sistema fluya correctamente; entonces la solidaridad o empatia entre
las relaciones interpersonales de los trabajadores limita la pro actives dentro de la institucion.

Es menester mencionar, que la iniciativa para mejorar el método de trabajo dentro de una organizacion;
debe proceder desde el sistema de la directriz de la organizaciéon para proponer cambios con ideas
nuevas que permitan mantener el trabajo en constante renovacion, con la finalidad de crear equipos o
grupos de colaboradores, idoneos, proactivos y entusiastas que dirijan a la empresa hacia el alcance de
los objetivos establecidos empoderando la proyeccion institucional; pero cuando esto no se logra, todo
indica que hay un problema en el sistema; al cual es necesario darle solucion.

El enunciado anterior conllevé a proceder la busqueda de un indicador que llevara a detectar la razén que
limita el alcance deseado y bajo esta perspectiva se decididé inmediatamente hacer un escrutinio de las
posibles causas que aquejan a la organizacion, utilizando tres dimensiones o indicadores que permitieran
determinar las causas que limitan los objetivos institucionales. Entonces se utilizaron dimensiones para
determinar la calidad del clima laboral dentro de la institucion tal como: el (involucramiento, comunicacion
y condiciones de trabajo) y para el desempefno laboral; se utilizaron las dimensiones (motivacion,
relaciones interpersonales y productividad) respectivamente.

Asi mismo se conocié la existencia de diversos factores que intervienen en un clima laboral, los cuales
pueden ser hasta cierto punto influenciables de manera positiva o negativa en el rendimiento del
desempenio laboral: tal es el caso de los factores positivos que pueden ser: la motivacion, el sentido de
pertenencia hacia la institucion y responsabilidad, entre otros que pueden determinar la armonia entre los
involucrados; no obstante los factores negativos que influyen en la baja actividad laboral son: la no
motivacion del empleado, la incertidumbre que provoca la mala comunicacion, el no querer salir de la zona
de confort, la falta de infraestructura adecuada que permita el buen hacer de las actividades en tiempo y
forma, la constante no erradicada idiosincrasia burocratica, etc., estos elementos merman un buen clima
organizacional, a su vez estos inciden en el desempefio de las actividades de trabajo de los involucrados.
Se dice entonces que al final del dia; los factores positivos del clima laboral deben ser mayores ante los
factores negativos para determinar una eficiencia importante en el desempefio de los trabajadores dando
como resultado la eficacia en las actividades planeadas.

Metodologia Utilizada

Materiales

Las teoria que fundamentaron éste trabajo, tal como George H. Litwin, R. A. [2014] que definen al
desempefio laboral como una competencia o capacidad que posee el trabajador para responder
exitosamente a una demanda compleja de actividades o tareas de acuerdo a los criterios de desempefio
definidos por cada una de las organizaciones o en su caso por cada sector productivo. No obstante, estas
competencias abarcan: ciertos conocimientos (saber), actitudes, (saber ser) y habilidades (saber hacer) de
cada uno de los individuos que conforman a la organizacion exitosa.

No olvidar los autores clasicos de la administracién que define las habilidades del trabajador; como el
conjunto sinérgico de conocimientos, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores, basado en la idoneidad demostrada, asociada a un desempefio superior del
trabajador y de la entidad, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios. En
el requerimiento esencial que esas destrezas sean observables, medibles y que contribuyan al logro de los
objetivos de una entidad. Angeles [2010].

Por lo anterior este estudio también fundamenté la falta de una estrategia colaborativa que fomente las
buenas practicas en la relacion entre el clima organizacional y el buen desempenfio laboral de la plantilla

Ingenieria Administrativa

276



Coloquio de Investigacion Multidisciplinaria 2019
Journal CIM Vol. 7, Nim. 1 ISSN 2007-8102

de trabajadores cuya finalidad es la razén de toda empresa o institucion; que no es otra cosa que el
incremento de la productividad.

Al evaluar la relacion que existe entre las variables del clima organizacional y el desempefio laboral, a
través de una correlacién lineal en funcion del incremento de la productividad de los trabajadores en un
sistema organizacional académico permitié justificar; la descripcion del cémo los trabajadores perciben e
identifican el nivel del clima organizacional en funcidon de su desemperio laboral. En este tenor se trabajé
con un curso de sensibilizacién para los altos mandos; la finalidad comprometer las funciones y logros entre
todos los empleados para con la empresa; eliminando los obstaculos que impide al empleado a efectuar
sus actividades, asi como mejorar la comunicacion interpersonal entre empleado y jefe. Es importante
sefialar que un adecuado desempefio laboral de los trabajadores depende basicamente de un apropiado
clima organizacional, afiadiendo a ello los conocimientos o experiencia necesaria para el puesto que
desempenfia, es decir, tener a la persona correcta en el puesto correcto; que el perfil del puestos sea para
la persona calificada para el puesto, sin olvidar el giro de la empresa y el rol asignado.

Kurt Lewin menciona que el “Clima laboral es una cualidad relativamente duradera del ambiente que es
experimentado por sus habitantes, influyendo en su conducta y puede ser descrito en términos de valores
de un conjunto particular de caracteristicas o atributos del ambiente”. Asi también, Chiavenato [2014],
menciona que el clima organizacional es un estado de adaptacion, el cual se refiere, no sdlo, a la
satisfaccion de las necesidades fisiolégicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a
un grupo social que satisfaga la necesidad de autoestima y de autorrealizacion.

Es importante mencionar que la percepcion de cada trabajador es distinta y por ende ésta determina su
comportamiento dentro de la organizacion, por lo que el clima organizacional varia de una organizacién a
otra; entonces se puede definir al clima laboral como las percepciones compartidas que tienen los
miembros de una empresa acerca de los procesos organizacionales, en politicas, estilo de liderazgo, en
relaciones interpersonales, asi como la remuneracion, entre otros puntos. Vega, [2007].

Lencioni [2002], considera que el ambiente laboral se refiere a los miembros de una organizacién que
describen su entorno o ambiente de trabajo, a partir de un conjunto de dimensiones relacionadas con el
individuo, el grupo o la propia empresa. Por esta razén, se incluyeron diferentes aspectos situacionales en
diversos grados que menciona el autor; como el comportamiento y desempefio del trabajador lo determina
el tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas institucionales, o metas operacionales, reglamentos
internos (factores estructurales); conformando actitud dentro del, sistema, creando sus propios valores y/o
comportamiento social que pueden ser aplaudibles o sancionados (factores sociales).

De la misma manera el desempefio de los trabajadores segun Wade, M. [2014] , constituye uno de los
factores determinantes para el logro de las metas y objetivos establecidos que son de gran importancia
para las organizaciones; por ello, es necesario que los empleados mantengan una relacion entre sus
actividades y sus saberes que poseen y mas aun en el cargo que ejercen para mantener las relaciones
interpersonales para mejorar el rendimiento. Uno de esos factores es el balance de vida y trabajo, donde
segun estudios del IMD de Suiza, los ejecutivos en buen estado mental, fisico y emocional tienen un
desempenfio superior, toman mejores decisiones y saben transmitir ideas a sus equipos.

El desempeno laboral se define como el desenvolvimiento de cada individuo que cumple su jornada de
trabajo dentro de una organizacién, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la
empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le
asignen para el alcance de los objetivos propuestos consecuente al éxito de la organizacion.

Dentro de este tema, la evaluacion de desempenfio encierra un sinnumero de complejidades; Coexphal
[2012], define “la evaluacion del desempefio como un proceso sistematico y periédico que sirve para
estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia y eficiencia de las personas”. Su principal
objetivo es determinar si los empleados estan haciendo correctamente su labor. La evaluacién puede
aportar informacion sobre la necesidad de mejora del colaborador a nivel: conocimiento o habilidad.
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Por ello, es importante que el rendimiento y desempefo de los empleados de una organizacién tenga que
ver con el conocimiento, destrezas, motivacion, liderazgo, sentido de pertenencia y el reconocimiento sobre
el trabajo realizado que permita contribuir con las metas institucionales. Cada organizacién es Unica y todo
grupo humano desarrolla ciertas caracteristicas especiales, de tal forma que la calidad de vida laboral de
una institucidon esta mediada por el ambiente y su entorno. Evaluar el desempefio laboral de un trabajador
es fundamental en toda empresa, ya que permite afinar ciertos aspectos en los que los empleados o la
institucién pueden estar fallando; y asi tomar medidas de mejora correctiva.

Se debe resaltar que el nivel de motivacion en los empleados, depende también de la persona y sus
caracteristicas tal como; cualidades, expectativas, situacion personal, economia y familia, qué estan en
constante cambio y mutacion, por ello, es importante que la administracién conozca esa individualidad y
diversidad, para que asi sus planes de accién estén alineados con lo que realmente es significativo para
los colaboradores, la percepcidn del entorno laboral varia especialmente dependiendo del cargo o jerarquia
(empleados, administrativos, directivos, etc.,). Jaén [2010]. Por consiguiente la motivacion puede
traducirse en una necesidad o impulso que se presenta o activa en cada persona, o bien, es la combinacion
de los factores del entorno laboral que originan esfuerzos positivos o negativos, en el que el colaborador
sabe lo que le motiva.

En cuanto a la comunicacién Barceruelo [2016], dice la organizacién, debe ir mas alla de proveer
herramientas para el manejo de informacion, ésta debe convertirse en una filosofia organizacional. La
comunicacion cumple cuatro funciones bésicas: a) controlar la conducta de los miembros, b) motivar a los
colaboradores para que realicen de manera eficiente su trabajo, c) expresar emociones, pues durante la
interaccion de los trabajadores, estos manifiestan sus logros, alegrias, satisfacciones, frustraciones,

etc., y d) facilitar decisiones y con estos cuatro puntos se realiza la transmision de informacion que
proporciona datos importantes sobre lo que se viene haciendo, a partir de los cuales se pueden corregir o
mejorar procesos en las empresas.

Por todo lo anterior es importante resaltar que la productividad se considera el efecto (y no causa) de la
administracion de varios recursos, por lo que, la productividad es la relacion medible que existe entre el
producto obtenido (resultado o salida) y los recursos empleados para su produccion del mismo. Aunado
que el clima y el desempefio sean adjetivos calificativos intangibles del efecto antes referido y/o del
incremento de la produccién. En tanto los elementos empleados como el ambiente o clima laboral y su
incidencia en el desempefo traen como resultado un incremento en la suma de la productividad
convencional deseada. Por consiguiente se considera que la productividad es el nivel de analisis mas
elevado por el buen comportamiento en la realizaciéon de las actividades organizacional es. Una empresa
es altamente productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos con una plantilla laboral
constante a largo plazo.

Con respecto al factor humano las habilidades y destrezas de los colaboradores dispuestos a lograr la
empatia entre la emocion principal (ambiente) que demuestra el empleado con el primer contacto con el
cliente que es la amabilidad que se otorga al menor costo posible (dar servicio éptimo al usuario), incide
en el buen desempefio. Se dice entonces que la productividad requiere de sensibilidad emocional del factor
humano como un elemento clave para el logro de los objetivos organizacionales en su desempefio.

Ahora bien, el resultado de las dimensiones respecto a la incidencia entre las variables de estudio permitié
dar respuesta a la relacion que existe entre clima laboral e incidencia en el desempefio laboral ademas se
logré conocer otras areas de oportunidad que se deben trabajar en la institucién para la mejora en beneficio
de los usuarios. Cuando se encontré que los factores existentes para generar un buen clima organizacional
son limitados y poco contribuyen al buen desenvolvimiento de los trabajadores

en sus actividades productivas de servicio a los usuarios, se propuso un cambio planificado enfocado en
el Desarrollo Organizacional (DO) de la Institucion.

Para concluir este apartado es importante resaltar, que el estudio arrojo diferentes areas de oportunidad
para mejorarlas y por esta razén es la recomendacion relevante que tiene que implementar el sistema
educativo en mencion para lograr un cambio planificado y ademas sea positivo para la institucion, se
recomienda un modelo estrategias de desarrollo organizacional, implantado un conjunto de estrategias
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administrativas, sistematizadas para realizar un cambio planeado, en perspectiva de modificar una cultura
organizacional, el cambio se puede dar por, los comportamientos, creencias y valores que tengan como
finalidad convencer e involucrar al factor humano a laborar en equipos de trabajo comprometidos en la
transformacion del organismo, acorde a las necesidades del entorno externo e interno, asi como su impacto
en procesos de evaluacion, que coadyuve al éxito de los objetivos establecidos.

Instrumentos de investigacioén utilizados

Lo métodos utilizados permitieron comprender los elementos que componen el clima y su incidencia en el
desempenio laboral en el sistema organizacional académico en cuestion; de tal manera que se recapitul 6
informacion de la primera reunion (planificada para este estudio), a través de la lluvia de ideas; se
analizaron cualitativamente estos enunciados expuestos por los involucrados de la institucién (con la minuta
de la reunién), se tomd la decisidn de implementar en la planeacion las estrategias de trabajo para
identificar los indicadores que determinaran la indicacién de la correlacién de las variables; asi como las
causas que han ocasionado el decremento de la productividad; esto fue con la finalidad de proponer
herramientas y/o estrategias que permitieran dar respuesta al objeto de estudio.

La aplicacion de la encuesta se realizé desde el interior de la organizacion; involucrando para la evaluacion
del clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral; asi como las entrevistas y la observacion
directa dénde se logré aplicar medidas correctivas (se solucioné con la entrega de algunos materiales
escasos; se corrigié con el apoyo del departamento de recursos materiales los espacios poco luminosos
e incomodos). Pero de forma indirecta en los diferentes niveles del sistema; no fue posible corregir algunas
formas no deseadas de conducta laboral; por esta razén se desarroll6 el trabajo aqui presentado.

Los instrumentos de investigacion como ya se menciond, fueron: las reuniones de grupos de trabajo de
todas las jerarquias; desde altos y medios mandos, hasta operativos, que se presentaron a la entrevista y
la encuesta que se aplico a una muestra de 40 trabajadores de la UIP-T, a través de un cuestionario con
49 items, con preguntas inducidas predeterminadas y/o el llamado cuestionario cerrado; demostraron las
dimensiones de los indicadores (involucramiento, comunicacion y condiciones de trabajo) , asi como las
dimensiones de (motivacion, relaciones interpersonales y productividad) que permitieron medir el clima
organizacional y su incidencia en el desempefio; en funcion del incremento de la productividad con plantilla
de trabajadores de la (UIP-T). Asi mismo, se hace mencion que el andlisis de la base de datos se llevé a
cabo con el programa de SPSS ver. 23, esto fue con la intencién de demostrar la fiabilidad del estudio.

Es importante mencionar que se llevé a cabo una investigacién mixta (cualitativa descriptiva y cuantitativa)
con la finalidad de detectar areas de oportunidad y a su vez proponer alternativas de trabajo en la
institucion, demostrando que la utilizacion de este enfoque es significativo, ya que se procurd obtener
informacion relevante y fidedigna, para entender, verificar, corregir o aplicar alternancias para el bien hacer
en la institucién. Ahora bien, se trabajé con el conocimiento de los procesos administrativos de forma
sistematica e intensiva, utilizando las fases del método cientifico, a través de sus vertientes, deductivo e
inductivo para el analisis de los procesos del clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
en este tipo de sistema organizacional. Por otra parte, el método cuantitativo permitié indagar resultados
validos con una serie de datos rescatados, por medio del instrumento de trabajo (cuestionario e items) para
la realizacion de una encuesta y lograr medir la correlacion entre las dos variables en cuestion; que
responden al objeto de estudio; de esta decision dependié la forma de trabajo, la adquisicion de la
informacion, los analisis que se practicaron y por consiguiente el tipo de resultado obtenido.

Segun, R. Hernandez Sampieri [2010], dice que la investigacion mixta consiste en un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de exploracién que implica correlacionar el andlisis de los datos
cualitativos y cuantitativos para su integracion, discusion conjunta al realizar inferencias de toda informacion
obtenida para el logro de un mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio. Asi también, el enfoque
cualitativo estudia la realidad en su contexto natural, obteniendo e interpretando fendmenos de acuerdo
con las personas implicadas; en este sentido es la investigacion que produce datos descriptivos, basandose
en métodos de recoleccién de éstos, sin medicién numérica.
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Asi mismo, en la presente investigacion se consideraron cuatro tipos de enfoques cualitativos: Paz [2004].

v' El enfoque etnografico; el cual estudia descriptivamente las culturas (tradiciones, valores, roles y
normas), que explica la conducta individual o de grupo en forma adecuada.

v" Enfoque fenomenoldgico; permitié identificar la esencia de las experiencias humanas en torno a
un fendmeno y de acuerdo a la descripcidon de los participantes, por lo que se pudo estudiar todo
tipo de emociones, experiencias, razonamientos o percepciones.

v" Enfoque hermenéutico; plantea las condiciones en las que se produce la compresion de un
fenémeno, a través de la interpretacion, por lo que su lenguaje se basa sobre todo lo conocido y al
alcance del conocimiento, lo cual se logro en este estudio.

v' Enfoque de corte transversal; consistié en recoger y analizar datos en un momento determinado,
permitiendo obtener mas datos descriptivos que experimentales, por consiguiente, esto ayudé a
describir como ha afectado alguna de las variables en estudio en un determinado momento.

Resultado y discusion

El resultado demostré la relacidn que existe entre las variables del clima organizacional y el desempefio
laboral, por medio de una correlacion lineal, esto permitio la pauta para conocer las areas de oportunidad
encontradas en la correlacién lineal de las variables; derivado del objeto de estudio al buscar conocer el
porqué de la baja productividad y por ende; él no cumplimiento de los objetivos de la institucion: La
busqueda constantes del incremento productivo por los trabajadores de la UIEM-PT. Para verificar la
veracidad del estudio en general se asociaron las variables clima organizacional y desempefio laboral.

Los resultados de la investigacion y el andlisis estadistico dio la respuesta a esta asociacién, a través de
la encuesta, por lo que se utilizaron las técnicas de procesamiento y andlisis de datos (validez y
confiablidad), con el programa SPSS v.23, para medir la correlaciéon que existe entre estas dos variables,
se utilizé el coeficiente de relaciéon de Rho Sperman, el que se observa que existe una asociacion e
interdependencia de las dos variables de buena positiva de 0.861, y una fiabilidad alta buena, Alfa
Crombach de 0.846 donde se demuestra que existe una relacion directa; positiva buena; Esto indica que a
medida que se incrementa la relacion entre clima laboral esta incide en el desempefio; mostrando un mismo
sentido al crecer la dependencia de ambas variables.

La informacién se presenta en la figura numero 1, identificando la correlaciéon que existe entre la variable
(clima organizacional y desempefio laboral) para el incremento de la productividad de los trabajadores.

Correlacion Clima Desempefio
organizacional laboral
Rhode Speman  Cosficlente ce 1000 P Estadistica de fiabilidad
Clima S5ig. (bilateral) 40 40 Alfa Crombach N. elementos
organizacional N JBAG 40
Desempeifio laboral Coeficiente de 86l 1.000
correlacian
Sig. (bilateral) 000
N 40 40

Figura No. 1. Fuente propia, Correlacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, instrumento
de fiabilidad de Alfa Crombach

Los resultados de la prueba de hipotesis realizada mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
(figura No.1) revela que el clima organizacional repercute directamente en el desempefio laboral de ésta
institucién académica en su sistema organizacional durante el afo 2017-2018, por lo que se concluye
que ambas variables son dependientes una de Ila otra para la determinacion del incremento de la
productividad.
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Trabajo Futuro

Cabe mencionar laimportancia de la implementacion de la propuesta matricial para este trabajo, la finalidad
es efectuar la relacién entre los resultados obtenidos en funcidn de lo esperado en esta investigacion, Ahora
el propésito sera contrarrestar las areas de oportunidad encontradas para evitar la continua deficiencia en
la productividad, lo que ha orillado a no alcanzar los objetivos planeados de la institucion.

Se propone una “Matriz de trabajo, con elementos de un “Cambio Planificado en Desarrollo Organizacional
para la UIEMPT”, en funcion de las areas de oportunidad encontradas en la evaluacion cuantitativa, entre
clima laboral e incidencia en el desempefio productivo de la organizacion. Como se puede ver en la figura
namero 2.

Este trabajo s6lo marca algunos de los puntos propuestos y plasmados en una matriz de trabajo, que se
recomienda a la institucion poner en marcha para corregir las areas de oportunidad encontradas. En este
sentido se debe considerar: la aplicaciéon de programas experimentales de mejora en clima laboral para
que se amplie el andlisis realizado en este estudio; en los ambitos de influencia o participacion de una
comunicacién asertiva, mejores condiciones de trabajo, para lograr altos niveles de satisfaccion del
personal y su comportamiento que fue objeto de estudio para este trabajo y el efecto que estos tienen.
Asi mismo, es ineludible trabajar en el fortalecimiento del respeto, reconocimiento, mejorar instalaciones
entre otros puntos muy importantes; con la finalidad de lograr el alto desempefio deseado a fin de fortalecer
las relaciones laborales en la institucion.

Para finalizar es importante mencionar que la directriz institucional debe establecer una politica
organizacional por departamentalizacion por medio de estimulos y reconocimientos hacia los trabajadores;
motivarlos e incentivarlos para que se esfuercen en optimizar el desarrollo de sus actividades de manera
eficiente, asi como: idear estrategias que permitan a los empleados mejorar su

desemperio en funcién de la productividad.

Variable Dimension Estrategia Objetivo Actividad Responsable | Tiempo vy | Recursos
espacio
Fomentar en los Dotar a participantes | Hacer reuniones de
Desempe equipos de trabajo de competencias trabajo con los Depto. De Salade Formulari
P una metodologia que estén ala involucrados para Personal ode
L dindmica basada en vanguardia de la que expongan sus y reuniones, seguimie
Laboral Motivacion | |3 gjecucion de intervencion ideas acerca de Lideres de Tambié nto de
Laboral tareas eficientes, comunicacional, a fin cémo se hacen hoy equipos de Ioileetgsen tareas
menos agobiante y de optimizar las su trabajoy como les | Trabajo de traga'O-
enriquecedora para actividades en los agradaria mejorar . !
cada uno de los distintos espacios para el futuro de yareas
trabajadores (...) personales y forma continua (...) operacion
laborales del
trabajador (...)

Fuente propia. Figura No 2. Se muestra sélo una parte de la Matriz de estrategias para la mejora del clima
organizacional En el sistema académico universitario del Municipio de Tepetlixpa, Estado de México.

Conclusiones

Los resultados demostraron que un clima organizacional inadecuado es un impedimento para incrementar
el rendimiento de los empleados en su area de trabajo y por tanto tiene un gran impacto en la productividad.
Esto se logré ver, a través de los resultados obtenidos con el Rho Sperman, en la relacion alta positiva de
.861, entre las variables de clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Universidad Intercultural del Estado de México, Plantel Tepetlixpa (UIEM-PT).

Para finalizar es necesario enunciar que aun con un resultado del Alfa Cronbach Positivo alto, se
encuentran varias areas de oportunidad que se deben trabajar para su mejora, asi también , se hace
énfasis; en decir que el clima laboral afecta directamente al desempefio de los trabajadores en la UIEM-
PT, por el resultado de un Rho Sperman alto positivo; reflejandose mediante los siguientes factores
caracterizados en la personalidad de la institucién y de los involucrados tal como: actitud, valores,
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motivacion, confianza, estructura, comunicacion, roles, normas, politicas, reconocimiento, capacitacion,
promocién y ascenso en los puestos o equipos de trabajo, sin olvidar la interrelacion personal entre el papel
que cada trabajador desempefia, asi como, avances en: tecnologia, instalaciones dotadas con lo necesario
para realizar un trabajo digno, herramientas idoneas de trabajo, mobiliario y condiciones 6ptimas de
iluminacién, ventilacion y por ultimo; se deba dar el cuidado pertinente a las variables exdgenas que pueden
remediarse con sencillas propuestas de hacer lo que corresponde en cada departamento; ya que estan
predeterminadas las relaciones y tareas por ser una institucion Estatal, en sus actividades diarias se debe
trabajar con las variables externas tal como el exceso de ruido de los usuarios y la delimitacion de
espacios; entre otros puntos.
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