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RESUMEN

Esta investigacion evaluo si es aceptable la bondad de ajuste con el
modelo teorico por parte del modelo empirico en el cual la gestion admi-
nistrativa predice la administracion funcional y el clima organizacional,
los cuales a su vez predicen, junto con la mision institucional y el entorno
organizacional, al desemperio organizacional y este a la satisfaccion de los
publicos de escuelas primarias adventistas del norte de México.

Una muestra de 336 miembros de comités evaluadores completaron
siete instrumentos. Se valido su constructo mediante la técnica de andlisis
factorial con resultados de varianza total explicada muy aceptables y muy
alta confiabilidad, medida con el coeficiente alfa de Cronbach. Se some-
tieron las hipotesis nulas al analisis multivariante denominado modelo de
ecuaciones estructurales. Se retuvieron las hipotesis nulas para los mode-
los confirmatorio y alterno primario, fueron evaluados con la totalidad de
indicadores de los constructos, con dimensiones de los constructos y con
los siete indicadores de mayor coeficiente estandarizado. Se rechazo la
hipotesis nula para el modelo alterno secundario, ya que se cumplio con
la exigencia de ajuste del modelo, al lograr cinco criterios seleccionados
de ocho.

Para las escuelas evaluadas, se puede concluir que el esfuerzo delibe-
rado y consciente que se realice por elevar los niveles de desemperio direc-
tivo, en las actividades propias de la planeacion, organizacion, direccion y
control, puede impactar positiva y significativamente el desemperio institu-
cional y la satisfaccion de publicos como los de padres, directivos, docentes
y empleados.
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Introduccién

Para Bravo Santillan, Lambrenton
Torres y Marquez Gonzéalez (2007),
desempefio significa cumplimiento, de
tal forma que se tiene que encontrar una
forma directa y objetiva para medirlo.
Gopalakrishnan, Lee y Miller (2000,
citados en Yamakawa Tsuja y Ostos
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Marifio, 2011) dicen que el desempefio
organizacional esta ligado al comporta-
miento de factores internos y externos
como los siguientes: (a) eficiencia, (b)
efectividad, (c) resultados financieros,
(d) crecimiento, (¢) segmento de mer-
cado, (f) desarrollo de nuevos produc-
tos, (g) satisfaccion de empleados y
(h) satisfaccion de clientes. Acerca de
la declaracion anterior, Pérez Zapata y
Cortés Ramirez (2009) mencionan que
va mas alla de lo expuesto; se tiene que
considerar que muchos de los resultados
obtenidos por una organizacién en un
momento dado quiza no sean los previs-
tos; por lo tanto, el desempefio organi-
zacional deberia ser revisado en funcion
de dimensionar cuales son los resultados
obtenidos por la dindmica de una orga-
nizacion.

Del Castillo y Vargas (2009) sostie-
nen que medir el desempefio organiza-
cional va mas alld del insumo funda-
mental que son las personas; se requiere
medir las politicas de mayor nivel en
la organizacion, la labor gerencial y
el logro de metas de las areas operati-
vas. Para Lusthaus, Adrien, Anderson,
Carden y Montalvan (2002), no solo la
efectividad y la eficiencia son parame-
tros para medir el desempefio organiza-
cional, sino que hay que equilibrarlos
con respecto a su relevancia y viabilidad
financiera.

Por otro lado, Kotler y Lane (2006,
citados en Garcia Fernandez, Cepeda
Carrion y Martin Ruiz, 2012) indican
que la importancia de estudiar la sa-
tisfaccion de los publicos estd en que
un cliente satisfecho deja de lado a la
competencia y, por lo general, vuelve a
adquirir el producto o servicio, comuni-
cando a otros de su experiencia positiva.
Segtiin Candelas Zamorano, Gurruchaga
Rodriguez, Mejias Acosta y Flores Avi-

la (2013), el negocio de cualquier orga-
nizacion parte de su publico o mercado
meta; es decir, el objetivo es cumplir sus
necesidades o expectativas.

Gargallo Castel y Freundlich (2010)
afirman que la satisfaccion es una res-
puesta acumulativa, afectiva y de in-
tensidad variable, centrada en aspectos
concretos y en un tiempo especifico,
observandose el factor del individuo, es
decir, sus valores y percepcion respec-
to de las expectativas que €l considera
adecuadas, comparadas con lo obtenido.

Para Oliver (1993, citado en Garcia
Fernandez et al., 2012), la satisfaccion
es un resultado psicologico que ema-
na de una experiencia. Segun Gento y
Vivas (2003, citados en Candelas Za-
morano et al., 2013), la satisfaccion es
el resultado de un proceso valorativo.
Cuando una persona expresa estar satis-
fecha con respecto a algo, esta emitiendo
un juicio de valor a partir de un proceso
de evaluacion. Robbins y Judge (2013)
mencionan que el individuo con un alto
nivel de satisfaccion tendra sentimientos
positivos del producto o servicio.

Gestion administrativa y desempeiio
organizacional

Sanchez Peinado, Sanchez Peinado
y Escriba Esteve (2010) resaltan que,
cuando el desempefio organizacional
es deficiente, es un indicador de que la
forma actual de la gestion administrativa
no es adecuada, debido a lo cual los di-
rigentes trataran de realizar los cambios
que consideren pertinentes. La evidencia
apunta a que, en efecto, ante situaciones
de adversidad y desempefio deficiente,
las organizaciones responden con cam-
bios en la gestion administrativa.

Un aspecto importante para respon-
der a los cambios se encuentra en el es-
tudio conducido por Tseng y Lee (2014),
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donde se concluye que tener capacidad
dindmica en la gestion administrativa
€s un recurso organizacional muy im-
portante, ya que esto implica mejores
resultados y ventajas competitivas para
el desempefio organizacional.

Otras evidencias de la relacion entre
la gestion administrativa y el desem-
pefio organizacional son aportadas por
Walker, Damanpour y Devece (2011),
quienes observaron una correlacion
positiva entre estas variables. Moham-
med (2013) afirma que es importante
el impacto que tiene el conocimiento
del recurso humano del que dispone la
gestion administrativa para alcanzar un
mejor desempefio organizacional. Keh-
Luh, Chi y Chiu-Mei (2012) confirman
la declaracion anterior y afirman que,
en esta era de la economia del conoci-
miento, una organizacion aumentara su
productividad, flexibilidad y creatividad
mediante el uso de sus conocimientos
acumulados en una amplia variedad de
procesos para mejorar su competitivi-
dad en el mercado. Entre estos conoci-
mientos se encuentran aspectos como la
gestion de recursos humanos y el cono-
cimiento del giro empresarial, aspectos
que sustentan y guian la gestion admi-
nistrativa, la cual tiene una relacion con
el desempefio organizacional.

Para Collison y Parcell (2004, cita-
dos en Cho, 2011), el conocimiento in-
volucra (a) saber hacer, es decir, conocer
y dominar procesos, procedimientos,
técnicas y herramientas; (b) saber por
qué, la capacidad de ver el panorama
completo, que incluye una vision estra-
tégica en relacion con el contexto de los
roles y el valor de la accion; (c) saber
qué, que es la comprension de un de-
terminado hecho o informacion que se
requiere antes de tomar una decision co-
rrecta o completar una tarea; (d) saber

quién, referido a las relaciones sociales,
contactos y redes sociales por medio de
los cuales las personas brindan y reciben
apoyo de otros, conocimiento que se
crea de forma dindmica por medio de las
interacciones sociales entre los indivi-
duos y organizaciones; (e) saber donde,
que significa la capacidad de enfrentar
una situacion y encontrar la informacion
correcta; y (f) saber cuando, que se re-
fiere a identificar el mejor momento para
hacer algo, tomar una decision o detener
algo. Partiendo del significado del co-
nocimiento expuesto anteriormente, se
infiere que el saber hacer, saber por qué,
saber qué, saber quién, saber donde y sa-
ber cuando son decisiones involucradas
en la gestion administrativa.

Cho (2011) tuvo por objetivo princi-
pal examinar la relacion entre la capa-
cidad de gestion del conocimiento y el
desempefio organizacional. El disefio
de esta investigacion fue correlacional
y cuantitativo. El estudio fue aplicado a
administradores de nivel medio con, por
lo menos, seis meses de antigiiedad en
el cargo. Se considerd la participacion
de 200 empresas en Corea del Sur, de
las cuales 161 aceptaron colaborar en el
estudio. Estas empresas contaban entre
su personal con 612 administradores de
nivel medio, de los cuales 273 completa-
ron los instrumentos; es decir, el 44.6%.
Cho encontré que existe una fuerte re-
lacion positiva entre la capacidad ge-
neral de gestion del conocimiento y el
desempefio organizacional, concluyen-
do que la inversion en las capacidades
de gestion del conocimiento mejoran el
rendimiento o el desempefio de la orga-
nizacion.

En lo que respecta a la variable ges-
tion administrativa y como se relaciona
con el desempefio organizacional, se en-
cuentra el estudio reportado por Walker



DEL VALLE LOPEZ Y MEZA ESCOBAR

et al. (2011), el cual se enfoco en la in-
novacion de la gestion administrativa de
instituciones del sector publico. El es-
tudio se realizd en instituciones guber-
namentales inglesas de varios sectores,
tales como la educacion, el cuidado so-
cial, las prestaciones sociales, la vivien-
da y la cultura, entre otros. La técnica de
muestreo fue por censo de 139 altas au-
toridades de instituciones gubernamen-
tales. La muestra poblacional (n = 136)
que se utilizo6 para el analisis estadistico
represento el 98% de estas autoridades.
En conclusion, los hallazgos principales
fueron los siguientes: (a) la innovacion
de la gestion administrativa no tiene
un impacto directo sobre el desempefio
organizacional; (b) el desempefio de la
gestion administrativa afecta directa-
mente el desempefio organizacional, y
(c) el efecto de la innovacion en la ges-
tion administrativa sobre el desempefio
organizacional es completamente por
medio del desempefio de la gestion ad-
ministrativa.

Clima organizacional y desempefio
organizacional

Raineri Bernain (2006) menciona
que existen diversas investigaciones
empiricas que han encontrado una rela-
cion entre el clima organizacional y el
desempeifio. Burton y Lauridsen (2004,
citados en Rodriguez, Retamal, Lizana,
y Cornejo, 2011) mencionan el impacto
potencial del clima organizacional como
un predictor del desempefio.

Para Van De Voordea, Van Veldho-
ven y Paauwe (2010), la literatura de
clima organizacional asume una causa-
lidad sobre el desempefio organizacio-
nal, donde la mayor percepcion del cli-
ma organizacional resulta en un mejor
desempefio laboral. Shahin, Naftchali
y Pool (2014) observaron que una per-

cepcion positiva del clima organizacio-
nal tiene influencia sobre el desempefio
organizacional y Riordan, Vandenberg y
Richardson (2005) reportan resultados
similares, manifestando una mejor efec-
tividad organizacional. En un estudio
conducido por Rodriguez et al. (2011),
se encuentra registrada una relacién mo-
derada, positiva y significativa entre el
clima organizacional y el desempefio.

Segin Salazar Estrada, Guerrero
Pupo, Machado Rodriguez y Cafiedo
Andalia (2009), el clima que permea la
organizacion induce a los individuos a
comportarse de cierta forma; este com-
portamiento impacta en las actividades
de la organizacion y, por lo tanto, en la
calidad de servicios que presta, su efec-
tividad, eficiencia, impacto social y, en
sintesis, en su desempefio general.

Van De Voordea et al. (2010) hacen
referencia a la existencia de analisis que
asumen la relacion o el efecto que tan-
to administradores como investigadores
seflalan respecto del clima organizacio-
nal y del desempefio organizacional.

En lo que respecta a la variable cli-
ma organizacional y cémo se relaciona
con el desempefio organizacional, Van
De Voordea et al. (2010) midieron cinco
dimensiones del clima organizacional y
el desempefio organizacional en dos mo-
mentos. El estudio longitudinal mostrd
la relacion entre las dos variables en 171
instituciones de servicios financieros en
Holanda. Este tipo de organizaciones esta
constituida por una poblacion de unos
300 locales, con 35000 empleados. Los
instrumentos fueron administrados entre
los afios 2000 y 2005, con una muestra
poblacional de 14477 para la primera
medicion, representando el 41.36% de
la poblacion. La muestra poblacional
(n = 14860) de la segunda medicion
representd el 42.46% de la poblacion.
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El instrumento de clima organizacio-
nal se conformo de cinco dimensiones
que comunmente son utilizadas, como
el énfasis en las metas, el énfasis en el
significado, la recompensa, el apoyo en
las tareas y el apoyo socio-emocional.
Los resultados mostraron una fuerte evi-
dencia de que las dimensiones del clima
organizacional observadas en el primer
momento influyeron en el desempefio
organizacional del segundo momento.

Entorno organizacional y desempeiio
organizacional

Dess y Lumpkin (2003, citados en
Yori Conill, Hernandez de Velazco y
Chumaceiro Herndndez, 2011) expre-
san que un buen andlisis y exploracion
del entorno organizacional alerta sobre
las tendencias y acontecimientos criti-
cos antes que los competidores lo reco-
nozcan; de lo contrario, la organizacion
puede verse forzada a adoptar una pos-
tura reactiva en lugar de proactiva. Esta
ultima posicion es deseable para alcan-
zar niveles eficientes de desempeio. El
conceptualizar la organizaciéon como un
sistema que recibe la influencia del en-
torno ha dado lugar a estudios tedricos y
empiricos en los que se analiza el efecto
del entorno sobre el desempefio de la or-
ganizacion. Por esta razon se lo conoce
como la teoria de la contingencia (Marin
Idéarraga y Cuartas Marin, 2013). El des-
empefio organizacional es un indicador
resultante del ajuste entre la gestion ad-
ministrativa y las condiciones impuestas
por el entorno (Sanchez Peinado et al.,
2010). Al respecto, Tuan Mat y Smith
(2014) reportan una relacion que impac-
ta positivamente.

Para Haveman, Russo y Meyer
(2001), las organizaciones que utili-
zan la adaptacion reducen la presion al
cambio y, en recompensa, tienen mayor

probabilidad de un mejor desempefio or-
ganizacional. Existen dos formas en que
la organizacion considera el entorno: la
adaptacion y la seleccion. La adaptacion
es la respuesta inmediata a las demandas
del entorno y la seleccion tiene que ver
con los cambios que la organizacion de-
cide si le afectan o no a través del tiem-
po.

En contraparte, Morelos Goémez y
Fontalvo Herrera (2012) mencionan
que, si la organizacion decide ser se-
lectiva, los cambios no planeados que,
afectan las politicas y objetivos institu-
cionales son mirados con escepticismo;
asimismo, las amenazas y cambios y
disposiciones politicas del entorno no
son tenidos en cuenta, teniendo implica-
ciones negativas.

Para Sillince (2005, citado en Marin
Idéarraga y Cuartas Marin, 2013), la teo-
ria de la contingencia establece que, en
respuesta a las condiciones del entorno,
las organizaciones disenan diferentes
formas de funcionamiento, dado el im-
pacto que reciben de estos factores ex-
ternos denominados entorno. Por ello,
tiene lugar la teoria de la coalineacion
estructural, donde existe una asociacion
e influencia reciproca entre los factores
contingentes y la estructura de la organi-
zacion; por ello, esta ultima es someti-
da a una adaptacion, dados los factores
contingentes del entorno para alcanzar
un mejor desemperio.

De acuerdo con las declaraciones
anteriores, la estructura organizacional
puede ser asi: (a) de diferenciacion, es
decir aquella estructura asociada con la
complejidad y que tiene una relacion di-
recta con el tamafio de la organizacion,
(b) de formalizacion, donde la estructu-
ra es controlada por medio de normas y
protocolos de trabajo documentados y
(c) de centralizacion, donde el derecho
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a la toma de decisiones esta concentrado
en los mas altos niveles. Al respecto, un
estudio realizado por Marin Idarraga y
Cuartas Marin (2013) tuvo el objetivo de
examinar la relacion entre la coalinea-
cion estructural y el desempefio organi-
zacional. El disefio de la investigacion
referida es correlacional y cuantitativo,
utilizando el modelado de ecuaciones
estructurales. El estudio fue realizado
con administradores de nivel medio y
alta gerencia. Se consider6 la participa-
cion de 309 empresas colombianas, de
las cuales 152 completaron los instru-
mentos; es decir, el 49.19%. Los indica-
dores de ajuste del modelo confirmaron
un modelo con buen ajuste (X>= 52.05,
p = .05; IFT .99; CFI .99; NNFI .99;
RMSEA .02). Este estudio confirma la
hipotesis de la teoria de la coalineacion
estructural, que establece que los facto-
res estructurales como la diferenciacion,
centralizacion y formalizacién, todos
ellos en conjunto, contribuyen a un me-
jor desempefio.

Desempeifio organizacional y
satisfaccion de los puiblicos

Segiin Gargallo Castel y Freundlich
(2010), existe una relacion positiva en-
tre la satisfaccion y el desempeiio de la
organizacion.

Para Garcia Fernandez et al. (2012),
la satisfaccion de los publicos esta de-
terminada por una experiencia, pero a su
vez puede ser enriquecida por la calidad
percibida del desempeiio del producto o
servicio, sin necesidad de experiencia de
consumo.

Existen investigaciones, como la de
Matzler, Bailon, Hinterhuber, Renzl y Pi-
chler (2004, citados en Moliner Velazquez
y Berenguer Contri, 2011), que resaltan la
importancia e influencia del desempefio
sobre la satisfaccion de los publicos.

Segun Candelas Zamorano et al.
(2013), no basta que las organizaciones
utilicen encuestas que solo evaluen cuan
bien estan sus productos o servicios, en
términos de satisfaccion de los publicos
desde una perspectiva de lo que se desea,
sino que hace falta ademas la eficiencia
o el desempefio del producto o servicio.

Moliner Velazquez y Berenguer
Contri (2011) identificaron los antece-
dentes mas relevantes de la satisfaccion
y determinaron su influencia sobre la
lealtad por medio de los juicios de satis-
faccion, desempefio y desconfirmacion.
La investigacion se desarrolld en el con-
texto del sector comercial en la indus-
tria de alimentacion y de vestimenta de
comercios minoristas en una ciudad de
Espaiia y su zona metropolitana. Se uti-
lizé un método de caracter cuantitativo,
con encuestas aplicadas a los clientes a
la salida de los establecimientos, repar-
tiéndose las encuestas en partes iguales
entre los establecimientos de ropa y de
alimentos. La muestra poblacional uti-
lizada para los analisis estadisticos es-
tuvo formada por hombres y mujeres
(n = 400) mayores de 18 afios de edad.
Se utilizo el analisis estadistico de re-
gresion lineal simple, cuyos resultados
(B =.830, R?=.792, p = .000) proveye-
ron informacion para determinar que el
desempefio y la desconfirmacion contri-
buyen de forma directa y significativa a
la estimacion de la satisfaccion, con un
ajuste del modelo elevado. Ademas, se
observd que el desempefio, por si solo,
permite explicar la mayor parte de la
satisfaccion, por lo que se afirma que el
desempefio es el principal determinante
de la satisfaccion.

Planteamiento del problema
Esta investigacion evaluo si es acep-
table la bondad de ajuste con el modelo
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teorico por parte del modelo empirico en
el cual la gestion administrativa predice
la administracién funcional y el clima
organizacional, los cuales a su vez pre-
dicen, junto con la mision institucional y
el entorno organizacional, al desempefio
organizacional y este a la satisfaccion
de los publicos de escuelas primarias
adventistas de la Union Mexicana del
Norte.

En la Figura 1 se observa el mo-
delo teorico que pretende identificar
las posibles relaciones entre las va-
riables involucradas en este estudio,
las cuales son las siguientes: mision
institucional, gestion administrativa,
administracion funcional, clima or-
ganizacional, entorno organizacional,
desempeflo organizacional y satisfac-
cion de los publicos.

Figura 1. Modelo confirmatorio: diagrama de secuencia del modelo tedrico de
factores determinantes del desempefio organizacional y la satisfaccion de los

publicos.
Metodologia
Esta investigacion fue empirica

cuantitativa, transversal, exploratoria,
descriptiva, explicativa y correlacional.

Poblacién y muestra

Para esta investigacion se conside-
raron los publicos internos y externos
relacionados con las instituciones edu-
cativas adventistas de nivel primario en
la Union Mexicana del Norte durante el
periodo lectivo de enero a junio de 2015.

A causa del tamaiio de la poblacion del
estudio, en 42 planteles educativos agru-
pados en 11 asociaciones politico-geo-
graficas, se tomo6 la decision de que la
poblacion estuviera compuesta por un
comité evaluador dirigido o coordinado
por el presidente de la sociedad de pa-
dres de familia por cada plantel educati-
vo. Cada comité evaluador estuvo com-
puesto por dos madres con hijo(s) en la
institucion, dos padres con hijo(s) en la
institucion, dos miembros de la iglesia
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adventista local de género femenino,
dos miembros de la iglesia adventista
local de género masculino, dos maes-
tras activas, dos maestros activos, un(a)
subdirector(a), un(a) secretario(a), un(a)
contador(a) y un(a) capellan(a).

Se tomo la decision de considerar a
16 sujetos por plantel educativo, por lo
que se estim6 una poblacion en 672 in-
dividuos. Para la seleccion de los parti-
cipantes, se aprovechd la oportunidad
de la facilidad de acceso a los directivos
de cada uno de los planteles educativos
por medio de la persona responsable del
departamento de educacion de la Union
Mexicana del Norte. En sintesis, la elec-
cion de la muestra poblacional se realizo

Tabla 1
Distribucion de la muestra poblacional

de forma estratificada y por conveniencia.

En la Tabla 1 se observan detalles de
la muestra poblacional que participo del
estudio. En esta tabla se reflejan las aso-
ciaciones politico-geograficas que par-
ticiparon de forma voluntaria, asi como
la cantidad de escuelas de cada una de
esas asociaciones y la cantidad de indi-
viduos que contestaron completamente
todos los instrumentos. En resumen, se
logré una muestra poblacional de ocho
asociaciones que representan el 73% del
total, 28 planteles educativos que repre-
sentan el 67% de las instituciones y 336
individuos que representan el 62% de la
poblacion representada por los comités
evaluadores.

Asociacion politico-geografica

Numero de planteles educativos

Numero de participantes

Noreste 5/5 60/80
Sinaloa 5/5 62/80
Baja California Sur 1/1 10/16
Sonora 4/7 51/64
Baja California 4/6 32/64
Norte 3/4 38/64
Golfo 4/4 55/64
Norte de Tamaulipas 2/2 28/32
Totales 28/34 336/544
Instrumentos evaluadores, 23. Se realizaron analisis

Se elaboraron siete instrumentos
que permitieron valorar las relaciones
entre las variables del estudio. Los ins-
trumentos quedaron conformadas por
la siguiente cantidad de indicadores por
constructo: (a) mision institucional, 23;
(b) gestion administrativa, 21; (c) admi-
nistracion funcional, 20; (d) clima orga-
nizacional, 18; (e) entorno organizacio-
nal, 21; (f) desempefio organizacional,
21; y (g) satisfaccion de los publicos

para evaluar la validez de contenido,
con resultados muy satisfactorios, y una
prueba piloto de entre 100 y 115 partici-
pantes para evaluar la validez de cons-
tructo. Se determind que el instrumento
cumple con los parametros para ser con-
siderado con una validez de constructo
favorable.

En la Tabla 2, sc muestra la confia-
bilidad general de los instrumentos, asi
como la confiabilidad de cada uno de sus
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factores o dimensiones. Ademas de ver
la confiabilidad de forma general y por
factores en los instrumentos, se analizé
si la confiabilidad mejoraba al excluir al-
gun indicador, no encontrandose mejora
alguna.

Procedimientos
Para el analisis de los datos se utili-

z6 el modelo de ecuaciones estructura-
les. Los criterios que se utilizaron para
evaluar la bondad de ajuste del modelo
confirmatorio y de los modelos alternos
se presentan en la Tabla 3. Los criterios
de rechazo de las hipdtesis nulas fueron
de, al menos, cinco de los ocho indices.
En la misma tabla se muestra el criterio
de rechazo segin el indice referido.

Tabla 2
Coeficientes de confiabilidad del instrumento
Instrumento Factor o
Mision institucional General (23 indicadores) 964
Factor 1: Recursos humanos 925
Factor 2: Procedimientos 919
Factor 3: Comunicacion .836
Factor 4: Aspectos esenciales .866
Factor 5: Politicas internas 833
Gestion administrativa General (21 indicadores) 958
Factor 1: Planeacion .898
Factor 2: Organizacion .848
Factor 3: Direccion 901
Factor 4: Control .869
Administracion funcional General (20 indicadores) 956
Factor 1: Recursos humanos .888
Factor 2: Servicios 878
Factor 3: Finanzas 874
Factor 4: Mercadotecnia 878
Clima organizacional General (18 indicadores) 942
Factor 1: Conducta y desarrollo .899
Factor 2: Relaciones laborales .899
Factor 3: Seguridad y confort .848
Entorno organizacional General (21 indicadores) 938
Factor 1: Tecnologico/geografico 927
Factor 2: Sociales 914
Factor 3: Economicos .870
Factor 4: Juridicos 740
Factor 5: Politicos 778
Desempefio organizacional General (21 indicadores) 958
Factor 1: Efectividad en los individuos 943
Factor 2: Eficiencia financiera 928
Factor 3: Efectividad en la rentabilidad .897
Satisfaccion de los publicos General (23 indicadores) 947
Factor 1: Lo académico 908
Factor 2: Las instalaciones .873
Factor 3: Atencion de los docentes .826

Factor 4: Otros servicios .886
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Tabla 3
Indices de bondad de ajuste y criterios de referencia
Categoria Estadistico Abreviatura Criterio
Medida de ajuste  p de la chi-cuadrada pdeX’ Mayor o igual a .05
absoluto chi-cuadrada relativa o normada Xgl Menor o igual a 3.0
Raiz del error cuartico de la aproximacion RMSEA Menor o igual a .07
Raiz cuadrada media residual RMR Menor o igual a .08
Bondad de ajuste estadistica GFI Mayor o igual a .90
Bondad de ajuste estadistica ajustada AGFI Mayor o igual a .90
Medida de ajuste  Indice de ajuste normado NFI Mayor o igual a .90
incremental Indice de ajuste comparativo CFI Mayor o igual a .90

Los andlisis estadisticos se realiza-
ron en SPSS y en AMOS version 22
para Windows 8.1. Posteriormente, se
obtuvieron las puntuaciones para medir
el grado o nivel para cada una de las va-
riables latentes. Después de tener com-
pleta la base de datos, se recurri6 a la
estadistica descriptiva y se sometieron
los modelos propuestos a validacion
psicométrica con el modelo de ecua-
ciones estructurales para determinar su
bondad de ajuste. Las hipotesis nulas
complementarias fueron probadas con
la técnica de analisis de varianza fac-
torial.

Resultados

Se formularon y analizaron tres hipo-
tesis nulas correspondientes a un mode-
lo confirmatorio (MC), un modelo alter-
no primario (MAP) y un modelo alterno
secundario (MAS). Para el andlisis, cada
una de las hipoétesis fue sometida a las
siguientes evaluaciones: (a) evaluacion
con totalidad de indicadores, (b) evalua-
cién con dimensiones y (c) evaluacion
con indicadores jerarquizados.

La primera evaluacion consistio en
considerar como variables observadas
todos los indicadores de cada una de
las variables latentes. Los resultados
mostraron que ninguno de los modelos
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tuvo suficiente bondad de ajuste con el
modelo tedrico subyacente de acuerdo
con los criterios preestablecidos en esta
investigacion, como se puede ver en la
Tabla 4. Considerandose los resultados
obtenidos, se infiere que el modelo que
mejor ajuste presento para la evaluacion
con la totalidad de indicadores, es el mo-
delo alterno secundario (MAS); aunque
se reconoce que los indices alcanzados
no fueron suficientes, segtn los criterios
seleccionados, para poder rechazar la hi-
potesis nula.

La segunda evaluacion consistio en
considerar como variables observadas
todas las dimensiones de cada una de las
variables latentes; la aportacion de cada
una de ellas, en cuanto a dimensiones
fue la siguiente: (a) mision institucional,
con 5, (b) gestion administrativa, con 4;
(c) administracion funcional, con 4; (d)
clima organizacional, con 3; (e) entorno
organizacional, con 5; (f) desempefio or-
ganizacional, con 3; (g) satisfaccion de
los publicos evaluadores, con 4. En sin-
tesis, la evaluacion con dimensiones de
los constructos se conformo por 28 items.

Los resultados mostraron que el mo-
delo confirmatorio alcanzo un criterio de
ajuste de los ocho criterios selecciona-
dos, el modelo alterno primario no al-
canz6 ninguno de los criterios de ajuste
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seleccionados, y el modelo alterno se-
cundario alcanzo6 tres criterios de ajuste
de los ocho criterios seleccionados (ver
Tabla 5).

La tercera evaluacion consistio en
considerar como variables observadas los

siete indicadores de cada variable latente
con mejor evaluacion en los modelos de
medida en lo que respecta al coeficiente
estandarizado. En sintesis, la evaluacion
con indicadores jerarquizados de los
constructos se conformo por 49 items.

Tabla 4
Indices de bondad de ajuste de los modelos con totalidad de indicadores
Indice MC MAP MAS

X 18306.889 17981.442 8496.756
pde X’ .000 000 .000
X*gl 1.921 1.895 1.941
RMSEA 052 052 053
GFI .603 604 .688
AGFI 546 546 618
NFI 722 727 798
CFI .841 846 .888

Tabla 5

Indices de bondad de ajuste de los modelos por dimensiones

Indice MC MAP MAS

X 1333.217 1515.334 549.057
pde )’ .000 000 .000
Xgl 4.179 4765 4.653
RMSEA 097 .106 104
GFI 782 774 .840
AGFI 723 12 768
CFI 904 886 937

En la Tabla 6 se visualiza que los
tres modelos (MC(x¥/gl) = 2.339; MA-
P(x*/gl) = 2.049 y MAS(x*/gl) = 2.374)
cumplen el criterio propuesto para la
chi-cuadrada normada (x*/gl < 3.0). Los
tres modelos (MC(RMSEA) = .063;
MAP(RMSEA) = .056 y MAS(RM-
SEA) = .064) cumplen el criterio pro-

puesto para RMSEA (RMSEA < .07).
El modelo alterno secundario (MAS
(RMR) = .065) cumplio6 con el criterio
para el indicador RMR (RMR < .08).
De la misma forma, el modelo alterno
secundario (MAS (\fp) = .912) cum-
plio con el criterio para el indicador NFI
(NFI<.90). Los tres modelos (MC(CFI)
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= 919; MAP(CFI) =937y MAS(CFI)
= .947) cumplen el criterio propuesto
para el CFI (CFI <.90).

En conclusion, el modelo alterno
secundario (ver Figura 2) alcanz6 cin-
co criterios de ajuste de los ocho cri-
terios seleccionados. Se reconoce que
los indices alcanzados fueron suficien-
tes (cinco de ocho) para poder recha-
zar la hipoétesis nula. Valorandose los
resultados obtenidos, se infiere que el
modelo que mejor ajuste presentd para
la evaluacion con siete indicadores je-

rarquizados es el MAS (Modelo Alter-
no Secundario). Por ello se acepta la
hipdtesis de investigacion segun la cual
tiene una bondad de ajuste aceptable al
modelo tedrico el modelo empirico en
el cual la gestion administrativa predi-
ce la administracion funcional y al cli-
ma organizacional, los cuales a su vez
predicen el desempefio organizacional
y este la satisfaccion de los publicos de
instituciones educativas adventistas de
nivel primario en la Union Mexicana
del Norte.

Tabla 6
Indices de bondad de ajuste de los modelos con indicadores jerarquizados
Indice MC MAP MAS
X 2350.207 2034.717 1104.082
pdeX? .000 000 .000
XYl 2.339 2.049 2374
RMR 244 163 065
GFI 780 798 839
CFI 919 937 947
.
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Figura 2. Modelo alternativo secundario.

El modelo alterno secundario, bajo la
evaluacion con indicadores jerarquiza-
dos, presento los siguientes coeficientes
estandarizados con resultados positivos
y estadisticamente significativos: ges-
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tion administrativa con administracion
func.iopal (yG o .94., p= .000), ge§ti6n
administrativa con clima organizacional
Vesco = 91, p = .000), administracion
funcional con desempefio organizacional
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(B rpo= 21, p = .002), clima organiza-
cional con desempefio organizacional
(Beopo = -80, p = .000) y desempeiio
organizacional con satisfaccion de los
publicos evaluadores (B,,,, = .82, p =
.000). En cuanto a los valores de la co-
rrelacion multiple cuadratica de cada va-
riable enddgena, se observo lo siguiente:
administracion funcional (R’ = .89), cli-
ma organizacional (R’ = .83), desempefio
organizacional (R’ = .96) y satisfaccion
de los publicos evaluadores (R’ =.72).

Discusién

En esta secciéon se presenta una
discusion respecto de las relaciones
de causalidad significativas que re-
sultaron de someter el modelo alterno
secundario a la técnica de modelos de
ecuaciones estructurales, conociendo
de esta forma el valor resultante para
los indices de bondad de ajuste utili-
zados como criterios para rechazar la
hipotesis nula correspondiente y los
coeficientes estandarizados resultantes
en el modelo.

Las relaciones de causalidad signifi-
cativas que se presentaron en el modelo
alterno secundario fueron las siguien-
tes: (a) gestion administrativa con ad-
ministracion funcional, (b) gestion ad-
ministrativa con clima organizacional,
(c) administracion funcional con des-
empefio organizacional, (d) clima or-
ganizacional con desempefio organiza-
cional y (e) desempefio organizacional
con satisfaccion de los publicos evalua-
dores; por lo tanto, a continuacioén se
presenta la discusion de cada relacion
de causalidad del modelo elegido en el
estudio.

Gestion administrativa y
administracion funcional
Segiin Stanton, Etzel y Walker
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(2007), lo que acontece en la gestion
administrativa, como lo es la planea-
cion de estrategias en la organizacion,
se convierte en el marco de referencia
para la planeacion en las areas funcio-
nales de la empresa, tales como pro-
duccion, finanzas, recursos humanos y
mercadotecnia.

Considerandose la literatura exami-
nada y los hallazgos resultantes de esta
investigacion, se puede afirmar que las
actividades de la gestion administrativa,
como la planeacion, la organizacion, la
direccion y el control, contribuyen de
una manera muy fuerte, positiva y signi-
ficativa en la variabilidad del constructo
administracion funcional.

Gestion administrativa y clima
organizacional

Segtin Pons Verdu y Ramos Lopez
(2012) y Raineri Bernain (2006), la per-
cepcion que los empleados tienen del
clima organizacional es por medio de la
gestion administrativa y de la persona
responsable de la misma. Para Baguer
(2006, citado en Gonzalez Herrera, Fi-
gueroa Gonzédlez y Gonzélez Peyro,
2014), los cimientos de un buen clima
organizacional estan relacionados con
la gestion administrativa y su liderazgo.
Como dicen Peraza Rodriguez y Garcia
Remus (2004), la gestion administrativa
desempena un papel sumamente impor-
tante en el desarrollo de un clima favora-
ble o desfavorable en las organizaciones.

Considerandose la literatura explo-
rada y los hallazgos resultantes de esta
investigacion, se puede afirmar que las
actividades de la gestion administrativa
—como planeacion, organizacion, direc-
cion y control— contribuyen de una ma-
nera muy fuerte, positiva y significativa
en la variabilidad del constructo clima
organizacional.
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Administracion funcional y
desempeiio organizacional

Para Bravo Santillan et al. (2007), la
administracion funcional representa la
forma en la cual la organizacion lleva a
cabo las distintas actividades relacionadas
con el giro de su negocio, resumiendo que
son segmentos dentro de la organizacion
donde se realizan las funciones necesarias
para estar en condiciones de alcanzar la
mision y donde las areas mas frecuente-
mente utilizadas son las siguientes: (a)
produccion, (b) ventas y mercadotecnia,
(c) recursos humanos y (d) finanzas.

Segun Uribe Saavedra, Rialp Criado
y Llonch Andreu (2013), se ha encontra-
do que la orientacion al mercado tiene
una relacion positiva que influye en el
desempefio organizacional. De acuerdo
con Martinez Avella (2010), las organi-
zaciones que le dan importancia a sus
recursos humanos tienen mejores ten-
dencias y predicen mejor el desempefio
organizacional.

Para Mendoza Velazquez (2010), los
indices financieros permiten al adminis-
trador identificar informacién para la
toma de decisiones y, de esta manera, se
contribuye al desempefio de una organi-
zacion.

Considerandose la literatura anali-
zada y los hallazgos resultantes de esta
investigacion, se puede afirmar que las
actividades de la administracion funcio-
nal que se efectiian en el area funcional
de produccién/servicios, mercadotecnia,
recursos humanos y finanzas contribu-
yen de una manera moderada, positiva y
significativa en la variabilidad del cons-
tructo desempeno organizacional.

Clima organizacional y desempefio
organizacional

Para Van De Voordea et al. (2010), la
literatura de clima organizacional asume
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una causalidad sobre el desempefio orga-
nizacional, donde una mayor percepcion
del clima organizacional resulta en un me-
jor desempefio. De acuerdo con Chiang
Vega (2004, citado en Rodriguez et al.,
2011), el clima organizacional es una he-
rramienta muy util para mejorar el desem-
pefio de la organizacion, ya que la eviden-
cia muestra que al mejorar la percepcion
que los empleados tienen respecto del
clima organizacional, aumentara el des-
empefio de los trabajadores y, como con-
secuencia, el desempefio organizacional.
Segtn Burton y Lauridsen (2004, citados
en Rodriguez et al., 2011), el impacto po-
tencial del clima organizacional como un
predictor del desempefio es indudable.

Por otro lado, Raineri Bernain (2006)
menciona que existen diversas investi-
gaciones empiricas que han encontrado
una relacion entre el clima organizacio-
nal y el desempefio organizacional. Por
ejemplo, Shahin et al. (2014) afirman
que una percepcion positiva del clima
organizacional tiene influencia sobre el
desempeno organizacional y Riordan et
al. (2005) reportan resultados similares.

Considerandose la literatura explo-
rada y los hallazgos resultantes de esta
investigacion, se puede afirmar que las
actividades del clima organizacional
entre las que se destacan los factores de
conducta o desarrollo personal y el fac-
tor de relaciones laborales, contribuyen
de una manera fuerte, positiva y signi-
ficativa en la variabilidad del constructo
desempefio organizacional.

Desempeiio organizacional y
satisfaccion de los publicos

Segun Gargallo Castel y Freundlich
(2010), existe una relacion positiva en-
tre la satisfaccion y el desempefio de la
organizacion. Existen investigaciones
como la de Matzler et al. (2004, citados
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en Moliner Velazquez y Berenguer Con-
tri, 2011) que resaltan la importancia e
influencia del desempefio sobre la sa-
tisfaccion de los publicos. Por su parte,
Moliner Velazquez y Berenguer Contri
(2011) concluyen que el desempefio por
si solo permite explicar la mayor parte
de la satisfaccion, por lo que afirman
que el desempefio es el principal deter-
minante de la satisfaccion.

Tomandose en cuenta la literatura
analizada y los hallazgos resultantes de
esta investigacion, se encontrd que las
actividades del desempefio organizacio-
nal, entre las que se destacan la efecti-
vidad de los individuos y la eficiencia
financiera, contribuyen de una manera
fuerte, positiva y significativa a la varia-
bilidad del constructo satisfaccion de los
publicos.
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