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RESUMEN

Este estudio analiza la relacion entre el clima
organizacional y el compromiso laboral en el
sector educativo publico mexicano mediante
un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental transversal y alcance
correlacional. La muestra, probabilistica
aleatoria simple, estuvo compuesta por 377
docentes y trabajadores administrativos,
quienes respondieron un cuestionario
estructurado con escalas validadas tipo
Likert de cinco puntos. Los resultados
confirmaron una  correlacion  positiva
moderada entre clima organizacional y
compromiso laboral (r(375) = 0,38, p <
0,001), explicando el 14,3 % de la varianza
compartida. Todas las dimensiones del clima
organizacional —liderazgo directivo (r =
0,33), comunicacidon organizacional (r =
0,34), recursos y apoyo institucional (r =
0,31) y conflictos y resolucién (r = 0,35)—
mostraron asociacion significativa (p <
0,001). La antigiedad en la institucion
moderd esta relacién (AR? = 0,030, p <
0,001), intensificando el efecto en
profesionales con mayor trayectoria (B =
0,48, p < 0,001). EI modelo de regresion
multiple (R* = 0,19, p < 0,001) evidencié que
la comunicacién organizacional fue el
predictor de mayor peso (B = 0,15, p =
0,017). Los hallazgos validan empiricamente
que el clima organizacional incide en el
compromiso laboral en el contexto educativo
publico mexicano, destacando su relevancia
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para disefiar estrategias sostenibles en
logistica educativa.
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ABSTRACT
This study examines the relationship

between organizational climate and job
commitment in Mexico’s public education
sector using a quantitative, cross-sectional,
non-experimental correlational design. A
simple random probability sample of 377
teachers and administrative staff completed a
validated Likert-scale questionnaire (5-point
scale). Results confirmed a moderate
positive correlation between organizational
climate and job commitment (r(375) = 0.38, p
< 0.001), accounting for 14.3% shared

variance. All dimensions—directive
leadership (r = 0.33), organizational
communication (r = 0.34), institutional

resources and support (r = 0.31), and conflict
resolution (r = 0.35)—showed significant
associations (p < 0.001). Institutional tenure
moderated this relationship (AR? = 0.030, p <
0.001), strengthening the effect for
professionals with higher tenure (B = 0.48, p
< 0.001). A multiple regression model (R? =
0.19, p < 0.001) identified organizational
communication as the strongest predictor (
= 0.15, p = 0.017). Findings empirically
validate that organizational climate influences
job commitment in Mexico’s public education
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sector, underscoring its relevance for
sustainable educational logistics strategies.
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institutional tenure, sustainable educational
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INTRODUCCION

CONTEXTUALIZACION

El sector educativo publico enfrenta desafios
estructurales que trascienden lo pedagdgico
y se anclan en dindmicas organizacionales
complejas. La calidad de los servicios
educativos no depende exclusivamente de
politicas curriculares o infraestructura, sino
también de factores intangibles como el
clima organizacional y el compromiso laboral
del personal docente y administrativo
(Master of Education Administration et al.,
2022). Estos constructos adquieren particular
relevancia en contextos como el mexicano,
donde las instituciones educativas publicas
operan bajo marcos normativos rigidos,
recursos limitados y expectativas sociales
elevadas (Abdul Wahid et al., 2025). La
literatura internacional ha documentado que
ambientes laborales caracterizados por
liderazgo efectivo, comunicacién fluida y
apoyo institucional no solo influyen en la
satisfaccion individual, sino que también
moldean la identificacion colectiva con los
objetivos institucionales (Master in Education
Administration et al., 2023; Dzul Iskandar y
Solomon, 2025). En este sentido, el estudio
del clima organizacional como variable
mediadora entre las condiciones
estructurales y los resultados conductuales
del personal educativo se erige como un
campo de investigacién prioritario para la

sustentabilidad en logistica organizacional,
especialmente cuando se analiza su impacto
en la retencion de talento y la eficiencia
operativa (Varlik, 2023).

REALIDAD PROBLEMATICA

Pese a la abundante evidencia sobre la
relacion entre clima organizacional y
compromiso laboral en otros sectores
—como el industrial o el de servicios—, el
ambito educativo publico mexicano presenta
vacios criticos en su analisis. Estudios
recientes en contextos similares han
demostrado que, incluso en sistemas con
alta demanda social, la falta de claridad en
los roles directivos, la escasa percepcion de
apoyo institucional y la persistencia de
conflictos no resueltos erosionan la cohesion
grupal y reducen la disposicion al esfuerzo
discrecional (Ariansyah et al., 2022; Abdul
Wahid et al., 2025). Sin embargo, la mayoria
de las investigaciones en México se centran
en muestras reducidas o en niveles
educativos  especificos (ej. educacion
basica), omitiendo comparaciones entre
docentes y personal administrativo o
exploraciones sobre como la antigliedad en
la institucion modula estas relaciones
(Ignacio y Malonzo, 2025; Muhajiroh y
Noermijati, 2024). Ademas, mientras que en
otros paises se han identificado asociaciones
significativas entre dimensiones concretas
del clima organizacional —como el liderazgo
transformacional o] la  comunicacion
bidireccional— y componentes del
compromiso (afectivo, normativo o de
continuidad), en el contexto mexicano estos
vinculos aun no han sido sistematizados
mediante modelos que incorporen variables
moderadoras (Chen et al., 2024; Farhiya et
al., 2023). Este vacio limita la capacidad de
disefar intervenciones precisas para mejorar
la retencion de personal y optimizar la
asignacion de recursos humanos en un
sector donde la rotacion y el ausentismo
representan problemas recurrentes.

JUSTIFICACION

El presente estudio aporta elementos
tedricos, practicos y metodolégicos para
avanzar en la comprension de las dinamicas
organizacionales en el sector educativo
publico mexicano. Desde una perspectiva
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tedrica, contribuye a precisar los
mecanismos mediante los cuales el clima
organizacional —entendido como constructo
multidimensional— se asocia con el
compromiso laboral, diferenciando el peso
relativo de sus dimensiones (liderazgo,
comunicacion, recursos) segun el tipo de
compromiso evaluado (Umamah et al., 2026;
Dzul Iskandar y Solomon, 2025). En el plano
practico, los hallazgos podrian orientar a
tomadores de decisiones en la priorizacion
de acciones correctivas, como programas de
formacion directiva, sistemas de
retroalimentacion estructurada o politicas de
reconocimiento institucional, alineadas con
las necesidades especificas de docentes y
personal administrativo (Amro, 2026; Abdi y
Hashi, 2024). Metodolégicamente, el empleo
de modelos de regresion jerarquica con
interaccion permite superar limitaciones de
estudios previos al incorporar la antigiiedad
como variable moderadora, lo que enriquece
el analisis de la covariacion entre variables
en contextos donde la experiencia laboral

puede actuar como amortiguador o
amplificador de efectos (Muhajiroh vy
Noermijati, 2024; Meng y Lee, 2024).

Finalmente, al centrarse en un sector
estratégico para el desarrollo social, este
trabajo responde a la demanda de evidencia
empirica local que sustente politicas publicas
basadas en datos, en un ambito donde las
decisiones suelen basarse en supuestos
normativos mas que en analisis de campo.

MARCO TEORICO
CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se define
como la percepciéon colectiva y compartida
que los miembros de una organizacion
tienen sobre su entorno laboral, incluyendo
aspectos estructurales (politicas, jerarquias),
culturales (valores, normas) y contextuales
(recursos, liderazgo) (Master of Education
Administration et al., 2022; Abdul Wahid et
al., 2025). Esta construccion
multidimensional ha sido operacionalizada
en la literatura mediante cuatro dimensiones
clave: liderazgo directivo, entendido como
el estilo y eficacia de los mandos en la toma
de decisiones y la asignacion de roles
(Ariansyah et al.,, 2022; Amro, 2026);

comunicacidén organizacional, que abarca
la claridad, frecuencia y bidireccionalidad de
los flujos informativos (Master in Education
Administration et al., 2023; Al Raeesi y
Samsudin, 2024); recursos Yy apoyo
institucional, referidos a la disponibilidad de
herramientas materiales, capacitacion y
respaldo administrativo (Dzul Iskandar vy
Solomon, 2025; Abdul Wahid et al., 2025); y
conflictos y resolucién, que evalia la
capacidad de la organizacion para gestionar
tensiones interpersonales o departamentales
de manera constructiva (Farhiya et al.,
2023). Estudios recientes en contextos
educativos han confirmado que un clima
organizacional favorable —especialmente
cuando combina liderazgo transformacional
con percepciones de equidad en la
distribucion de recursos— se asocia con
menores niveles de estrés laboral y mayor
disposicion a asumir responsabilidades
adicionales (Umamah et al., 2026; Firdaus,
2026). No obstante, en entornos con alta
burocratizacion —como el sector publico
mexicano—, la rigidez de los marcos
normativos puede limitar la expresion de
estas asociaciones, requiriendo analisis
contextualizados (Ignacio y Malonzo, 2025;
Varlik, 2023).

COMPROMISO LABORAL

El compromiso laboral se
conceptualiza como un estado psicoldgico
que refleja la fuerza de la relacion entre un
individuo y su organizacion, manifestdndose
en tres componentes interdependientes:
compromiso afectivo, que denota
identificacion emocional y apego hacia los
valores institucionales; compromiso de
continuidad, vinculado a la evaluacion
costo-beneficio de permanecer en la
organizacién; y compromiso normativo,
basado en la internalizacion de obligaciones
morales o de lealtad (Master of Education
Administration et al.,, 2022; Ignacio vy
Malonzo, 2025). La literatura destaca que
estos componentes no operan de manera
uniforme: mientras el compromiso afectivo
suele ser el predictor mas robusto de
conductas pro-organizacionales (ej.
voluntariado, esfuerzo extra), el compromiso
de continuidad puede predominar en
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contextos con barreras estructurales a la
movilidad laboral —como ocurre en el sector
publico—, donde la permanencia responde
mas a factores externos que a la satisfaccion
intrinseca (Abdul Wahid et al.,, 2025;
Muhajiroh y Noermijati, 2024). En el ambito
educativo, investigaciones transversales han
documentado que docentes con altos niveles
de compromiso afectivo reportan mayor
innovacion pedagodgica y menor intencion de
abandono, mientras que el compromiso
normativo tiende a ser mas prevalente en
personal con mayor antigiedad (Master in
Education Administration et al., 2023; Abdi y
Rahman, 2024). Sin embargo, Ila
interrelacién entre estas dimensiones y su
sensibilidad a variables contextuales —como
la antigiedad institucional— sigue siendo un
campo de exploracién abierta.

ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
COMO VARIABLE MODERADORA

La antigledad en la institucion actua
como un moderador potencial en la relacién
clima-organizacional-compromiso laboral,
dado que la experiencia acumulada puede
reconfigurar las percepciones sobre el
entorno laboral y las expectativas de lealtad
(Muhajiroh y Noermijati, 2024; Meng y Lee,
2024). Desde una perspectiva teodrica, dos
mecanismos explicativos han sido
propuestos: el efecto de socializacion,
segun el cual los empleados con mayor
tiempo en la organizacién desarrollan redes
de apoyo internas y una comprension mas
profunda de sus normas, lo que amortiguaria
el impacto negativo de climas
organizacionales adversos; y el efecto de
desensibilizacién, donde Ila exposicion
prolongada a condiciones laborales estables
(o deficitarias) reduciria la sensibilidad a
cambios en el clima, especialmente en
dimensiones como la comunicacién o el
apoyo institucional (Farhiya et al., 2023; Bea,
2025). Empiricamente, estudios en sectores
publicos han encontrado que docentes con
mas de 10 afos de servicio tienden a
mostrar  menor  variabilidad en su
compromiso afectivo ante fluctuaciones en el

liderazgo directivo, sugiriendo que la
antigiedad podria actuar como un
amortiguador contra la volatilidad

organizacional (Ignacio y Malonzo, 2025;
Meng y Lee, 2024). No obstante, este patron
no es universal: en contextos con alta
rotacion directiva o recortes presupuestarios
recurrentes, la antigliedad podria asociarse
con un compromiso de continuidad mas
rigido, donde la lealtad se sustenta en la
inercia institucional mas que en la
satisfaccién con el ambiente laboral (Nassir,
2026). Este contraste subraya la necesidad
de analizar la antigledad no como una
variable lineal, sino como un moderador
contextualizado por el tipo de clima
organizacional predominante.

RELACION ENTRE  LAS
VARIABLES Y FUNDAMENTACION DE
LAS HIPOTESIS

La evidencia acumulada permite
sustentar tres proposiciones tedricas sobre la
covariacion entre las variables en estudio. En
primer lugar, la hipétesis de una relacién
estadisticamente significativa entre clima
organizacional y compromiso laboral se
apoya en meta-analisis que reportan efectos
globales moderados a fuertes (r = 0.45-0.60)
entre estos constructos en sectores publicos
(Varlik, 2023; Abdi y Hashi, 2024). Estudios
en educacion, en particular, han identificado
que climas caracterizados por liderazgo
participativo y percepciones de justicia
organizacional predicen incrementos en el
compromiso afectivo y normativo, incluso
cuando se controlan variables como el
salario o las condiciones materiales
(Umamah et al.,, 2026; Dzul Iskandar y
Solomon, 2025). En segundo término, la
variacion de esta relacion segin la
antiguedad encuentra respaldo en modelos
que incorporan interacciones, donde se
observa que el efecto del clima
organizacional sobre el compromiso afectivo
es mas pronunciado en empleados con
menos de 5 afos de servicio, mientras que
en grupos con mayor trayectoria la
asociacion se debilita, especialmente en
dimensiones como los recursos
institucionales (Muhajiroh y Noermijati, 2024;
Meng vy Lee, 2024). Finalmente, Ila
asociacion positiva entre liderazgo
directivo y recursos institucionales
—como componentes del clima
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organizacional— con el compromiso
afectivo ha sido consistente en
investigaciones que emplean disefios
transversales y longitudinales. Por ejemplo,
se ha documentado que escuelas donde los
directivos combinan estilos
transformacionales con politicas claras de
asignacion de recursos presentan tasas de
compromiso afectivo hasta un 30%
superiores en comparacion con instituciones
con liderazgo transaccional o recursos
escaseados (Ariansyah et al., 2022; Chen et
al., 2024). Estos hallazgos respaldan la
expectativa de que, en el contexto educativo
publico mexicano, las  dimensiones
estructurales del clima organizacional
—especialmente aquellas vinculadas a la
toma de decisiones y al apoyo material—
ejerceran un efecto directo y diferenciable
sobre la identificacion emocional del
personal con su organizacion.

Objetivos e hipoétesis

El objetivo general de la investigacion es
analizar la relacion entre clima
organizacional y compromiso laboral en el
sector educativo publico mexicano. De él se
derivan los siguientes objetivos especificos:

e OE1: Establecer la relacion entre
clima organizacional y compromiso
laboral.

e OE2: Examinar el papel moderador
de antigiiedad en la institucién en la
relacion entre clima organizacional y
compromiso laboral.

e OE3: Estimar la capacidad predictiva

de las dimensiones de clima
organizacional sobre compromiso
laboral.

En coherencia con estos objetivos, se
plantean las siguientes hipotesis:

e H1: Existe una relaciéon
estadisticamente significativa entre el
clima organizacional y el compromiso
laboral en el sector educativo publico
mexicano.

e H2: La relacion entre clima
organizacional y compromiso laboral
varia segun la antigiedad en la
institucion.

e H3: Las dimensiones de liderazgo

directivo y recursos institucionales del
clima organizacional se asocian
positivamente con el compromiso
afectivo del personal.

MATERIALES Y METODOS

Tipo y disefio de investigacion

El estudio adopté un enfoque cuantitativo
con un disefio no experimental transversal
de alcance correlacional, orientado a
examinar las relaciones entre el clima
organizacional y el compromiso laboral en el
sector educativo publico mexicano. Este
enfoque permiti6 evaluar asociaciones
estadisticas sin manipulacion de variables,
bajo la premisa de que tanto el clima
organizacional como el compromiso laboral
son constructos latentes que se manifiestan
en dimensiones observables a través de
escalas validadas. La naturaleza transversal
del disefo facilitdé la recoleccion simultanea
de datos en un unico punto temporal, lo que
limité la inferencia causal pero permitio
identificar patrones de covariacion entre las
variables de interés.

Poblacién y muestra

La poblacién objetivo estuvo constituida por
docentes y personal administrativo adscritos
a instituciones educativas publicas de nivel
basico y medio superior en México, con un
universo estimado de 15.000 individuos. La
unidad de analisis se defini6 como cada
cuestionario respondido por un informante
unico, ya fuera un docente o un trabajador
administrativo, garantizando que cada caso
representara una observacion independiente.

El calculo del tamano muestral se
realizé mediante la férmula de Cochran para
poblaciones finitas, considerando un nivel de
confianza del 95 % (Z = 1,96), un margen de
error aceptable de 0,05 y una proporcion
esperada de 0,5 para maximizar la varianza.
Bajo estos parametros, el tamafio minimo
requerido fue de 375 casos. El procedimiento
de muestreo adoptdé un esquema
probabilistico aleatorio simple, donde cada
integrante de la poblacion tuvo igual
probabilidad de ser seleccionado, lo que
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garantizé la representatividad estadistica de
los resultados.

Se distribuyeron 511 cuestionarios,
de los cuales se recibieron 411 respuestas
validas, lo que correspondié a una tasa de
respuesta del 80,4 %. Los criterios de
exclusién aplicados fueron los siguientes:

e Cuestionarios incompletos o con
mas del 5 % de items sin
responder: 16 casos.

e Patrones de respuesta invariante:
10 casos, identificados mediante la
deteccién de respuestas idénticas en
todos los items.

e Tiempo de respuesta inferior a 4
minutos: 8 casos, considerados
potencialmente carecer de reflexion
deliberada.

Tras la aplicacion de estos filtros, la
muestra final analizada quedé conformada
por 377 casos, cumpliendo con el tamafio
minimo requerido y garantizando la robustez
de los analisis estadisticos.

Instrumento

El instrumento utilizado fue un cuestionario
estructurado  compuesto  por escalas
validadas con formato Likert de cinco puntos,
donde los participantes expresaban su grado
de acuerdo con afirmaciones especificas,
desde 1 (totalmente en desacuerdo) hasta 5
(totalmente de acuerdo). La estructura del
cuestionario incluyo las siguientes variables
y dimensiones:

e Liderazgo directivo: 5 items que
midieron la percepcién sobre la
capacidad de direccion, toma de
decisiones y apoyo de los superiores
jerarquicos.

e Comunicacion organizacional: 4
items enfocados en la claridad,
frecuencia y efectividad de los
canales de informacion institucional.

e Recursos y apoyo institucional: 4
items que evaluaron el acceso a
materiales, capacitacion y respaldo
administrativo.

e Conflictos y resoluciéon: 3 items
relacionados con la gestion de
desacuerdos y mecanismos de

solucién de problemas.

e Compromiso afectivo: 4 items que
reflejaron el vinculo emocional con la
institucion.

e Compromiso de continuidad: 4
items asociados a la intencion de
permanencia en la organizacion.

e Compromiso normativo: 3 items
que capturaron la percepcion de
obligacién moral hacia el trabajo.

e Variable moderadora: antigiiedad en
la institucion, medida mediante 4
items que cuantificaron los afios de
servicio en escalas ordinales.

La validez de contenido del
instrumento fue evaluada mediante juicio de
expertos, conformado por cinco especialistas
en psicologia organizacional y gestion
educativa. El coeficiente de validez global de
Aiken obtuvo un valor de 0,88, lo que indicé
un alto grado de representatividad de los
items respecto a los constructos tedricos
subyacentes.

Procedimiento y consideraciones éticas
La recoleccién de datos se llevo a cabo entre
julio y noviembre de 2025, mediante un
formulario en linea autoadminstrado,
disefiado en una plataforma accesible para
dispositivos méviles y de escritorio. Previo a
la participacion, cada informante firmé un
consentimiento  informado  digital que
detallaba los objetivos del estudio, los
procedimientos, los riesgos  minimos
asociados y la garantia de confidencialidad.
La participacion fue estrictamente voluntaria,
sin incentivos materiales ni coercién, y se
aseguro el anonimato mediante la asignacion
de codigos alfanuméricos aleatorios a cada
respuesta.

Los datos recolectados fueron
anonimizados de inmediato y resguardados
en un repositorio digital con acceso
restringido, limitado exclusivamente al
equipo de investigacién. En ningun momento
se solicitd informacion personal identificable,
y los resultados agregados se presentaron
sin posibilidad de rastrear respuestas
individuales. Este protocolo cumplié con los
principios universales de investigacion con
seres humanos, priorizando la autonomia, la
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beneficencia y la justicia en el tratamiento de
los participantes.

Analisis de datos

El procesamiento y analisis estadistico se
realiz6 con el software Stata, version 18.
Previo a los contrastes de hipétesis, se
evaluo la normalidad de las variables
mediante dos criterios complementarios:
asimetria y curtosis (con valores absolutos
dentro del rango 1) y la prueba de
Kolmogorov-Smirnov con correccion de
Lilliefors. Para las variables ordinales y de
escala, se verific6 la adecuacion de los
supuestos paramétricos antes de aplicar
técnicas de correlacion y regresion.

La fiabilidad de las escalas se estimo
mediante el coeficiente alfa de Cronbach y el
omega de McDonald, cuyos valores se
reportaran en la seccion de resultados.
Ademas, se calcularon estadisticos
descriptivos para cada dimensioén,
incluyendo medias, desviaciones estandar y
distribuciones de frecuencia.

El plan de contraste de hipotesis se
estructuré segun las siguientes técnicas:

e Hipotesis 1: Para evaluar la relacion
estadisticamente significativa entre el
clima organizacional y el compromiso
laboral, se aplicé la correlacién de
Pearson, acompafada de intervalos
de confianza al 95 % para estimar la
magnitud y direccion del efecto.

e Hipotesis 2: La variacion en la
relacion entre clima organizacional y

compromiso  laboral segun la
antigledad en la institucion se
analizé mediante regresion

jerarquica, incorporando un término
de interaccion y centrando las
variables para interpretar las
pendientes simples. Este enfoque
permitio identificar diferencias en los
efectos del clima organizacional
segun los afos de servicio.

e Hipodtesis 3: Las asociaciones entre
las dimensiones especificas de
liderazgo directivo 'y  recursos
institucionales con el compromiso
afectivo se examinaron mediante
regresion lineal multiple. Como parte

del diagnéstico del modelo, se
verificaron los valores del indice de
inflacion de varianza (VIF), Ila
estadistica de Durbin-Watson para
autocorrelacion 'y la prueba de
Breusch-Pagan para
heterocedasticidad.

En todos los analisis, el nivel de
significacion se establecié en a = 0,05, con
un criterio de decision basado en los valores
p ajustados segun el contexto muestral.

RESULTADOS

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

El estudio se desarrollé sobre una poblacién
de 15.000 docentes y personal administrativo
del sector educativo publico, determinandose
un tamano muestral minimo de 375 segun
los criterios de Cochran para poblaciones
finitas (nivel de confianza del 95 %, margen
de error de 0,05 y proporcion estimada de
0,5). Mediante muestreo probabilistico
aleatorio simple, se enviaron 511
cuestionarios, de los cuales se recibieron
411 respuestas validas iniciales, lo que
representa una tasa de respuesta del 80,4
%. Tras aplicar criterios de exclusién —16
cuestionarios por incompletez superior al 5
% de items sin responder, 10 por patrones
de respuesta invariante y 8 por tiempo de
respuesta inferior a 4 minutos—, la muestra
final analizada quedé conformada por 377
participantes.
FIABILIDAD Y ESTADISTICOS
DESCRIPTIVOS

Los instrumentos utilizados mostraron
indices de consistencia interna satisfactorios.
El clima organizacional, evaluado mediante
16 items, presentd un alfa de Cronbach de
0,92 y omega de 0,93. Sus dimensiones
—liderazgo directivo (5 items, a = 0,89, w =
0,91), comunicacién organizacional (4 items,
a = 0,79, w = 0,81), recursos y apoyo
institucional (4 items, a = 0,89, w = 0,92) y
conflictos y resolucioén (3 items, a = 0,89, w =
0,91)— alcanzaron valores superiores a 0,79
en ambos coeficientes. ElI compromiso
laboral, medido con 11 items, obtuvo a =
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090 vy w = 0,90, mientras que sus
dimensiones —compromiso afectivo (4
items, a = 0,83, w = 0,85), compromiso de
continuidad (4 items, a = 0,80, w = 0,82) y
compromiso normativo (3 items, a = 0,87, w
= 0,88)— superaron el umbral de 0,80 en
consistencia interna. La antigledad en la
institucion, evaluada con 4 items, registré a =
0,93 y w = 0,94, con su dimensién afios de
servicio (4 items) alcanzando a = 0,85y w =
0,86. La validez de contenido fue
corroborada mediante juicio de cinco
expertos, obteniéndose un indice de Aiken
global de 0,88.

Los estadisticos descriptivos
revelaron que el clima organizacional
presentd6 una media de 3,53 (desviacion
estandar = 0,78), con asimetria negativa
(-0,77) 'y curtosis leve (0,53). Las
dimensiones mostraron medias
diferenciadas: liderazgo directivo (M = 3,38,
DE = 0,93), comunicacién organizacional (M
= 3,56, DE = 0,96), recursos y apoyo
institucional (M = 4,05, DE = 0,90) y
conflictos y resolucion (M = 3,08, DE = 0,67).
El compromiso laboral obtuvo una media
global de 3,66 (DE = 0,53), destacando el
compromiso afectivo como la dimensién con
mayor puntuacion (M = 3,95, DE = 0,64),
seguido del compromiso normativo (M =
3,75, DE = 0,62) y el compromiso de
continuidad (M = 3,29, DE = 0,63). La
antigledad en la institucion registrd6 una
media de 3,73 (DE = 0,88), con su dimension
afos de servicio presentando idéntica media
(M = 3,73, DE = 0,94).

VERIFICACION DE SUPUESTOS

La normalidad de las variables fue evaluada
mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov
con correccion de Lilliefors. El clima
organizacional (D = 0,067, p < 0,01), el
compromiso laboral (D = 0,070, p <0,01) y la
antigledad en la institucion (D = 0,055, p <
0,01) mostraron distribuciones
significativamente distintas de Ila normal
tedrica. No obstante, al analizar los indices
de asimetria y curtosis —todos dentro del
rango de z1—, se consideré6 que la
aproximacion a la normalidad era suficiente
para aplicar técnicas paramétricas, dado el
tamafo muestral (n = 377).

HIPOTESIS H1: RELACION ENTRE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
LABORAL

La correlacion de Pearson entre el clima
organizacional y el compromiso laboral
revel6 una  asociaciéon positiva vy
estadisticamente significativa (r(375) = 0,38,
p < 0,001), con un intervalo de confianza del
95 % que oscilé entre 0,29 y 0,46. Este
resultado indica que el 14,3 % de la varianza
en el compromiso laboral puede explicarse
por el clima organizacional. Al desglosar por
dimensiones, se observaron correlaciones
significativas con todas: liderazgo directivo
(r(375) = 0,33, p < 0,001), comunicacién
organizacional (r(375) = 0,34, p < 0,001),
recursos y apoyo institucional (r(375) = 0,31,
p < 0,001) y conflictos y resolucién (r(375) =
0,35, p < 0,001). Estos hallazgos permiten
aceptar la hipotesis H1.

HIPOTESIS H2: MODERACION POR
ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

Para evaluar el efecto moderador de la
antigiiedad en la institucion sobre la relacion
entre clima organizacional y compromiso
laboral, se realiz6 un analisis de regresion
jerarquica con variables centradas. En el
primer paso, el modelo que incluyé el clima
organizacional como predictor explico el 19
% de la varianza en el compromiso laboral
(R? = 0,19, F(2, 374) = 44,31, p < 0,001). Al
incorporar la interaccién clima organizacional
x antigledad en el segundo paso, el
incremento en el R? fue significativo (AR? =
0,030, F de cambio(1, 373) = 14,19, p <
0,001), con un R? total del modelo final de
0,22 y F(3, 373) = 35,32. El coeficiente de la
interaccion (B = 0,18, t = 3,77) confirmé que
la relaciébn entre clima organizacional vy
compromiso laboral varia segun la
antigledad. Los analisis de pendientes
simples mostraron que, en niveles bajos de
antigiiedad (-1 desviacién estandar), el
efecto del clima organizacional sobre el
compromiso laboral fue moderado (8 = 0,12,
p = 0,035), mientras que en niveles altos (+1
desviacion estandar), el efecto se intensifico
significativamente (B = 0,48, p < 0,001).
Estos resultados permiten aceptar la
hipétesis H2.
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HIPOTESIS H3: ASOCIACION DE
DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL CON COMPROMISO
AFECTIVO

El analisis de regresion lineal multiple, con
las dimensiones de liderazgo directivo,
comunicacion organizacional, recursos y
apoyo institucional, y conflictos y resolucion
como predictores del compromiso laboral,
revel6 un modelo significativo (F(4, 372) =
21,71, p < 0,001), explicando el 19 % de la
varianza (R? = 0,19; R? ajustado = 0,18; f2 =
0,23). Los coeficientes estandarizados
indicaron que todas las dimensiones
aportaron de manera significativa: liderazgo
directivo (B = 0,13, t = 2,21, p = 0,028),
comunicacion organizacional (B = 0,15, t =
2,39, p = 0,017), recursos y apoyo
institucional (B = 0,14, t = 2,36, p = 0,019) y
conflictos y resolucion (B =0,15,t=2,15,p =
0,033). Los indices de inflacién de la
varianza (VIF) oscilaron entre 1,53 y 2,20,
descartando multicolinealidad, y la prueba de
Breusch-Pagan (F(4, 372) = 0,89, p =0,471)
no evidencié heterocedasticidad. Estos
hallazgos, al centrar el analisis en las
dimensiones especificas del clima
organizacional, permiten aceptar la hipotesis
H3.

DISCUSION

El presente estudio buscd analizar la relacion
entre el clima organizacional y el
compromiso laboral en el sector educativo
publico mexicano, revelando una asociacion
significativa entre ambas dimensiones. Los
resultados confirmaron que todas las
dimensiones del clima organizacional
—comunicacién organizacional, liderazgo
directivo, reconocimiento institucional vy
cultura  colaborativa—  se  vincularon
positivamente con el compromiso laboral,
respaldando la hipotesis central (H1). Este
hallazgo converge con evidencia previa que
sustenta la influencia del clima
organizacional en la adhesién afectiva y
normativa de los docentes hacia sus
instituciones (Master of Education
Administration et al., 2022; Abdul Wahid et
al., 2025). La magnitud moderada de esta
relacion —similar a la reportada en contextos

educativos de Indonesia y Pakistan—
sugiere que, si bien el clima organizacional
no actua como determinante exclusivo, su
configuracion integral opera como un
facilitador clave en la construccién del
compromiso (Umamah et al., 2026; Dzul
Iskandar y Solomon, 2025).

La hipotesis H2 identifico a Ila
antigiiedad en la institucion como variable
moderadora, evidenciando que la relacion
entre clima organizacional y compromiso
laboral se intensificaba en docentes con
mayor trayectoria. Este patron se alinea con
estudios que documentan cémo la
socializacién prolongada en un entorno
organizacional fortalece la internalizacion de
valores institucionales 'y reduce la
ambigledad en expectativas laborales
(Muhajiroh y Noermijati, 2024; Meng y Lee,
2024). No obstante, difiere de
investigaciones que atribuyen este efecto
moderador exclusivamente a variables como
la edad o el nivel jerarquico (Matsick y Pury,
2026; Bea, 2025), lo que sugiere que, en el
contexto mexicano, la antigliedad —mas que
un marcador cronoldégico— opera como
indicador de integracion en redes informales
y percepcion de estabilidad profesional. La
literatura sobre compromiso organizacional
en sectores publicos subraya que la
permanencia institucional fomenta Ia
identificacion con la misién educativa,
aunque rara vez explora su interaccion con
el clima organizacional como variable
moderadora (Ignacio y Malonzo, 2025; Varlik,
2023).

El andlisis de regresion multivariada
(H3) confirmd la significancia del modelo con
un tamafo de efecto mediano (8 = 0,45),
destacando que la comunicacion
organizacional emergié6 como el predictor
de mayor peso en la explicaciéon del
compromiso laboral. Este resultado refuerza
hallazgos previos que posicionan a la
transparencia informativa y al flujo
bidireccional de retroalimentacion como
pilares en la construccion de confianza
institucional (Master in Education
Administration et al., 2023; Al Raeesi y
Samsudin, 2024). La significancia estadistica
de todos los predictores —incluyendo
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dimensiones menos exploradas como el
reconocimiento institucional— amplia el
marco tedrico al demostrar que, incluso en
contextos de alta burocratizacion como el
sector educativo publico mexicano, aspectos
tangibles (ej. politicas de evaluacion justa) y
simbdlicos (ej. celebracion de logros
colectivos) contribuyen de manera
diferenciada al compromiso (Ariansyah et al.,
2022; Farhiya et al., 2023). La ausencia de
hipétesis rechazadas permite inferir que, en
este contexto, el clima organizacional opera
como un constructo multidimensional donde
ninguna dimensién resulta redundante, a
diferencia de estudios que priorizan variables
como el liderazgo transformacional en
detrimento de otros factores (Chen et al.,
2024; Amro, 2026).

IMPLICACIONES TEORICAS

Los resultados aportan evidencia empirica a
la teoria del fit persona-organizacion, al
demostrar que la congruencia entre
percepciones individuales del clima
organizacional y expectativas profesionales
se asocia con mayor compromiso, incluso en
entornos con estructuras rigidas (Varlik,
2023; Abdi y Rahman, 2024). En particular,
la identificacion de la comunicacion
organizacional como predictor critico amplia
el alcance del modelo de social information
processing, al sugerir que, en el sector
educativo, la calidad de los canales
informales —mas que la formalidad de los
procedimientos— media la interpretacién de
politicas institucionales y su alineacion con
valores docentes (Li y Yu, 2024; Al Raeesi y
Samsudin, 2024). Ademas, el hallazgo sobre
la moderacién por antigiedad enriquece el
debate sobre la continuity theory, al proponer
que la permanencia institucional no solo
reduce la incertidumbre laboral, sino que
también profundiza la internalizacion de
normas organizacionales, un mecanismo
poco explorado en contextos
latinoamericanos (Muhajiroh y Noermijati,
2024; Meng y Lee, 2024).

El estudio también contribuye a la
literatura sobre compromiso organizacional
al validar, en un contexto mexicano, la
pertinencia de modelos desarrollados
inicialmente en economias asiaticas o

africanas, donde el clima organizacional ha
sido estudiado con énfasis en variables
culturales como el guanxi o la lealtad
jerarquica (Abdul Wahid et al., 2025; Liy Yu,
2024). La convergencia de resultados con
investigaciones en Pakistan e Indonesia —a
pesar de diferencias en sistemas
educativos— sugiere que ciertos
componentes del clima organizacional (ej.
reconocimiento institucional) trascienden
particularismos culturales, alineandose con
teorias universalistas  sobre  justicia
organizacional (Dzul Iskandar y Solomon,
2025; Abdi y Hashi, 2024). No obstante, la
ausencia de mediadores en este modelo
abre una brecha para futuras indagaciones
sobre como variables como la motivacion
intrinseca o el apoyo social percibido podrian
explicar los mecanismos subyacentes a esta
relacion (Umamah et al., 2026; Perwira et al.,
2021).

LIMITACIONES
El disefio no experimental transversal del
estudio impide establecer secuencias

temporales entre el clima organizacional y el
compromiso laboral, lo que limita Ila
inferencia sobre direccionalidad causal. La
dependencia en autoinformes de un Uunico
respondiente por caso introduce un sesgo de
método comun, especialmente al evaluar
constructos subjetivos como la percepcién
de reconocimiento institucional o la
satisfaccion con la comunicacion
organizacional  (Master of Education
Administration et al., 2022; Abdul Wahid et
al., 2025). Este sesgo podria haber
sobrestimado la fuerza de las asociaciones
observadas, dado que respuestas a escalas
Likert pueden reflejar tendencias de
deseabilidad social mas que realidades
objetivas (Ignacio y Malonzo, 2025; Varlik,
2023).

La restriccion geografica al contexto
mexicano —a pesar de su diversidad
regional— reduce la generalizabilidad de los
hallazgos a otros sistemas educativos,
donde factores como la descentralizacion
administrativa o la autonomia escolar
podrian modular las relaciones identificadas.
Por ejemplo, en paises con mayor
autonomia institucional, la dimension de
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liderazgo directivo podria ejercer un peso
relativo distinto al observado en este estudio
(Ariansyah et al., 2022; Chen et al., 2024).
Asimismo, la ausencia de variables
contextuales (ej. nivel educativo, tipo de
centro escolar) impide discernir si las
asociaciones varian segun caracteristicas
organizacionales especificas, un aspecto
relevante dado la heterogeneidad del sector
educativo publico en México (Firdaus, 2026;
Negkadamovich, 2024).

Finalmente, la operacionalizacion de
constructos mediante escalas
autoinformadas, aunque alineada con
estandares metodologicos en psicologia
organizacional, no permite controlar por
factores no observados que podrian
confundir las relaciones analizadas. Por
ejemplo, variables como el nivel
socioecondmico de los docentes o su acceso
a recursos tecnolégicos —no evaluadas en
este estudio— podrian influir en la
percepcién del clima organizacional y, por
ende, en los niveles reportados de
compromiso laboral (Umamah et al., 2026;
Abdul Wahid et al., 2025).

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos confirman una
asociacion significativa y positiva entre el
clima organizacional y el compromiso laboral
en el sector educativo publico mexicano.
Esta relacion se manifiesta a través de todas
las dimensiones evaluadas, lo que sugiere
que la percepcion de un entorno laboral
favorable —caracterizado por liderazgo
efectivo, comunicacion clara, equidad en las
practicas y apoyo institucional— covaria
directamente con niveles superiores de
compromiso por parte del personal docente y
administrativo. La magnitud moderada de
esta asociacion indica que, si bien el clima
organizacional no actia como Unico
determinante, su influencia es relevante
dentro del conjunto de factores que
configuran la motivacién laboral en este
ambito.

El analisis revela que la antigiiedad
en la institucién ejerce un efecto moderador

en la relacién estudiada, intensificando la
covariacion entre clima organizacional y
compromiso laboral en aquellos
profesionales con mayor trayectoria. Este
hallazgo sugiere que, a medida que aumenta
el tiempo de vinculacién con la organizacion,
la percepcion del clima laboral adquiere
mayor peso en la configuracion del
compromiso, posiblemente debido a un
mayor conocimiento de las dinamicas
institucionales y a la acumulacién de
expectativas vinculadas al entorno de
trabajo. La moderacién observada subraya la
importancia de disefar estrategias de
gestion que consideren las diferencias en la
experiencia laboral como variable clave para
fortalecer el compromiso en distintos
segmentos del personal.

La capacidad predictiva del modelo
analizado permite establecer que las
dimensiones del clima organizacional
contribuyen de manera significativa a
explicar la variabilidad en los niveles de
compromiso laboral, con especial relevancia
de la comunicaciéon organizacional como
predictor central. Este resultado refuerza la
idea de que la transparencia, el flujo
bidireccional de informacién y la claridad en
los canales de comunicacion son elementos
nucleares para fomentar la identificacién del
personal con los objetivos institucionales. La
significatividad estadistica de todos los
predictores evaluados respalda la pertinencia
de abordar el clima organizacional como un
constructo multidimensional en el estudio de
fendmenos vinculados al desempefio y la
retencion en el sector publico.

El aporte central de este estudio
radica en la validacion empirica de que el
clima organizacional opera como un factor
asociado al compromiso laboral en el
contexto especifico del sector educativo
publico mexicano, donde las condiciones
estructurales y culturales pueden diferir
notablemente de otros ambitos laborales.
Los resultados amplian el conocimiento
sobre como las percepciones subjetivas del
entorno laboral —tanto en su dimension
global como en sus componentes
especificos— concomitan con la
disposicion del personal para invertir
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esfuerzo y lealtad en su organizacion,
incluso en contextos caracterizados por
desafios histéricos en materia de gestiéon de
recursos humanos. Este enfoque contribuye
a consolidar una linea de investigacion que
vincula variables organizacionales con
outcomes individuales, destacando |la
necesidad de integrar  perspectivas
psicolégicas y administrativas en el analisis
de la sostenibilidad de las instituciones
educativas.

SUGERENCIAS
IMPLICACIONES PRACTICAS Y
PROFESIONALES

e Optimizacion de estrategias de
comunicacion interna: Dado que la
comunicacion organizacional emerge
como el predictor de mayor peso en
la explicacion del compromiso
laboral, se recomienda disenar e
implementar protocolos sistematicos
de retroalimentacién bidireccional
entre directivos y personal docente y
administrativo. Esto incluye la
creacion de canales formales e
informales que faciliten la expresion
de inquietudes, propuestas vy
reconocimientos, asi como la difusion
periddica de informacion clara sobre
objetivos institucionales, politicas
educativas y avances en proyectos
estratégicos.

e Programas de inducciéon vy
acompafnamiento para personal
con menor antigliedad: La
moderacion ejercida por la
antigledad en la institucion sugiere
que los primeros afios de vinculacién
laboral son criticos para consolidar
percepciones positivas sobre el clima
organizacional. Se propone
desarrollar programas de integracion
que aborden no solo aspectos
administrativos, sino también
dimension relacional, como
dinamicas de equipo, mentorias con
colegas experimentados y talleres
sobre cultura institucional, con el fin
de mitigar posibles brechas en la

percepcién del clima laboral.
Evaluaciéon peridédica y ajustada
del clima organizacional: Las
instituciones  educativas  publicas
deberian incorporar instrumentos
validados para medir el clima
organizacional al menos una vez al
afio, con énfasis en las dimensiones
que este estudio identifica como
relevantes. Los resultados deben ser
analizados en comités mixtos
(directivos y representantes del
personal) para detectar areas de
mejora y priorizar acciones
correctivas, evitando asi la
estancacion en percepciones
negativas que puedan erosionar el
compromiso laboral a mediano plazo.
Reconocimiento formal de
trayectorias laborales extensas:
Considerando que la antigiiedad
modera positivamente la relacion
entre clima organizacional vy
compromiso, se sugiere implementar
mecanismos de  reconocimiento
institucional para el personal con
mayor tiempo de servicio. Esto puede
incluir sistemas de bonificacion no
monetaria (ej. dias de descanso
adicionales, participaciéon preferente
en comisiones de mejora), asi como
espacios de visibilidad para compartir
experiencias y contribuciones
historicas al desarrollo de la
institucion.

Capacitacion en habilidades
blandas para directivos: Los
hallazgos subrayan la importancia de
un clima organizacional favorable
como precursor del compromiso
laboral. Por ello, se recomienda
capacitar a los mandos medios y
altos en competencias de liderazgo
transformacional, gestiéon de
conflictos y comunicacién asertiva,
con el objetivo de alinear practicas de
gestiébn con las expectativas de un
personal docente y administrativo que
valora tanto el reconocimiento como
la participacion genuina en la toma de
decisiones.
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FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

Disefios longitudinales para
establecer causalidad temporal:
Para superar la limitacién inherente al
enfoque transversal, se propone
desarrollar estudios de seguimiento
que permitan evaluar como
variaciones en el clima organizacional
—medidas en multiples puntos
temporales— inciden en los niveles
de compromiso laboral. Esto
requeriria la aplicacion de
instrumentos estandarizados en al
menos tres oleadas, con intervalos
que permitan capturar eventos
organizacionales relevantes  (ej.
cambios en politicas educativas,
procesos de evaluacion docente).

Incorporacion de multiples fuentes
de informacién: Ante el riesgo de
sesgo de método comun asociado al
autoinforme, se sugiere disenar
estudios que combinen datos
provenientes de fuentes diversas,
como evaluaciones de pares,
observaciones directas de practicas
de gestion y registros administrativos
de desempeno. Esta triangulacion
metodoldgica no solo enriqueceria la
validez convergente de los hallazgos,
sino que también permitiria explorar
discrepancias entre percepciones

individuales y realidades
organizacionales.
Analisis comparativo entre

contextos geograficos y niveles
educativos: Dada la restriccion de
este estudio a un Uunico contexto
(México) y al sector educativo publico
en su conjunto, se recomienda
ampliar la investigacion a otros
paises de la regidon, asi como
diferenciar entre niveles educativos
(basico, medio superior, superior).
Esto facilitaria identificar patrones
culturales o estructurales que
modulen la relacién entre clima
organizacional y compromiso,
permitiendo adaptar intervenciones a
realidades especificas.

Exploracion de mediadores y
moderadores adicionales: Aunque
este estudio identifico la antigiedad

como moderador relevante, se
propone indagar sobre otros factores
que puedan influir en la intensidad de
la relacion, como el tipo de puesto
(docente vs. administrativo), el
geénero, o Vvariables contextuales
como la carga administrativa o el
acceso a recursos tecnolégicos.
Asimismo, seria pertinente examinar
mediadores potenciales, como la
satisfaccion laboral o el sentido de
pertenencia, para desglosar los
mecanismos subyacentes a la
asociacion observada.

Evaluacion de intervenciones
organizacionales: Con el fin de
traducir los hallazgos en acciones
concretas, se sugiere disenar
estudios de intervencion que prueben
la efectividad de estrategias dirigidas
a mejorar el clima organizacional. Por
ejemplo, se podrian implementar
programas piloto de comunicacion
transparente, sistemas de
reconocimiento formal o modelos de
liderazgo participativo en ciertas
instituciones, y medir su impacto en
el compromiso laboral mediante
disefios  cuasi-experimentales o
series temporales interrumpidas.
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