
RESUMEN
Objetivo: analizar el clima organizacional en 
tiempos de COVID-19 del equipo femenil de 
futbol profesional Ciudad Juárez, Chih. Méto-
do: estudio de tipo observacional-descriptivo, 
se aplicó a 27 jugadoras y 3 personas del cuer-
po técnico, el instrumento aplicado contiene 53 
items, distribuidos en 9 dimensiones en escala 
de Likert con cuatro opciones de respuesta, du-
rante abril y mayo de 2020, se utilizó el whatsapp, 
formularios de google y el correo electrónico. 
Resultados: muestran que el clima organiza-
cional del equipo femenil de futbol profesional 
están de acuerdo en la escala de estructura, res-
ponsabilidad y riesgo por encima del 52 %. No 
obstante, existen diferencias significativas en la 
percepción de las dimensiones; recompensa, ca-
lor, apoyo, desempeño, conflicto e identidad ya 
que la opción de respuesta en desacuerdo fue 
contante con el 35 % en las seis escalas. Discu-
sión: la percepción en desacuerdo en la escala 
de recompensa, relaciones, apoyo, desempeño 
conflicto e identidad pudo deberse a la clara di-
ferencia entre los objetivos de los empleados y 
los de la organización, es decir, es débil trascen-
dencia de la misión y visión. Del mismo modo, 
ésta no hace participes a los empleados de su 
plan general o la comparte, ni recibe informa-
ción que permita hacer crecer a la organización. 
Conclusión: cuando las jugadoras se sienten in-
volucradas en la organización, reflejan un buen 
desempeño dentro y fuera del terreno de jue-
go. Es importante fortalecer que los líderes de 
la organización  unifiquen objetivos personales 
con los del equipo y realicen mejoras en las seis 
áreas de oportunidad mencionadas. 

ABSTRACT
Objective: to analyze the organizational climate 
in times of COVID-19 of the Ciudad Juárez, Chih 
women’s professional soccer team. Method: 
observational-descriptive study, it was applied 
to 27 players and 3 people from the coaching 
staff, the applied instrument contains 53 items, 
distributed in 9 dimensions on a Likert scale with 
four response options, during April and May 
2020, it was used whatsapp, google forms and 
email. Results: show that the organizational cli-
mate of the professional soccer women’s team 
agrees on the scale of structure, responsibility 
and risk above 52%. However, there are signifi-
cant differences in the perception of dimensions; 
reward, warmth, support, performance, conflict 
and identity, since the answer option in disa-
greement was constant with 35% in the six sca-
les. Discussion: the perception of disagreement 
in the scale of reward, relationships, support, 
performance, conflict and identity could be due 
to the clear difference between the objectives of 
the employees and those of the organization, 
that is, it is weak transcendence of the mission 
and vision. In the same way, it does not involve 
the employees in its general plan or share it, nor 
does it receive information that allows the orga-
nization to grow. Conclusion: when the players 
feel involved in the organization, they reflect a 
good performance on and off the field of play. 
It is important to strengthen that the leaders of 
the organization unify personal objectives with 
those of the team and make improvements in 
the six areas of opportunity mentioned.

Palabras clave: evaluación, clima organizacio-
nal, desempeño, cultura-física, ambiente-laboral.
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Introducción

En la actualidad, las empresas cuentan 
con un gran desarrollo y avances tec-
nológicos que les permiten eficientar la 
producción y servicio que ofrecen, es 
importante mencionar que dentro de 
las estrategias organizacionales, el cli-
ma organizacional representa un fun-
damento elemental para el logro de 
los objetivos (Segredo, García, López, 
et.al., 2015). De acuerdo con Arano, Es-
cudero y Delfín (2016), el clima orga-
nizacional se afecta diariamente por la 
interacción de los empleados y la toma 
de decisiones de los líderes, lo cual, en 
un equipo de futbol profesional feme-
nil puede afectar, considerando que 
son una organización deportiva que 
genera ganancias durante los partidos 
de competencia, situación donde el cli-
ma organizacional en tiempos de CO-
VID-19 puede verse afectado debido a 
la pandemia por la que atravesamos, a 
su vez las jugadoras y cuerpo técnico 
permanecen en confinamiento e impi-
de entrenar en condiciones óptimas.

El señalamiento que realiza Hernán-
dez, Del Toro, Almanza, et. al., en base 
al liderazgo, convoca a la comprensión 
de tres aspectos fundamentales que 
representan una problemática; el as-
pecto psicológico, pedagógico y mo-
ral, ya que el ejercer dicha aptitud, re-
percute en el clima organizacional y en 
los resultados de las organizaciones. Es 
importante que la empresa conozca el 
clima organizacional que cuenta para 
que brinde las condiciones favorables 
para su mejora (NOM-03 STPS-2018, 
2019 ). La importancia del tema radica 
en la generación de información nove-
dosa a cerca del clima organizacional 
durante la pandemia producida por el 
virus del COVID-19. Debido a lo ante-
rior, el presente trabajo tuvo como 

objetivo analizar el clima organizacional 
en tiempos de COVID-19 de un equipo 
femenil de futbol profesional Ciudad 
Juárez, Chih. En concordancia con Ara-
no, Escudero y Delfín (2016), la Escuela 
Científica de Frederik W. Taylor en el 
siglo XX aportó las primeras expresio-
nes sobre la motivación, ya que hacian 
mencion de analizar y estudiar a los in-
dividuios de manera individual para po-
der analaizar a una organización, des-
pués en la escuela clásica surgieron los 
principios administrativos que propuso 
Henri Fayol en 1841. Viloria y Luciani 
(2015), mencionan que con el paso del 
tiempo el pensamiento administrativo 
ha tenido avances de manera progre-
siva, desde la contribución de grandes 
figuras de la escuela clásica en la evo-
lución de la administración científica de 
Frederick Taylor, hasta la evolución del 
pensamiento administrativo de Henry 
Fayol. Méndez (2009), menciona que el 
origen del clima organizacional está re-
lacionado con la sociología; en donde 
las relaciones humanas dentro de la or-
ganización se destacan por el valor del 
recurso humano en su cargo laboral y 
por su colaboración en el ámbito social. 
Se puede estudiar de manera individual 
o colectiva el desempeño de las orga-
nizaciones referente al capital humano 
con el que se cuenta, a continuación se 
muestran las diferentes características 
que se presentan en los instrumentos 
de clima organizacional. Claudet y Elle-
tt (1999), plantea la herramienta deno-
minada Organizational and Safety Cli-
mate Inventory (OSCI), organizada por 
6 dimensiones, 58 ítems aplicados en 
una muestra de 3074 en Estados Uni-
dos con 0.63-096 de coeficiente de 
confiabilidad. Gómez (2004), propone 
el instrumento para medir el clima or-
ganizacional IPAO en Colombia, que 
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contiene seis dimensiones, que cons-
ta de 40 ítems, que fueron aplicados 
a una muestra de 250, con un índice 
de confidencialidad de 0.97. Patter-
son, West y otros, (2005), Organizatio-
nal Climate Measure (OCM), basado en 
el modelo de valores competitivos de 
Quinn y Rohrbaugh’s, esta herramienta 
aplicada en Reino Unido que consta de 
17 dimensiones, 81 ítems, aplicados en 
una muestra de 6,869 sujetos, con un 
índice de confidencialidad entre 0.67-
0.91. Merkys, Kalinauskaite, y Eitutyte, 
(2007), New Organizational Climate Test 
(NOCT), compuesto por 20 dimensio-
nes, 67 ítems aplicados en una muestra 
de 447 sujetos en Lituania, con una con-
fiabilidad de 0.67-0.91. Reinoso y Arane-
da (2007) , Modelo de Diagnóstico del 
Clima Organizacional (MDCO) basado 
en la teoría clásica y se adoptaron las 
dimensiones más frecuentes en los di-
ferentes instrumentos estudiados, dicha 
herramienta mide la relación que existe 
entre las percepciones y expectativas de 
los individuos y está constituida por 7 
dimensiones, 54 ítems aplicados en una 
muestra de 153 en Chile, con 0.35-0.75 
de confiabilidad. Mujica y Pérez (2008), 
Cuestionario de Clima Organizacional 
(C-CLIOU) Universitario está organizada 
por 8 dimensiones, 64 ítems aplicados 
en una muestra de 271 en Venezuela 
con 0.97 de confiabilidad. Rodríguez, 
Álvares, Sosa, et.al., (2010), surge como 
una herramienta necesaria para evaluar 
la calidad del trabajo, nombrado Inven-
tario de Clima Organizacional (ICO), se 
desarrolla la construcción de un instru-
mento de dimensión para el sector de la 
salud, compuesta por 16 dimensiones, 
80 ítems en Cuba. Noriega y Pría (2010), 
Grupos de Control de Vectores codificado 

como Clima (GCV), donde se utilizan 5 
dimensiones, 60 ítems aplicados en una 
muestra de 89 en Cuba, con 0.87 de 
confiabilidad. Castillo y Pérez (2011) , 
que evalúa el clima organizacional en el 
sector educativo universitario, este ins-
trumento contiene 5 dimensiones, 26 
ítems aplicados en una muestra de 662 
en Colombia, con 0.97 de confiabilidad. 
Silva (2011) , The Balanced Scorecard 
(BSC)  el Cuadro de Mando Integral, se 
conforma de 6 dimensiones, 28 ítems 
aplicados en una muestra de 80 en Bra-
sil, con 0.60-0.88 de confiabilidad.

Materiales y datos

Trabajo de tipo cualitativo, observacio-
nal-descriptivo.  El equipo profesional 
de futbol femenil está integrado por  
27 jugadoras y 3 personas del cuerpo 
técnico a quienes se les aplicó el ins-
trumento de clima organizacional de 
Litwin y Stringer (1968) , el cual contie-
ne 53 items, distribuido en 9 dimensio-
nes en escala tipo de Likert con cuatro 
opciones de respuesta, durante abril y 
mayo de 2020, se utilizó la aplicación 
de whatsapp para enviar mensajes a las 
personas que recibieron el hipervínculo 
del instrumento, el cual contenía de ma-
nera digital dicha instrumento realizado 
a través de los formularios de google  
así como  el correo electrónico para en-
viar y recibir las preguntas y respues-
tas del instrumento. El procedimiento 
realizado, en primer lugar fue dirigirse 
con las autoridades del Club profesio-
nal para exponer y explicar el objetivo 
del trabajo de investigación, así como 
del instrumento de clima organizacio-
nal de Litwin y Stringer (1968) a aplicar, 
además de informarles que de los resul-
tados obtenidos se retroalimentarían a 

RE
VI

ST
A 

D
E 

CI
EN

CI
AS

 D
EL

 E
JE

RC
IC

IO
 V

O
L. 

16
 N

ÚM
. 1

 

3



4

la organización y que la información 
sería utilizada solo con fines estric-
tamente académicos, científicos y de 
manera confidencial.

Dado lo anterior, se procedió a enviar 
por los medios digitales anteriormente 
descritos el  instrumento de clima or-
ganizacional de Litwin y Stringer (1968) 
al equipo profesional de futbol femenil 
mismo que fue publicado por los auto-
res Zambrano, Ramón, Espinoza.
 
Resultados

A continuación se presentan los resulta-
dos encontrados a partir de la aplicación 
del  instrumento de clima organizacional 
de Litwin y Stringer (1968) , mostrándo-
se mediante gráficas, las 9 dimensiones 
e ítems de dicho instrumento.

En la figura 1, se muestra la primera 
dimensión del instrumento, siendo la 
Estructura, en la cual se refleja la opi-
nión de los empleados en cuanto a las 
políticas,  normas, lineamientos y otras  
restricciones. Se identifica que la orga-
nización necesita difundir y promover 
los proyectos y planes que se tienen, así 
como permitir y escuchar las opiniones e 
ideas que los integrantes de la organiza-
ción propongan, es evidente que existe 
conocimiento sobre la estructura de la 
organización, estando el equipo femenil 
de futbol profesional de acuerdo cono-
cer e identificar claramente la misma, sin 
embargo, existen personas con desco-
nocimiento, en bajo porcentaje.

En la gráfica 2, la Dimensión de Respon-
sabilidad se refiere a la independencia 
que tienen los integrantes de la organi-
zación para tomar decisiones en favor del 
trabajo, además de exteriorizar cualquier 
sentir que tienen los integrantes de la or-
ganización en relación a su trabajo o ha-
cia sus superiores y autoridades, nivel de 

entrega y compromiso para cumplir con 
el trabajo, todos ellos, factores esencia-
les para los individuos y su organización. 
Queda claro que los las funciones y res-
ponsabilidades están bien delimitadas, 
ya que en la mayoría de los integrantes 
del equipo, conoce el papel que debe 
desempeñar, sin embargo, es existen 
respuestas divididas cuando se trata de 
asumir las consecuencias de sus errores.

La gráfica 3, presenta respuestas divididas 
en torno a la dimensión de Recompen-
sas,  es decir, la remuneración que reciben 
los colaboradores por su buen desem-
peño. Por lo que también se refleja si la 
organización utiliza el incentivo o castigo 
para las acciones acertadas o errores co-
metidos. Cabe mencionar que el estímulo 
económico, varias veces oculta el clima 
organizacional real, ya que reflejan deci-
siones divididas sobre el reconocimiento, 
recompensa y críticas, es decir, carecen de 
estímulos por hacer bien su trabajo.

La gráfica 4, sobre la Dimensión de Riesgo, 
muestra el sentir de las personas sobre los 
retos que se les imponen en el ambiente 
laboral. Se deben considerar riesgos con-
servadores para que los resultados sean 
la motivación de mejorar en las diferentes 
áreas, por lo que la toma de decisiones se 
procura tomar precauciones y solo con 
una buena propuesta en caso de ser ne-
cesario, se toman riesgos.

En la figura 5, la dimensión de Calor 
muestra el sentir de los integrantes de 
la organización con respecto al ambien-
te agradable, la convivencia y el respe-
to, en particular, la fraternidad, empatía 
y colaboración generándose ambientes 
grupales dentro de la organización, re-
flejando una preponderante inclinación 
por estar de acuerdo en el aire agrada-
ble y fuera de conflictos que rodea a los 
integrantes de la organización y habien-
do armonía entre ellos.
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Figura 1
Gráfica de la Dimensión de Estructura e Items. 

Figura 2
Gráfica de Barras sobre la Dimensión de Responsabilidad e Items. 

Figura 3
Gráfica de barras sobre la Dimensión de Recompensas e Items. 
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Figura 4
Gráfica de barras de la Dimensión de Riesgo e Items.

Figura 5 
Gráfica sobre la Dimensión de Calor e Items.
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En la gráfica 6 que se refiere a la Dimen-
sión de Calor, refleja el espíritu de ayu-
da al interior de la organización en cual-
quier nivel de autoridad. De tal manera 
que se observa la existencia de unidad, 
interés por las aspiraciones de los inte-
grantes de la organización, así como de 
ayudar en labores difíciles.

La gráfica 7 se observa la autoevaluación 
de los integrantes de la organización 
sobre el desempeño laboral, ya que la 
organización requiere de resultados fa-
vorables, sin embargo, la percepción del 
empleado muestra respuestas divididas 
sobre sobre las normas de rendimiento 
de la empresa y normas de desempeño.

En la gráfica 8 trata de la Dimensión de 
Conflicto, es decir, lo que cada integran-
te de la organización percibe cuando 
emite un punto de vista diferente, así 
como de resolver situaciones en conflic-
to. La organización promueve discusio-
nes abiertas, así como la libre expresión, 
demostrando que los integrantes de la 
organización, opinan por encima de la 
media estar de acuerdo con el manejor 
de conflictos, ya que la forma más efec-
tiva para manejar los conflictos es por la 
vía de la confrontación.

La gráfica 9 muestra la manera en que los 
colaboradores se sienten identificados 
con la organización, fundamental para 
el desempeño de los mismos. Cuando 
se crea el vínculo de lo personal con lo 
laboral se trabaja en armonía, de tal ma-
nera que se presenta notablemente una 
ausencia de lealtad, orgullo por la orga-
nización y unidad laboral al momento 
de desempeñar sus funciones.

Discusión

En concordancia con Segredo, et. al. 
(2015), la evolución exorbitante de las 
empresas a través de la tecnología y los 

grandes inventos que mejoran la produc-
ción, provocan el descuido del recurso 
humano, de tal manera que la eficiencia 
de los resultados obtenidos dependerá 
de un balanceado clima organizacional. 
De acuerdo con Arano, et. al (2016), se 
considera como factor determinante 
para la armonía en una organización, 
la convivencia diaria y las estrategias 
que se implementen para salvaguar-
dar un entorno con valores universales 
y de buenos principios. La percepción 
en desacuerdo en la escala de recom-
pensa, relaciones, apoyo, desempeño 
conflicto e identidad pudo deberse a la 
clara diferencia entre los objetivos de 
los empleados y los de la organización, 
es decir, es débil trascendencia de la 
misión y visión. Del mismo modo, ésta 
no hace participes a los empleados de 
su plan general o la comparte, ni recibe 
información que permita hacer crecer a 
la organización. Es indispensable como 
organización, crear condiciones  labora-
les que ofrezcan a los integrantes de la 
organización la certidumbre y respaldo 
de una empresa que se preocupa por 
su fuerza laboral, según lo establece la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
(2019). 

Conclusión

Cuando las jugadoras se sienten invo-
lucradas en la organización, reflejan un 
buen desempeño dentro y fuera del te-
rreno de juego. La falta de interacción 
personal entre los miembros del equi-
po por la pandemia, creó la necesidad 
de mejorar el clima organizacional, ya 
que no solo son importantes las once 
jugadoras que participan en los parti-
dos, sino también las jugadoras y per-
sonal técnico táctico, por lo tanto se re-
comienda implementar estrategias que 
eleven la fraternidad entre los miem-
bros del equipo y con la organización
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Figura 6 
Dimensión de Apoyo e Items.

Figura 7
Dimensión de Estándares de Desempeño e Items.
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Figura 8 
Dimensión de Conflicto e Items.

Figura 9
Dimensión de Identidad e Items con porcentajes de respuestas.
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