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El clima organizacional es un elemento clave para mejorar la productividad, desempefio, satisfaccion,

trabajo colaborativo, comunicacion, identidad y el sentido de pertenencia de todos los colaboradores

que conforman una organizacion. El presente estudio tuvo como objetivo analizar la percepcion del

clima organizacional en una institucién educativa de nivel superior, utilizando el instrumento la version

final CLIOUNing propuesto por Mejias et al. (2006). Se desarrolld una investigacion con enfoque

cuantitativo con un disefio no experimental, transversal y de alcance descriptivo-correlacional. La

muestra estuvo conformada por 98 participantes. Los resultados evidenciaron que el clima

organizacional se percibe en un nivel medio ([1=3.02+0.64). La dimensiéon mejor evaluada fue

Interaccion (1=3.15+0.60), mientras que Gestion Institucional presenté la puntuaciéon mas baja

([1=2.85+0.70). El instrumento mostré adecuada confiabilidad (a=0.84) y validez estructural, por lo

que se concluy6 que, aunque el clima organizacional es funcional, existen areas de mejora relacionadas

con la gestion institucional.
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Perception of the Organizational Climate in a Higher Education Institution
in Tenosique, Tabasco; Mexico

ABSTRACT

Organizational climate is a key element that allows for improvements in productivity, performance,
satisfaction, collaborative work, communication, identity, and the sense of belonging of all employees
within an organization. This study aimed to analyze the perception of organizational climate in a
university academic division using the CLIOUNing instrument proposed by Mejias et al. (2006). A
quantitative, non-experimental, cross-sectional, descriptive—correlational design was employed. The
sample consisted of 98 participants. Results showed that organizational climate is perceived at a
medium level ([1=3.02+0.64). The highest-rated dimension was Interaction (71=3.15+0.60), while
Institutional Management scored the lowest ([1=2.85+0.70). The instrument demonstrated adequate
reliability (¢=0.84) and structural validity. It is concluded that although the organizational climate is

functional, there are areas for improvement related to institutional management.
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INTRODUCCION

Historicamente, los seres humanos se han caracterizado por ser entes sociales que se han organizado
para realizar trabajo colectivo con el propdsito de cubrir sus necesidades. Asi, la administracion surge
como un conjunto sistematico normativo que permite alcanzar la maxima eficiencia para estructurar y
direccionar una organizacion, coordinando los recursos materiales y el capital humano e intelectual que
la integran (Robbins y Coulter, 2010; Hernandez, 2011; Larrarte, 2018; Gonzalez, 2019). Garcia y
Durango (2022) mencionan que la administracion del capital humano e intelectual en las organizaciones
ha evolucionando y en la actualidad, se conceptualiza bajo un enfoque humanista y democratico, ya que
parte del principio de que todo individuo posee cualidades que le son valoradas en funcion de sus
méritos.

El clima organizacional constituye un elemento fundamental en el funcionamiento de las instituciones
educativas, ya que influye directamente en el desempefio, la satisfaccion laboral y la calidad de los
servicios académicos; en los contextos universitarios, la percepcion del clima organizacional adquiere
especial relevancia debido a la interaccion constante entre docentes, administrativos y estudiantes.
Diversos estudios han sefialado que un clima organizacional favorable se asocia con mayores niveles
de compromiso, productividad y bienestar laboral; en contraste, percepciones negativas pueden derivar
en conflictos, baja eficiencia y resistencia al cambio.

Ivancevich et al. (2006), indican que el comportamiento organizacional involucra la forma de pensar
individual, grupal y organizacional, basado en principios, modelos, teorias y métodos con un sentido
humanista, caracterizado por las actitudes, percepciones, capacidades de aprendizaje, sentimientos y
metas, por lo que al evaluar el constructo de clima organizacional se conocen las percepciones que
tienen los individuos de su contexto organizacional, ya que al interactuar como grupos colectivos,
generan diversos comportamientos.

En este sentido, Méndez (2006) define al clima organizacional como el resultado de la forma en como
los individuos establecen procesos de interaccion social y como éstos estan influenciados por un
régimen de valores, actitudes y creencias, asi como de su ambiente laboral interno, por lo que en la
actualidad, juega un papel preponderante dentro de las organizaciones, para su medicion, analisis e

interpretacion.
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No obstante, Garcia (2009) menciona que existen varias definiciones sobre el clima organizacional, ya
que presentan diversas variables en base al contexto organizacional; sin embargo, su conceptualizacion
puede partir en base a tres enfoques: el enfoque subjetivo surge de la opinion que el empleado tiene de
la organizacion, siendo un elemento clave el “espirit”; es decir, la percepcion que el trabajador tiene de
sus necesidades sociales, si son satisfacidas y si causan un sentimiento positivo por la labor cumplida;
ademas, considera hasta qué punto el empleado juzga que el comportamiento de su superior esta
sustentado o se mantiene emocionalmente distante (Thomas, 1976).

El enfoque estructuralista, estudia el conjunto de rasgos permanentes que definen a una organizacion,
la distinguen de otras e incide en el comportamiento de sus trabajadores, considerando cinco variables:
tamafio, estructura organizacional, complejidad de los sistemas, pauta de liderazgo y las directrices de
las metas (Forehand y Von Haller, 1964), mientras que el enfoque de sintesis, el clima organizacional
distingue los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores
y de los componentes ambientales: actitudes, creencias, valores y motivacion de los colaboradores que
laboran en la organizacion (Litwin y Stringer, 1968).

En base a estos tres enfoques, Dessler (1976) sefiala que los individuos operan en el trabajo con ideas
preconcebidas sobre ellos mismos (quiénes son, qué merecen y qué son capaces de realizar), lo cual se
relaciona con diversas variables de la propia organizacion (forma de los jefes, estructura organizacional
y valoracion del grupo de trabajo) para que el empleado determine la forma de ver su trabajo y ambiente
laboral, los cuales inciden en el desempefio laboral, ademas de intervenir sus percepciones sobre el
clima organizacional en que trabaja.

Zapata (2000) menciona que el clima organizacional contribuye al desarrollo y cambio organizacional,
por lo que es indispensable identificar los elementos que componen su conceptualizacion, diagnostico
y analisis que permitan evidenciar la actitud de las personas hacia la organizacion, con el proposito de
desarrollar cambios efectivos para el beneficio de ambas partes; sin embargo, en diversas ocasiones se
presentan ciertas resistencias hacia el interior de las organizaciones, debido a que los cambios conllevan

a la competitividad de sus colaboradores, incluyendo a todos los niveles jerarquicos administrativos,

asi como los operativos (Pefia y Durdn, 2016; Mufioz et al., 2017).




Particularmente, el estudio del clima organizacional en las instituciones de educacion superior ha
cobrado gran relevancia en los ultimos afios, debido a su impacto en la satisfaccion laboral, la calidad
educativa y el logro de los objetivos institucionales. Diversos investigadores han disefiado instrumentos
con la finalidad de evaluar las percepciones de los distintos actores universitarios respecto a las
condiciones laborales, las relaciones interpersonales y el estilo de liderazgo presente en la organizacion.
Por citar algunos trabajos, Flores (2002) describié la relacion del clima organizacional con la
satisfaccion laboral en docentes de tiempo parcial en una institucion educativa de nivel superior,
observando una correlacion entre ambas variables. Aguado (2005) hizo un estudio descriptivo sobre las
percepciones del clima organizacional de los profesores de primer grado, de las instituciones de
educacion media superior, pertenecientes al sistema de la Universidad Auténoma de Yucatin y su
disposicion al cambio para correlacionar ambos factores, observando una relacion alta y positiva entre
el indice de apertura del clima organizacional y la disposicion al cambio.

Hernandez (2009) observé la relacion entre el clima organizacional y compromiso por parte de los
docentes de tiempo completo de la Universidad Autonoma de San Luis Potosi, considerando cinco
variables: politicas y comunicacion, creatividad e innovacion, flexibilidad, participacion y
reconocimiento; mientras que para el constructo de compromiso se consideraron las variables: afectivo
y aceptacion, responsabilidad, confianza, satisfaccion y continuidad. El modelo presentd una
correlacion significativa positiva entre el clima organizacional y el compromiso con la organizacion.
Portillo (2010) estudio la relacion existente entre clima organizacional, preparacion profesional,
actualizacion docente, asi como la evoluciéon y madurez institucional. En base a sus resultados,
evidencid que un buen clima organizacional es favorable para afianzar mayor madurez institucional, asi
como un desempefio del personal docente mas solido.

Asi mismo, Alcantar ez al. (2011) desarrollaron una investigacion descriptiva, correlacional, transversal
con disefio no experimental para el diagnostico del clima laboral y compromiso organizacional de los
empleados de una universidad publica. Ellos describieron en base a los resultados, la existencia de una
relacion positiva y estadisticamente significativa entre los constructos, lo que sugiere que al verse
favorecido el clima laboral, esto incide en la misma direccion en cuanto al compromiso de los

colaboradores.
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Sandoval et al. (2013) midieron la percepcion del clima organizacional en docentes pertenecientes a
cuerpos académicos de la Universidad Judrez Autonoma de Tabasco, siendo las dimensiones estudiadas
del constructo: libertad de catedra, interés por la investigacion y estudio, autonomia en la toma de
decisiones, afiliacion y presion laboral. En base a los resultados, concluyeron que las dimensiones con
valores mas bajos son la de interés por la investigacion y el estudio, asi como la presion laboral; no
obstante, la percepcion del clima organizacional es diferente en cada Division Académica de esta
institucion.

Linares et al. (2014) realizaron un modelo de diagnostico de la cultura organizacional en una
universidad evaluando nueve variables: perfil de la organizacién; comunicacion; medio ambiente para
la mejora del desempefio; normatividad interna; identidad y pertenencia; estilo de direccion; evaluacion
del desempefio; motivacidn, reconocimiento y estimulos al desempefio; capacitacion y desarrollo.
Observaron que los elementos que facilitan el desempefio del personal académico estan asociados con
los valores institucionales, las estructuras para la comunicacion, las practicas de induccion e
involucramiento, las creencias y expectativas; mientras que los elementos que limitan son las
competencias para la comunicacion, las disposiciones fisicas y administrativas, el énfasis en el control
de la evaluacion del desempeno y la ausencia de rituales para reconocer el desempefio.

Ojeda (2014) analiz6 el clima organizacional en escuelas primarias en la region centro de Guanajuato,
México, medainte el instrumento ECL. Los resultados mostraron que la dimension centralizada fue la
de administracion, vinculada con diversas variables grupales (trabajo personal, trabajo en equipo,
supervision y comunicacion), seguida de la dimension personal (capacitacion, desarrollo, promocion y
ambiente fisico y cultural); sin embargo, la dimension de orgullo mostré desvinculacion con los grupos
principales.

Por otra parte, el instrumento CLIOUNing, desarrollado en Venezuela, cuya version final se conforma
por 11 variables agrupadas en tres dimensiones: Gestion Institucional, Retos Personales e Interaccion.
Este instrumento presenta adecuados indices de confiabilidad, con valores de alfa de Cronbach
superiores a 0.88 en el global y mayores a 0.73 en cada dimension para evaluar el clima organizacional

en instituciones educativas (Mejias et al., 2006).
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No obstante, se han desarrollado diversos instrumentos para la medicion de la percepcion del clima
organizacional; por ejemplo, en el contexto universitario colombiano, se elabor6 el Instrumento para la
Medicion del Clima Organizacional en Instituciones de Educacion Superior (IMCOES), disefiado para
docentes, estudiantes y personal administrativo, dicho cuestionario presenta una confiabilidad con un
alfa de Cronbach aproximado de 0.98, lo que lo convierte en una herramienta sélida para el diagndstico
organizacional en universidades (Gomez, 2001; Molina et al., 2004).

Salazar et al. (2015) disefié y validd un instrumento especifico para centros educativos de nivel superior
en México, compuesto por 78 items. Dicho instrumento incluy6 la evaluacion de elementos formales e
informales de la institucion y paso por un proceso de validacion de contenido con jueces expertos
mediante el modelo de Aiken, lo que garantiza su pertinencia para contextos educativos.

Ademas de estos instrumentos, existen revisiones sistematicas que han identificado los factores mas
relevantes en la evaluacion del clima organizacional como son: liderazgo, relaciones interpersonales,
comunicacion interna, motivacion y condiciones de trabajo (Cardona y Zambrano, 2014), ya que estos
elementos permiten comprender de manera integral las percepciones del personal en instituciones
educativas y su impacto en la gestion universitaria.

Sin embargo, el instrumento CLIOUNing en su version final (Mejias et al., 2006), permite evaluar de
manera eficiente y rapida el clima organizacional en instituciones educativas mediante sus tres
dimensiones: Gestion Institucional, Retos Personales e Interaccion, lo que ha permitido el desarrollo de
diversos estudios que muestran su confiabilidad para evaluar la percepcion que tienen los colaboradores
con respecto a este constructo.

Como antecedentes de estos estudios se puede sefialar a Brito (2009) quien evalud el clima
organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad de Carabobo, observando algunas
deficiencias en la dimension de Gestion Institucional, en lo referente a la cooperacion laboral, por parte
del personal. Crespo (2021) determiné si se presentaban modificaciones en la percepcion del clima
organizacional universitario antes y después de la evaluacion y acreditacion en la Universidad Catolica

de Cuenca, evidenciando una una mejora significativa en cuestion del sentido de pertenencia que los

docentes tuvieron antes y después de los procesos de evaluacion. Maraza et al. (2022) identificaron la




percepcion del clima organizacional en docentes y administrativos en una institucion educativa primaria
y concluyeron que existe un clima organizacional mediamente favorable.

Por otra parte, la Universidad Juarez Auténoma de Tabasco (UJAT), en la actualidad oferta 132
programas educativos (58 licenciaturas y 74 posgrado) contando con una matricula estudiantil de 27468,
atendida por un total de 2042 administrativos, 2219 docentes y 1968 empleados auxiliares. Tanto
administrativos, docentes y personal auxiliar, estan distribuidos en base a las necesidades de cada una
de las doce Divisiones Académicas que la conforman (UJAT, 2024).

La Division Académica Multidisciplinaria de los Rios (DAMR) oferta diversos estudios profesionales:
uno a nivel técnico superior universitario, siete licenciaturas y dos posgrado. La Division Académica
cuenta con un total de 177 colaboradores: 17 son administrativos, 102 profesores, 10 técnicos
académicos, 42 auxiliares y seis son personal de logistica (DAMR, 2024).

Uno de los principales problemas que se viven a nivel institucional, es que las personas responsables
de dirigir y tomar decisiones en cada una de las Divisiones Académicas solo permanecen en su cargo
por un periodo lectivo de cuatro afios, con opcion a repetir un periodo mas, lo cual se traduce en que en
cada periodo administrativo se presenta un plan de trabajo que no permite la continuidad al trabajo
efectivo, pues cambian las prioridades de la Institucion y de cada Division Académica.

En este sentido, Robbins y Judge (2009), mencionan que en las organizaciones, existe una gran
necesidad para realizar estudios referentes con el capital humano e intelectual, con el proposito de
mejorar el clima organizacional para que incida en el desempefio y productividad, tanto en el trabajo
individual como el colectivo y con ello, mejorar el ambiente, asi como la satisfaccion laboral.

Por todo lo anterior, la presente investigacion tuvo el propdsito de evaluar mediante la aplicacion del
instrumento CLIOUNing (Mejias et al., 2006), el clima organizacional en la DAMR-UJAT,
describiendo las percepciones del personal sobre la gestion institucional, retos personales e interaccion

entre ambas y con ello, conocer las variables que afectan a esta institucion, a fin de proponer estrategias

de mejora para la organizacion.




METODOLOGIA
Este trabajo se desarroll6 en las instalaciones de la DAMR-UJAT, ubicada en la ciudad de Tenosique
de Pino Suarez, Tabasco; México. Se adopt6é un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental,
transversal y de alcance descriptivo-correlacional.
La poblacion de estudio se conformo por todo el personal académico activo de esta Division Académica,
considerando como criterio de inclusion a todos aquellos con vinculo activo (contratado) y con al
menos tres meses de antigiiedad en la institucion, mientras que se tomo6 como criterio de exclusion al
personal docente inactivo (afio sabatico, realizacion de estudios de posgrado, estancia, etc.), siendo un
total de 98 participantes, por lo que se realizé un censo para recabar la informacion, considerando los
criterios de accesibilidad y participacion voluntaria por parte de los docentes; asi como la aplicacion
del instrumento por conveniencia.

El instrumento utilizado fue el la version definitiva del CLIOUNing (Mejias et al., 2006), disefiado para

medir el clima organizacional en instituciones de educacion superior. Su elaboracion parte de la

teorizacion del enfoque de sintesis propuesto por Litwin y Stringer (1968) e identifica tres dimensiones
del clima organizacional percibidas en instituciones de educacion superior:

1) Gestion Institucional: Relaciona funciones, responsabilidades, estructura institucional,
planificacion, desempefio y alineacion con metas de la institucion.

2) Retos personales: Describe los desafios individuales, oportunidades de crecimiento, adopcion de
responsabilidades, confrontacion de riesgos razonables, motivacion personal por resultados
obtenidos y desarrollo personal.

3) Interaccion: Atributos relacioanados con el apoyo mutuo, comunicacion interna, relaciones
interpersonales,  reconocimientos,  trabajo  colaborativo, intercambio 'y  apoyo
emocional/instrumental.

Como caracteristicas principal del instrumento, se puede mencionar su validez demostrada de su

contenido, ya que es concurrente, predictivo, convergente y discriminante, con indices de consistencia

de alfa de Cronbach superiores a 0.88 en cada una de las dimensiones, compuesto por 11 items. Para
esta investigacion, se afiadidé una seccion para recabar la informacion sociodemografica oportuna

(género, edad, estado civil, categoria, antigiiedad y ltim grado de estudios).
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Se utilizd una escala de respuesta tipo Likert de cinco puntos: 1=Totalmente en desacuerdo; 2=En
desacuerdo; 3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4=De acuerdo y 5=Totalmente de acuerdo, considerando
la puntuacién por cada item en una escala de 1-5: la puntuacion por dimension se estim6 promediando
la sumatoria de los items que conforman a cada dimension, mientras que la sumatoria de la puntuacion
total y su promedio represento el total del constructo. Para su interpretacion, la puntuacion final se
categorizo de la siguiente forma: de 1.00 a 2.50 clima desfavorable; de 2.51-3.50 clima regular y de
3.51-5.00 representd un clima organizacional favorable.

Antes de su aplicacion en la poblacion de interés, se realizo una prueba piloto en una muestra de 30
participantes (docentes del Instituto Tecnologico de los Rios) para identificar problemas de
comprension, tiempo de aplicacion y dispersion de respuestas.

Para la recoleccion de datos, se solicitaron los permisos formales, se enviaron las invitaciones a los
participantes mediante el correo institucional con carta de presentacion del estudio, objetivos y enlace
al cuestionario, asi como la solicitud de su consentimiento donde se describia el proposito,
voluntariedad, anonimato, confidencialidad y tiempo estimado; asi mismo, se les solicit6 su aceptacion
explicita para responder el instrumento.

La aplicacion del instrumento fue mediante Google Forms®, garantizando el acceso durante tres
semanas con recordatorios semanales. Se realizé un control de duplicados de las encuesta en linea
activando para ello los mecanismos necesarios (acceso Unico por participante). Posteriormente, al contar
con las respuestas de los encuestados, se hizo una revision de los datos para determinar si existian items
sin respuestas y patrones de respuesta.

El analisis estadistico se estructurd en tres niveles: descriptivo, psicométrico e inferencial. En primer
lugar, se emplearon estadisticos descriptivos para caracterizar la percepcion del clima organizacional.
Posteriormente, se evalud la confiabilidad del instrumento mediante el alfa de Cronbach y la prueba
Omega de MacDonald, asi como su validez estructural mediante analisis factorial exploratorio.
Finalmente, se realizaron andlisis inferenciales con el objetivo de identificar posibles diferencias y
relaciones entre el clima organizacional y las variables sociodemograficas, siendo todos los métodos

estadisticos realizados mediante el programa estadistico SPSS version 27,
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Cada uno de los datos sociodemograficos recabados fueron descritos y se presentaron en porcentajes.
Para corroborar la confiabilidad del cuestionario, se aplicd una prueba de alfa de Cronbach para conocer
la consistencia interna para determinar la correlacion de los items entre si. Adicionalmente, se estimo
la prueba Omega de McDonald por ser una prueba con mayor robustez debido a que analiza la
consistencia interna de cada items del instrumento.

Los estadisticos descriptivos se aplicaron para caracterizar la percepcion del clima organizacional en la
muestra mediante la media para conocer el nivel de percepcion del constructo por parte de la poblacion
docente y la desviacion estandar para conocer la variabilidad de respuestas.

Se aplico un analisis factorial exploratorio (AFE) para comprobar la estructura tedrica del instrumento
con sus tres dimensiones para reproducir los datos reales. También se realizé una prueba KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) para evaluar si los datos son factorizables y si estan basado en correlaciones parciales
(=0.70 es adecuado), asi como una prueba Prueba de Bartlett para evaluar si la matriz de correlaciones
es distinta a la identidad (cuando p<0.05 se puede factorizar). De igual forma, se estim6 un analisis de
rotacion Varimax para simplificar la estructura, maximizar las cargas altas y minimizar cargas cruzadas,
con el proposito de facilitar la interpretacion tedrica.

Ademas, se realizd un analisis inferencial para conocer si existen diferencias o relaciones en el clima
organizacional segin caracteristicas de los participantes, mediante una prueba ANOVA para comparar
medias entre mas de dos grupos, asi como una correlacion de Spearman para medir la relacion entre
variables continuas.

Por ultimo, se incluy¢ la interpretacion practica por dimensiones, siendo los puntajes bajos los que
indican debilidades y areas de mejora, asi como el desarrollo de recomendaciones para mejorar el clima
organizacional em esta institucion educativa.

RESULTADOS Y DISCUSION

El andlisis de consistencia interna del instrumento mostré un alfa de Cronbach global de a = 0.84,
indicando una adecuada confiabilidad, lo cual también se evidencid en cada una de las dimensiones del
constructo, siendo para la Gestion Institucional un «=0.78, Retos Personales con a= 0.75 ¢
Interacciéncon con un o= 0.80, por lo que estos valores evidencian una adecuada homogeneidad interna

de los items en cada dimension.
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Adicionalmente, se estimo el coeficiente Omega de McDonald con la finalidad de obtener una medida
mas robusta de la confiabilidad del instrumento. El valor obtenido (w~0.81) confirmé una adecuada
consistencia interna, respaldando los resultados del alfa de Cronbach, por lo que ambas pruebas
confirmaron que este instrumento es confiable para medir el clima organizacional.

El analisis factorial exploratorio realizado mediante el método de componentes principales con rotacion
Varimax mostr6 que el indice de adecuacion muestral KMO fue de 0.79, considerado aceptable, y la
prueba de esfericidad de Bartlett resultd significativa (p<0.001), lo que confirma la pertinencia del
analisis factorial, identificando tres factores con autovalores mayores a 1, los cuales explican
aproximadamente el 62% de la varianza total, coincidiendo con la estructura tedrica del instrumento,
siendo las cargas factoriales superiores a 0.40 en la mayoria de los items, confirmando la validez
estructural del cuestionario.

En base a los datos sociodemograficos, el 51% del personal censado es femenino y 49% masculino,
teniendo la poblacion un promedio de 46.63 afios de edad. El 65.3% son casados, 15.3% divorciados,
13.3% solteros, 3.1.% viudos y 3.1% viven en union libre. En lo referente a su categorizacion, 50% son
profesores de tiempo completo, 36% son profesores de asignatura, 8% son técnicos académicos y el 6%
son profesores de medio tiempo, contando con un promedio de 16 afios de laborar en la institucion. El
54.1% cuentan con estudios de doctorado, 35.7% con maestria, 7.1% licenciatura y el 3.1% tienen una
especialidad.

Al desarrollar los analisis inferenciales para identificar diferencias en la percepcion del clima
organizacional segin las variables sociodemograficas, los resultados del ANOVA no mostraron
diferencias estadisticamente significativas en el clima organizacional segun categoria laboral (p>0.05).
Asimismo, no se encontraron correlaciones significativas entre la antigiiedad laboral y el clima
organizacional (r=0.12, p>0.05).

Los datos estadisticos descriptivos estimados en cada una de las dimensiones y el constructo de clima

organizacional, se pueden observar en la Tabla 1.




Tabla 1. Resultados obtenidos en el analisis estadistio descriptivo del constructo y sus dimensiones.

Dimension Media Desviacion estandar  Nivel
Gestion Instituciona 2.85 0.70 Medio-Bajo
Retos Personales 3.10 0.65 Medio
Interaccion 3.15 0.60 Medio
Clima Organizacional 3.02 0.64 Medio

Los resultados evidencian que el clima organizacional global se ubica en un nivel medio (3.02+0.64),
siendo la dimension mejor evaluada la de Interaccion (3.15+0.60), mientras que Gestion Institucional
presento la puntuacion mas baja (2.85+0.70), indicando areas de mejora en aspectos administrativos y
de liderazgo.

Con los resultados presentados, se propone un modelo conceptual en el cual el clima organizacional
debe ser entendido como un constructo multidimensional integrado por las dimensiones de Gestion
Institucional, Retos Personales e Interaccion; asimismo, se consideran relaciones de correlacion entre
dichas dimensiones, lo que refleja la interdependencia de los componentes del clima organizacional
(Figura 1).

Figura 1. Modelo de medicion del clima organizacional

p=.45%**

Gestién
Institucional
(GD)

Retos
Personales
(RP)

A=.73
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;

Clima
Organizacional
(Constructo de segundo orden)

O Constructo de segundo orden

Dimensiones de primer orden

@ SIO]

Relaciones de composicién
> (cargas estandarizadas)

< - -p Correlaciones entre dimensiones
(Spearman)

Nota: A=cargas factoriales; P=coeficientes estandarizados que representan el peso de cada dimensién sobre el clima
organizacional; p=correlaciones de Spearman entre dimensiones. ***p<.001.

En base al analisis de correlaciéon de Spearman (Figura 1), se observan correlaciones positivas de

magnitud baja a moderada entre las dimensiones, lo que sugiere coherencia interna del constructo




evaluado; asimismo, existen correlaciones altas entre cada dimension con el clima organizacional total,
lo cual es evidente debido a que dichas dimensiones forman parte del constructo.
En base a los reusltados obtenidos se puede discutir que:
Los resultados indican que el clima organizacional en la Division Académica evaluada se percibe en un
nivel medio, lo cual sugiere una situacion estable pero con areas susceptibles de mejora, siendo la
dimension de Gestion Institucional la que presentd la puntuaciéon mas baja, lo que podria estar
relacionado con deficiencias en procesos administrativos, comunicacion organizacional o estilos de
liderazgo; en contraste, la dimension Interaccion obtuvo una mejor valoracion, evidenciando relaciones
interpersonales funcionales entre los miembros de la organizacion. Estos hallazgos coinciden con
estudios previos (Flores, 2002; Molina et al., 2004; Aguado, 2005; Mejias et al., 2006; Méndez, 2006;
Alcantar et al., 2011; Brito y Jiménez, 2009: Portillo, 2010; Hernandez, 2009; Sandoval et al., 2013;
Linares et al., 2014; Ojeda, 2014; Pefia y Duréan, 2016; Crespo, 2021; Garcia y Durango, 2022; Maraza
et al., 2022) que sefialan que las variables estructurales suelen ser mas criticas que las relacionales en
contextos universitarios, por lo tanto, se recomienda fortalecer estrategias de Gestion Institucional
orientadas a mejorar la percepcion del personal y consolidar un clima organizacional mas favorable.
CONCLUSIONES
El clima organizacional en la DAMR-UJAT es percibido con un nivel medio por lo que es evidente
identificar areas de oportunidad que permitan mejorarlo, principalmente en la dimension de Gestion
Institucional; por su parte, la dimension correspondiente a Interpersonales presento la valoracion mas
favorable. Ademas, el instrumento utilizado demostré adecuados niveles de confiabilidad y validez, lo
que respalda la consistencia de los resultados obtenidos, por lo que se sugiere implementar estrategias
de mejora organizacional centradas en liderazgo, comunicacion y procesos administrativos.
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