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RESUMEN. Introducción: Para el mantenimiento y crecimiento de las 

organizaciones, es de vital importancia el buen funcionamiento de su 
estructura y procesos administrativos; en ello juega un  importante papel 
el conocimiento de las tendencias motivacionales, la autopercepción del 
sujeto, del papel que juega y de sus relaciones interpersonales en su 
espacio laboral; lo que se conoce como clima organizacional. En ese 
sentido, se desconoce el clima organizacional y su relación con factores 
sociolaborales de una institucional de educación superior en México. El 
objetivo de la investigación fue estudiar la relación entre el clima 
organizacional y el área de trabajo, tiempo laborando, tipo de contratación 
y categoría del personal de una institución de educación. Metodología: 
Estudio cuantitativo, descriptivo, transversal, realizado en 201 
trabajadores de una institución de educación superior en Jalisco, México. 
Para la medición del clima organizacional se aplicó el instrumento 
elaborado por Koys y Decottis y se diseñó una encuesta para recuperar las 
variables sociolaborales tales como el área de trabajo, tiempo laborando, 
tipo de contratación y categoría laboral. Se utilizó estadística descriptiva 
con tablas de contingencia y estadística no paramétrica con el análisis de 
correspondencias simples entre las variables del estudio, para determinar 
las relaciones entre ellas y se aplicó la prueba Kruskal-Wallis para el 
análisis de contraste de grupos, ambas pruebas con un error alfa de 0,05. 
Resultados: El 80% de los trabajadores de la coordinación de tecnologías 
para el aprendizaje presentaron un índice global muy alto de clima 
organizacional. El análisis de correspondencias simple fue de 1,000 
(p=0,05), y Kruskal-Wallis fue de 0,802 (p=0,05). El 95,8% de los 
trabajadores académicos presentaron índices globales de alto a muy alto; 
el valor del análisis de correspondencias simple fue de 0,982 (p=0,05) y de 
Kruskal-Wallis fue de 0,667 (p=0,05). El 100% de los trabajadores que 
reportaron tener menos de 1 año laborando presentaron índices globales 
de alto a muy alto: el valor del análisis de correspondencias fue de .919 
(p=.05), y de Kruskal-Wallis fue de 0,181 (p=0,05). Conclusiones: Los 
trabajadores independientemente del área de trabajo, tiempo laborando, 
tipo de contratación y categoría laboral reportan un nivel de índice global 
de clima organizacional de alto a muy alto, lo que resulta positivo para la 
Institución.  

Palabras clave: Clima organizacional, Bienestar, Psicología, 
Universidad, Organizaciones, Trabajadores, Empleados, Psicosociología del 
trabajo. Línea de investigación: Psicosociología del trabajo 

 
ORGANIZATIONAL CLIMATE IN A MEXICAN HIGHER EDUCATION INSTITUTION. 

ABSTRACT. Introduction: For maintenance and growth of organizations, is 
vital to the proper functioning of its structure and administrative 
processes; it plays an important role knowledge of motivational 
tendencies, self-perception of the subject, the role and interpersonal 
relationships in the workplace; what it is known as organizational climate. 
In that sense, the organizational climate and its relationship to social and 
labor factors of institutional higher education in Mexico is unknown. The 
aim of the research was to study the relationship between organizational 
climate and work area, while toiling, type of contract and category of staff 
of an educational institution. Methodology: Quantitative, descriptive, 
cross-sectional study conducted on 201 workers of an institution of higher 
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education in Jalisco, Mexico. For the measurement of organizational 
climate instrument developed by Koys and Decottis it was applied and a 
survey was designed to recover the social and labor variables such as work 
area, toiling time, type of contract and job category. Descriptive statistics 
were used with crosstabs and nonparametric statistics with analysis of 
simple correspondence between the study variables to determine the 
relationships between them and the Kruskal-Wallis test was applied to the 
analysis of contrast groups, both tests with a alpha error of 0.05. Results: 
80% of workers in the coordination of learning technologies presented a 
very high overall rate of organizational climate. The simple correlation 
analysis was 1,000 (P=0.05), and Kruskal-Wallis was 0.802 (P=0.05). 95.8% 
of global indices academic workers had high to very high; the value of 
simple correlation analysis was 0.982 (p = 0.05) and Kruskal-Wallis was 
0.667 (P=0.05). 100% of workers reported having less than 1 year toiling 
global indices showed high to very high: the value of correspondence 
analysis was .919 (P=0.05), and Kruskal-Wallis was 0.181 (P=0.05). 
Conclusions: Workers regardless of the work area, toiling time, type of 
contract and job category reported an overall level of organizational 
climate index high to very high, which is positive for the institution. 

Keywords: Organizational climate, Welfare, Psychology, University, 
Organizations, Workers. Employees, Psychosociology work. Research line: 
Psychosociology at work. 
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INTRODUCCIÓN 

El clima organizacional es un fenómeno perceptual, 
experiencial, multidimensional que es ampliamente 
compartido por los miembros de una unidad o de una 
organización determinada. Su función principal es la de 
unificar y dar forma a los comportamientos individuales 
hacia los modos de comportamiento dictados por las 
exigencias organizativas, destacan ocho dimensiones en 
las que según su perspectiva se debe estudiar: autonomía, 
cohesión, confianza, presión, apoyo, equidad, innovación 
y  reconocimiento.

1
 

 
El clima organizacional está relacionado con el 

rendimiento y participación laboral,
2
 el estilo de 

liderazgo,
3
 el compromiso laboral,

4
 la motivación,

5
 la 

cultura de la calidad,
6 

manejo de conflictos,
7
 la 

productividad,
8
 calidad en los servicios públicos,

9
 

satisfacción laboral,
10-11

 en la innovación,
12

 auto eficacia,
17

 
calidad de vida,

13
 la fluctuación laboral,

14
 así mismo se 

relaciona el clima organizacional con la salud ocupacional. 
 

Los riesgos psicolaborales asociados con la actividad 
laboral pueden estar ocasionados por un desequilibrio de 
la autonomía,  la cohesión entre los miembros de la 
organización, la confianza para comunicarse con los 
superiores, los procesos de socialización, reconocimiento,  
recompensa laboral, de la cantidad y ritmo del trabajo, las 
relaciones interpersonales, la equidad en el trabajo, así 
como por la presencia de la monotonía y la repetividad 
laboral.

20
 Los aspectos antes mencionados en el entorno 

laboral son centrales ya que se consideran  en la 
evaluación del clima organizacional.

1
 Por lo que, al existir 

un desequilibrio, se presentan problemas  psicolaborales 
como el Burnout,

20
 estrés laboral, ansiedad, 

psicomatización, depresión,
21

 disfunción social,
22

 y 
perdida en la calidad de vida.

23
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Hablando específicamente en educación superior, se 
sostiene que dada la importancia del clima organizacional 
para la prevención de riesgos psicolaborales, se requiere, 
la participación de todos para mejorar; esto a través de la 
integración de prácticas que involucren: relaciones 
armónicas, pertenencia al grupo, desempeño, 
reconocimiento, satisfacción, compromiso, capacitación y 
avance profesional.

15
 El trabajo desplegado por los 

trabajadores de una organización determinada, que se 
perciban como auto eficaces, aumentará de forma 
positiva los beneficios que se obtienen a nivel 
institucional, lo que redunda en el prestigio de la 
organización.

16
 

 
La institución de educación superior en cuestión parte 

de la necesidad de conocer y medir el clima 
organizacional y encontrar su relación con distintos 
factores sociolaborales para cuidar la salud ocupacional 
de sus empleados, instrumentar acciones hacia la mejora 
continua, con el fin de alcanzar la misión, visión y los 
objetivos institucionales establecidos. De tal manera, que 
permita el logro de la calidad en los procesos de gestión, 
administrativos  y de los programas educativos ofertados; 
además, de continuar con el reconocimiento de calidad 
educativa de la institución a través de las certificaciones 
educativas logradas por los Comités Interinstitucionales 
para la Educación Superior (CIIES), los distintos 
organismos del Consejo para la Acreditación de la 
Educación Superior (COPAES) en México; y trabajar para 
obtener la acreditación de los procesos administrativos y 
de gestión por International Organization for 

Standarization (ISO)  con  la normas de ISO 9001 Gestión 
de la calidad e ISO 14001 Gestión ambiental y por el 
organismo internacional Ocuppational  Healt & Safety 

Advisory  Services (OHSAS) con la norma OHSAS 18001 
Gestión de la seguridad y salud ocupacional.  Por lo tanto, 
el objetivo de la investigación fue estudiar la relación 
entre el clima organizacional y el área de trabajo, tiempo 
laborando, tipo de contratación y categoría del personal 
de una institución de educación superior de Jalisco, 
México.   

 
 

METODOLOGÍA 

Tipo de estudio, universo. El tipo de estudio utilizado 
fue cuantitativo, correlacional, transversal, no 
experimental, ex post facto. El universo de estudio fue de 
218 trabajadores de una institución de educación superior 
de Jalisco, México y de los cuales solo participaron 201 
trabajadores, resultando 17 trabajadores que decidieron 
no participar en el estudio; por lo tanto la investigación 
presenta un nivel de confianza de 97% con un 3% de 
error.  

 
Criterios de inclusión y exclusión: Se utilizó como único 

criterio de inclusión ser trabajador de la institución. Como 
criterio de exclusión se tomó como único él no aceptar 
participar en el estudio. 

Determinación del clima organizacional: El 
instrumento aplicado fue el elaborado por Koys y 
Decottis

1
 adaptado por Chaing, Salazar y Nuñez

17
 

presentando en el análisis de fiabilidad un valor del  alpha 
de cronbach de .969. Este instrumento tiene la finalidad 
de medir el clima organizacional en la unidad de trabajo, y 
se establecen ocho dimensiones de estudio: autonomía, 
cohesión, confianza, presión, apoyo, reconocimiento, 
equidad e innovación. Consta de cuarenta preguntas de 
respuesta múltiple tipo likert que va de 1 a 5, 
estableciendo una calificación mínima de 40 y una 
puntuación máxima de 200. Donde 1 es igual a totalmente 
en desacuerdo, 2 es igual a en desacuerdo, 3 es igual a no 
estoy seguro, 4 es igual a de acuerdo y 5 es igual a muy de 
acuerdo. La calificación del instrumento se obtiene 
mediante la suma total de los valores de los cinco 
elementos de cada escala. Las preguntas 16, 18, 19, 20, 27 
y 33 están expresados en forma negativa por lo que se 
valoran de forma inversa. Los puntajes brutos en la escala 
y en las sub-escalas se transformaron a una escala de 0 a 
100%.  Para la interpretación, se utilizaron los rangos 
establecidos por Chaing, Nuñez, Marín y Salazar.

11 
El nivel 

general de clima organizacional es descrito desde 
totalmente de acuerdo (nivel muy bajo, 0 a 20), en 
desacuerdo (nivel bajo, 21 a 40), no se seguro (nivel 
medio, 41 a 60), de acuerdo (nivel alto, 61 a 80) y muy de 
acuerdo (nivel muy alto, 81 a 100), a mayor nivel en el 
índice se considera un clima organizacional donde e las 
percepciones y experiencias con respecto a sus lugares de 
trabajo son positivas y saludables.  

 
Determinación de factores sociolaborales: Para 

recuperar los factores sociolaborales se diseñó una 
encuesta de autoinforme, que incluía cuatro preguntas de 
opciones múltiples con referencia al área de trabajo, 
tiempo laborando, tipo de contratación y categoría del 
personal. En área de trabajo se incluyeron las establecidas 
por el organigrama institucional que incluye: Rectoría, 
Secretaría Académica con la siguientes coordinaciones 
directivas: coordinaciones de carreras  coordinación de 
extensión,  coordinación de servicios académicos,  
coordinación de tecnologías para el aprendizaje, 
coordinación de investigación y posgrado, coordinación 
de planeación; la Secretaría Administrativa con las 
siguientes coordinaciones directivas, coordinación de 
control escolar, coordinación de finanzas, coordinación de 
personal, coordinación de servicios generales; la División 
de Cultura y Sociedad con los siguientes departamentos 
académicos administrativos: departamento de bienestar y 
desarrollo sustentable y el departamento de cultura, 
justicia y democracia; la División de Ciencia y Tecnología 
con el departamento de fundamentos del conocimiento y 
departamento de productividad y desarrollo sustentable. 

 
El tiempo laborando  se refiere a los años laborados 

oficialmente en la institución. El tipo de contratación se 
refiere a la relación laboral definitiva o temporal con la 
institución. El tipo de categoría se refiere a académico, 
directivo o administrativo. Todo lo anterior con base en 
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los contratos colectivos de trabajadores de 
administrativos  y académicos de la institución. 

 
Los instrumentos fueron diseñados electrónicamente 

en el portal www.encuestafacil.com y la liga electrónica 
para el acceso y participación en el estudio,  fue enviado 
en tres ocasiones por vía correo electrónico a todo el 
personal de la institución.  

 
Manejo y procesamiento de los datos: Los datos 

fueron capturados en una hoja de Excel y posteriormente 
migrados al programa estadístico SPSS 21 para Windows. 
Se inició con una exploración de los datos en los cuales no 
se encontraron datos ausentes ni casos atípicos, además 
se procedió a verificar la normalidad, homocedasticidad y 
linealidad  de los datos resultando no cumplir con estos 
supuestos necesarios para el análisis con estadística 
paramétrica, por lo que se decidió analizar los datos con 
estadística descriptiva a partir de las tablas de 
contingencias para determinar los niveles del clima 
organizacional y estadística no paramétrica con las 
pruebas de análisis de correspondencias simples para 
determinar la asociación entre variables y  la prueba de 
Kruskal-Wallis para la comparación entre grupos. 

 
Consideraciones éticas: La investigación fue aprobada 

por la Secretaria Académica y la coordinación de 
investigación y posgrado de la institución. Se respetó el 
código de ética del psicólogo en México

30
 en su énfasis de 

investigación y el reglamento de la ley general de salud en 
materia de investigación en México

29
; de acuerdo a este 

reglamento el presente estudio se clasifica como 
investigación sin riesgo. Ambos documentos normativos 
plantean la confidencialidad y el consentimiento de los 
participantes. La participación fue voluntaria, el 
consentimiento informado fue firmado electrónicamente 
en el apartado que se diseñó de acuerdo a la aplicación de 
www.encuestafacil.com, y la confidencialidad se aseguró 
sin reportar datos personales en la encuesta en línea. Es 
importante señalar que de acuerdo al funcionamiento de 
encuesta fácil se guarda el anonimato de quien participa, 
sin guardar la relación entre el correo electrónico y la liga 
de la encuesta. 

 
 

RESULTADOS 

En la población estudiada, se encontró que: el 60,2% 
(121) son académicos; el 18,4% (37) administrativos, el 
21,4% (43) directivos; el 18,4% (37) con contratación 
definitiva y el 81,6% (164) con contrato temporal; el 
20,4% (41) reportó tener menos de 1 año laborando en la 
institución, el 25,4% (51) reportó de 1 a 2 años, el 15,4% 
(31) manifestó de 2 a 5 años y el 38,58% (78) comentó 
tener más de 5 años en la institución. El índice global 
institucional del clima organizacional fue de 31,8 % (64) 
muy alto, el 63,2% (127) Alto y 5% (10) medio, no se 
encontraron niveles bajos de clima organizacional. 

 

Los resultados de índice global de clima organizacional 
por cada área de trabajo se muestran en la tabla 1. El 80% 
(4) de los trabajadores que reportaron pertenecer a la 
coordinación de tecnologías para el aprendizaje 
presentaron un índice muy alto en clima organizacional, 
así mismo se reportó que los trabajadores de la 
coordinación de extensión seguidos de los trabajadores 
de la coordinación de servicios académicos presentaron 
índices medios de clima organizacional con 22% (2) y 
13,3% (2) respectivamente. 

 
TABLA 1 

Índices globales de clima organizacional por área de trabajo 

Área de Trabajo 
Índice Global 

Total 
Medio Alto MA 

C
o

o
rd

in
ac

ió
n

 

Carreras 
FA - 5 2 7 
% - 71,4 28,6 100 

Control escolar 
FA - 5 3 8 
% - 62,5 37,5 100 

Extensión 
FA 2 5 2 9 
% 22,2 55,6 22,2 100 

Finanzas 
FA - 3 2 5 
% - 60,0 40,0 100 

Personal 
FA - 3 2 5 
% - 60,0 40,0 100 

Servicios Académicos 
FA 2 10 3 15 
% 13,3 66,7 20,0 100 

Servicios Generales 
FA - 5 2 7 
% - 71,4 28,6 100 

Tecnologías para el Aprendizaje 
FA - 1 4 5 
% - 20,0 80,0 100 

D
ep

ar
ta

m
en

to
 

Bienestar y Desarrollo 
Sustentable 

FA 2 25 12 39 
% 5,1 64,1 30,8 100 

Cultura, Justicia y Democracia 
FA 2 13 9 24 
% 8,3 54,2 37,5 100 

Fundamentos del Conocimiento 
FA - 14 7 21 
% - 66,7 33,3 100 

Productividad y Desarrollo 
Sustentable 

FA 1 18 6 25 
% 4,0 72,0 24,0 100 

D
iv

is
ió

n
 

Ciencia y Tecnología 
FA - 2 1 3 
% - 66,7 33,3 100 

Cultura y Sociedad 
FA - 8 2 10 
% - 80,0 20,0 100 

Rectoría 
FA - 1 1 2 
% - 50,0 50,0 100 

Se
cr

et
. Académica 

FA 1 7 5 13 
% 7,7 53,8 38,5 100 

Administrativa 
FA - 1 1 2 
% - 50,0 50,0 100 

Total 
FA 10 126 64 200 
% 5,0 63,0 32,0 100 

FA: Frecuencia absoluta; %: Porcentaje; -: 0 y 0%; Secret: Secretaría; MA: Muy alto 

 
Los resultados de índice global de clima organizacional 

con la variable de tiempo de contratación, tiempo de 
contratación y categoría se muestran en la tabla 2. El 
94,1% (40) de los trabajadores con menos de 1 año 
laborando en la institución presentaron un índice de alto 
a muy alto. El 95,1% (156) de los trabajadores que 
reportaron tener una contratación temporal presentaron 
un índice de alto a muy alto. El 95,8% (115) de los 
académicos presentaron un índice de alto a muy alto. 

 
Al aplicar la prueba de Kruskal-Wallis entre el índice 

global de clima organización y la pertenencia a cada uno 
de los grupos (área de trabajo, tiempo laborando, tipo de 
contratación y categoría) se observó que no existen 
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diferencias estadísticamente significativas en todos los 
contrastes desarrollados: áreas de trabajo [x

2
(16; N=201= 

11,11; P=0,802; P<0,05 ], tiempo laborando [x
2
(3;N=201= 

4,87; P=0,181; P<0,05 ], tipo de contratación [x
2
(1;N=201= 

0,352; P=0,553; P<0,05 ], categoría [x
2
(2;N=201= 0,233, 

P=0,089, P<0,05 ]. 
 

TABLA 2 
Índice global de clima organizacional 

según variables laborales 

 
Índice Global  

Total 
Medio Alto Muy alto 

Ti
em

p
o

 la
b

o
ra

n
d

o
 

De 1 a 2 años 
FA 3 33 15 51 
% 5,9 64,7 29,4 100 

De 2 a 5 años 
FA 1 19 11 31 
% 3,2 61,3 35,5 100 

Más de 5 años 
FA 6 51 21 78 
% 7,7 65,4 26,9 100 

Menos de 1 año 
FA - 23 17 40 
% - 57,5 42,5 100 

Total 
FA 10 126 64 200 
% 5,0 63,0 32,0 100 

C
o

n
tr

at
ac

ió
n

 

Definitivo 
FA 2 24 10 36 
% 5,6 66,7 27,8 100 

Temporal 
FA 8 102 54 164 
% 4,9 62,2 32,9 100 

Total 
FA 10 126 64 200 
% 5,0 63,0 32,0 100 

C
at

eg
o

rí
a 

Académico 
FA 5 78 37 120 
% 4,2 65,0 30,8 100 

Administrativo 
FA 3 20 14 37 
% 8,1 54,1 37,8 100 

Directivo 
FA 2 28 13 43 
% 4,7 65,1 30,2 100 

Total 
FA 10 126 64 200 
% 5,0 63,0 32,0 100 

FA: Frecuencia absoluta; %: Porcentaje; -: 0 y 0% 

 
Al aplicar la prueba de análisis de correspondencias 

simples entre el índice global de clima organización y la 
pertenencia a cada uno de los grupos (área de trabajo, 
tiempo laborando, tipo de contratación y categoría) se 
observa independencia en todos contrastes desarrollados: 
áreas de trabajo [x

2
(64; N=201= 21,76; p=1,000; p<0,05 ], 

tiempo laborando [x
2
(12;N=201= 5,93; p=0,919; p<0,05 ], 

tipo de contratación [x
2
(4;N=201= 0,365; p=0,985; p<0,05 

], categoría [x
2
(8,N=201= 19,56; p=0,982; p<0,05 ]. 

 
Los resultados de los participantes con índices muy 

altos en el análisis de las dimensiones del clima 
organizacional (autonomía, cohesión, confianza, presión, 
apoyo, reconocimiento, equidad e innovación) con 
relación a cada uno de los grupos de pertenencia (área de 
trabajo, tiempo laborando, tipo de contratación y 
categoría) se obtuvieron de la siguiente manera:   

 

En la categoría de Autonomía encontramos que el 
71,4% (5) de los coordinadores de carrera, el 58,5% (24) 
con menos de 1 año laborando, el 54,1% (20) con una 
contratación definitiva, y el 60,3% (73) de los reportaron 
un nivel muy alto.  

 
Respecto a Cohesión, se observa que el 100% (5) que 

pertenecen a la coordinación de tecnologías para el 
aprendizaje, el 100% (2) de rectoría, el 51,2% (21) con 

menos de 1 año laborando, el 42,1% (69) con contratación 
temporal y el 51,2% (22) de los directivos presentaron un 
nivel muy alto. 

 
En la categoría de Confianza se encuentra que el 100% 

(5) que fueron de la coordinación de tecnologías para el 
aprendizaje, el 100% (2) de rectoría,  el 100% (2) de la 
secretaría administrativa, el 82,9% (34) con 1 año 
laborando, el 67,1% (110) con contratación temporal y el 
71,9% (87) de los académicos reportaron un nivel muy 
alto.  

 
En lo referente a presión, el 14,3% (1) de los 

coordinaciones de carrera, el 33,3% (17) con un  1 a 2 
años laborando, el 22,6% (37) de contratación temporal, 
el 39,5% (17) de los académicos obtuvieron un nivel bajo. 

 
Respecto al apoyo, el 100% (1) de los que pertenecen 

a la coordinación de tecnologías para el aprendizaje, el 
100% (2) de rectoría, el 100% (2) de la secretaría 
administrativa, el 68,3% (28) de 1 a 2 años laborando, el 
69,4% (24) con contratación definitiva y el 59,5% (22) de 
los académicos reportaron un nivel muy alto. 

 
En la categoría Reconocimiento, el 50% (1) que 

pertenecen a la secretaría administrativa, el 10,3% (8) con 
más de 5 años laborando, el 8,1% (3) con una 
contratación definitiva y el 8,3% (10) de los académicos 
reportaron un nivel muy alto. 

 
En cuanto a Equidad, el 57,1% (4) de la coordinación 

de servicios generales, el 10,3% (8) con menos de 1 años 
laborando, el 37,8% (14) con contratación definitiva y el 
32,2% (39) de los académicos reportaron un nivel muy 
alto. 

 
Finalizando con Innovación, en esta categoría se 

observa que, el 80% (4) de la coordinación de finanzas, el  
58,5% (24) con  menos de 1 años laborando, el 39,0% (64) 
con contratación temporal y el 45,9% (17) de los 
académicos reportaron un nivel muy alto. 

 
Los valores de prueba de Kruskal-Wallis y el análisis de 

correspondencias simple entre las dimensiones del clima 
organizacional (autonomía, cohesión, confianza, presión, 
apoyo, reconocimiento, equidad e innovación) y el área 
de trabajo indicaron que solo existieron diferencias 
estadísticas significativamente en la dimensión de 
autonomía [x

2
(16; N=201= 29,37; p=0,02; p<0,05] y 

cohesión [x
2
(16; N=201= 26,69; p=0,02; p<0,05]  con las 

áreas de trabajo y solo existió relación entre la dimensión 
de apoyo y el área de trabajo [x

2
(64; N=201= 112,347; 

p=0,000; p<0,05], con mayor masa en el personal del 
departamento de bienestar y desarrollo sustentable 
(BYDS) y en los índices de clima organizacional de alto a 
muy alto. 

 
Los valores de prueba de Kruskal-Wallis y el análisis de 

correspondencias simple entre las dimensiones del clima 
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organizacional (autonomía, cohesión, confianza, presión, 
apoyo, reconocimiento, equidad e innovación) y la 
pertenencia a cada grupo por tiempo laborando indicaron 
que solo existen diferencias estadísticamente 
significativas en la dimensión de confianza [x

2
(3; N=201= 

12,58; p=0,006; p<0,05], presión [x
2
(3; N=201= 8,55; 

p=0,03; p<0,05], equidad [x
2
(3; N=201= 8,22; p=0,04; 

p<0,05] e innovación [x
2
(3; N=201= 12,73; p=0,005; 

p<0,05] con los grupos por tiempo laborando y se 
encontró independencia entre todos los contrastes 
desarrollados, obteniendo valores de significancia 
mayores que 0,05 (p<0,05), además se obtuvo mayor 
masa en el personal de más de 5 años laborando y en los 
índices de clima organizacional de alto a muy alto.  

 
Los valores de prueba de Kruskal-Wallis y el análisis de 

correspondencias simple entre las dimensiones del clima 
organizacional (autonomía, cohesión, confianza, presión, 
apoyo, reconocimiento, equidad e innovación) y la 
pertenencia a cada grupo por tipo de contratación 
indicaron que no existen diferencias estadísticas 
significativamente entre las variables en cuestión 
obteniendo valores de significancia mayores que .05 
(p<0,05) y se observó independencia en todos los 
contrastes desarrollado, obteniendo valores de 
significancia mayores que 0,05 (p<0,05) , además, se 
presentó una mayor masa en el personal de contratación 
temporal y en índices de clima organizacional de alto a 
muy alto.  

 
Los valores de prueba de Kruskal-Wallis y el análisis de 

correspondencias simple entre las dimensiones del clima 
organizacional (autonomía, cohesión, confianza, presión, 
apoyo, reconocimiento, equidad e innovación) y la 
pertenencia a cada grupo  por categoría laboral indicaron 
que  solo existen diferencias estadísticas 
significativamente entre la autonomía [x

2
(2; N=201= 

14,31; p=0,001; p<0,05] y la presión [x
2
(2; N=201= 14,14; 

p=0,002; p<0,05] con los grupos por categoría laboral y 
solo existió relación entre la dimensión de autonomía 
[x

2
(8; N=201= 20,49, p=0,009, p<0,05] y presión [x

2
(8; 

N=201= 19,10; p=0,014; p<0,05] con la variable de 
categoría laboral, además  se observó  mayor masa en el 
personal académico y en índices de clima organizacional 
de alto a muy alto.  

 
 

DISCUSIÓN 

Nuestro estudio demostró que los trabajadores de la 
institución de educación superior de Jalisco, México  
presentan un índice general de clima organizacional de 
alto a muy alto, situación que se repite en otras 
instituciones de diferentes países de Latino América, 
como se da cuenta en el estudio de Molina Gaytán y 
colaboradores

24
 donde se aprecia un clima educativo 

organizacional con tendencia favorable a pesar de que se 
requiere trabajar en algunas áreas; y en el estudio de 
Linares Medina y colaboradores

25
 donde se muestra que, 

alienar la cultura organizacional de las universidades a un 
ambiente favorable ayuda a promover el mejoramiento 
individual y colectivo para el fortalecimiento institucional.  

 
Así mismo, se demostró que no existen asociaciones 

ni diferencias estadísticamente significativas entre el 
índice general de clima organizacional  y los grupos de 
análisis: área de trabajo, tiempo laborando, tipo de 
contratación y categoría, a diferencia de los mostrado en 
el estudio de Sandoval

26 
donde la variable de área de 

trabajo muestra que los administrativos más jóvenes 
observan el clima laboral más favorable.  

 
Los trabajadores comparten la percepción de que la 

institución es un lugar con condiciones del entorno y con 
relaciones armoniosas que les permite un desarrollo 
laboral productivo, motivación hacia el trabajo, una 
calidad de vida saludable, satisfacción y compromiso 
laboral, similar a lo reportado en el trabajo de Murillo

27
 en 

su trabajo sobre factor humano y clima organizacional; 
pero en oposición a lo referido por  Vázquez y 
Guadarrama

28
  en el estudio realizado en el Instituto 

Tecnológico de Toluca, México, donde se encontraron 
diferencias significativas entre el clima real o  actual y el 
deseado por los sujetos de estudio.  

 
La sobrecarga de trabajo y las tareas repetitivas, la 

falta de autonomía, falta de equidad y de confianza están 
relacionadas con el riesgo psicosocial en el trabajo en 
donde los trabajadores desarrollan sintomatología 
psicosomática como problemas de cansancio, mareo, 
trastornos del sueño, dolores de cabeza,

18
 burnout,

19
 falta 

de compromiso con la institución, lo que los coloca en 
riesgo psicolaboral. En este sentido, el estudio demostró 
aspecto particulares en los cuales se tienen que poner 
énfasis debido a que existe un riesgo psicolaboral en la 
institución en los grupos por áreas de trabajo, tiempo 
laborando, la categoría laboral, ya que existen 
trabajadores que presentaron un nivel de alto a muy alto 
en lo que se refiere a la presión laboral. 

 
Así también, se demostró que se encontraron 

diferencias entre los grupos por área de trabajo con la 
autonomía y cohesión, entre los grupos por tiempo 
laborando  y la confianza, presión, equidad e innovación, 
entre los grupos por categoría laboral y la autonomía y la 
presión.  De igual manera, se encontraron relaciones 
entre las dimensiones del clima organizacional y los 
factores sociolaborales: entre el apoyo y el área de 
trabajo, entre la autonomía y la categoría laboral, y existió 
relación entre la presión  y la categoría laboral. Por lo 
tanto, es importante  generar acciones que atiendan estas 
diferencias y relaciones entre el clima organizacional y los 
factores sociolaborales, para prevenir problemas en la 
salud psicolaboral.  

 
El estudio tiene la fortaleza en su diseño e 

instrumentación metodológica, y nos muestra una 
primera aproximación al estudio del clima organizacional 
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y su importancia para la salud mental de los trabajadores 
de la institución. Sin embargo presenta la debilidad en 
cuanto su alcance, ya que solo se limita a describir la 
variable de clima organizacional en la institución. Se 
recomienda realizar un estudio de correlaciones entre el 
clima organización y los factores de riesgo psicolaborales 
en la población en cuestión. 
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