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ANTECEDENTES 

El clima organizacional se refiere a la percepción colectiva que los empleados tienen sobre las 

condiciones laborales, la cultura organizacional y las relaciones interpersonales en el lugar de 

trabajo. Este concepto abarca factores tangibles e intangibles como la comunicación, el liderazgo, 

la motivación y la satisfacción laboral. Más allá de ser un término abstracto, el clima 

organizacional tiene un impacto directo en el rendimiento y la productividad. Las organizaciones 

con un clima positivo tienden a fomentar un entorno en el que los empleados se sienten valorados 

y comprometidos, lo que se traduce en un aumento de la eficiencia y la calidad de los resultados 

(Patterson et al., 2005). 

Un clima organizacional saludable no solo incrementa la satisfacción de los empleados, sino que 

también contribuye al cumplimiento de los objetivos estratégicos. Esto se logra al alinear las metas 

individuales con los objetivos corporativos, creando un sentido de propósito compartido. Por 

ejemplo, un entorno que promueva la comunicación abierta y la colaboración puede mejorar 

significativamente la resolución de problemas y la innovación (Schneider, Ehrhart, & Macey, 

2013). Además, un clima laboral positivo reduce el ausentismo y la rotación, factores críticos para 

mantener la continuidad operativa y la sostenibilidad organizacional (Shin et al., 2017). 

En contraste, un clima organizacional negativo puede generar desmotivación, conflictos y un 

desempeño laboral deficiente. Cuando los empleados perciben un entorno hostil o poco equitativo, 

su compromiso y productividad disminuyen. Esto no solo afecta la moral interna, sino que también 

tiene repercusiones en la imagen externa de la organización, especialmente en un contexto donde 

la reputación corporativa es un activo estratégico (Dragoni, 2005). Es vital que los líderes 

identifiquen y mitiguen estos problemas mediante evaluaciones regulares y políticas de mejora 

continua. 

El papel del liderazgo es crucial en la gestión del clima organizacional. Los líderes que inspiran 

confianza, reconocen los logros y fomentan un entorno inclusivo pueden transformar una cultura 

laboral mediocre en una altamente motivadora (Kuenzi & Schminke, 2009). Además, la 

implementación de prácticas como el reconocimiento laboral, la capacitación y la promoción del 

bienestar emocional refuerzan el sentido de pertenencia y compromiso entre los empleados. Estos 
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aspectos no solo son beneficiosos para los colaboradores, sino que también potencian el 

rendimiento global de la organización. 

Para mejorar el clima organizacional, es fundamental realizar mediciones constantes y utilizar 

herramientas como encuestas de clima laboral, entrevistas y focus groups. Estas herramientas 

permiten identificar áreas críticas y diseñar intervenciones específicas que aborden las necesidades 

de los empleados. Una estrategia efectiva es involucrar a los trabajadores en el diseño de estas 

soluciones, fomentando su participación activa y fortaleciendo su compromiso con los cambios 

propuestos (Schneider et al., 2017). 

Entonces, se considera que el clima organizacional no es solo un reflejo de las condiciones internas 

de una empresa, sino también un factor determinante para su éxito. Invertir en la creación de un 

clima laboral positivo no solo mejora la experiencia de los empleados, sino que también impulsa 

la capacidad de la organización para alcanzar sus metas estratégicas. Las organizaciones que 

priorizan el bienestar de sus colaboradores y promueven un entorno laboral saludable están mejor 

posicionadas para afrontar los retos del entorno competitivo actual y construir un futuro sostenible. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los empleados sobre las 

políticas, prácticas y procedimientos que experimentan en su entorno laboral. Este concepto es 

fundamental para comprender cómo las dinámicas internas de una organización influyen en el 

comportamiento y desempeño de sus miembros. Diversos estudios han demostrado que un clima 

organizacional positivo está asociado con mayores niveles de satisfacción laboral, compromiso y 

productividad (Schneider, González-Romá, Ostroff, & West, 2017). 

El bienestar de los empleados es una variable crítica dentro del clima organizacional. Un entorno 

que promueve la salud física y mental de sus trabajadores no solo mejora su calidad de vida, sino 

que también se traduce en beneficios para la organización. Investigaciones recientes indican que 

programas de bienestar bien implementados pueden reducir el ausentismo y aumentar la retención 

de talento (Grawitch, Ballard, & Erb, 2015). Por lo tanto, es esencial que las organizaciones 

integren estrategias de bienestar en su cultura corporativa. 

El liderazgo desempeña un papel central en la configuración del clima organizacional. Líderes 

efectivos pueden influir positivamente en la motivación, satisfacción y desempeño de los 

empleados. Estudios han evidenciado que estilos de liderazgo transformacional están 

correlacionados con climas organizacionales más positivos y niveles más altos de compromiso por 

parte de los empleados (Breevaart, Bakker, Hetland, Demerouti, Olsen, & Espevik, 2014). Por 

ende, la formación y desarrollo de líderes competentes es una inversión estratégica para cualquier 

organización. 

La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias y normas compartidas que 

guían el comportamiento de los miembros de una organización. Esta cultura influye directamente 

en el clima organizacional, ya que establece las expectativas y comportamientos aceptables dentro 

del entorno laboral. Una cultura sólida y coherente puede fomentar un clima positivo, mientras 

que una cultura disfuncional puede generar conflictos y desmotivación (O'Reilly, Caldwell, 

Chatman, & Doerr, 2014). 
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La estructura organizacional define cómo se organizan y coordinan las actividades dentro de una 

empresa. Aspectos como la jerarquía, la formalización y la centralización pueden afectar el clima 

organizacional al influir en la comunicación, la toma de decisiones y la flexibilidad laboral. 

Estructuras más planas y flexibles suelen estar asociadas con climas más positivos, ya que facilitan 

la colaboración y la innovación (Burns, 2014). 

Es así como el estudio del clima organizacional y su relación con variables como el bienestar, el 

liderazgo, la cultura y la estructura organizacional es esencial para comprender y mejorar el 

desempeño de las organizaciones como se observa en la Figura 1. Abordar estas variables de 

manera integral permite diseñar estrategias más efectivas que promuevan un entorno laboral 

saludable y productivo. 

Figura 1. Modelo teórico base de la investigación 

 

Fuente: Elaboración propia 
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1.1 FASES DEL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Realizar un estudio de clima organizacional es esencial para comprender y mejorar el ambiente 

laboral dentro de una empresa. Este proceso se compone de varias etapas que, al ejecutarse de 

manera sistemática, permiten obtener una visión clara de las percepciones y sentimientos de los 

empleados respecto a su entorno de trabajo. A continuación, se describen las etapas fundamentales 

para llevar a cabo un estudio de clima organizacional: 

1.1.1 PLANIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

La fase inicial implica definir los objetivos específicos del estudio, determinar el alcance y 

establecer un cronograma detallado. Es crucial identificar las dimensiones del clima 

organizacional que se evaluarán, como comunicación, liderazgo, satisfacción laboral, entre otras. 

Además, se debe conformar un equipo responsable que coordine y supervise todo el proceso. 

Según Schneider et al. (2017), una planificación adecuada es fundamental para garantizar la 

relevancia y efectividad del estudio. 

1.1.2 DISEÑO DEL INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 

En esta etapa, se desarrolla la herramienta que se utilizará para recopilar la información, 

comúnmente una encuesta estructurada. Es vital que el instrumento sea válido y confiable, es decir, 

que mida con precisión las dimensiones del clima organizacional y que sus resultados sean 

consistentes. La encuesta debe incluir preguntas claras y concisas, utilizando escalas de medición 

adecuadas. Es recomendable realizar una prueba piloto para detectar posibles errores o 

ambigüedades en las preguntas. Como señalan Kuenzi y Schminke (2009), un diseño cuidadoso 

del instrumento es esencial para obtener datos precisos y útiles. 

En nuestro caso, se llevó a cabo un estudio previo para desarrollar un instrumento que dio como 

resultados un cuestionario para cinco diferentes perfiles con una variabilidad de ítems dependiendo 

del perfil. En la Tabla 1 se observa esta relación que ilustra la variación una vez concluido el 

análisis requerido: 
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Tabla 1. Relación de perfiles, variables de estudio y número de ítems. 

Perfiles Variables Dimensiones 
Ítem por perfil 

Do EL EP A PS Di F 

Estudiantes de 

Licenciatura 

 

Estudiantes de 

Posgrado 

 

Docentes 

 

Administrativos 

 

Personal de 

Servicios  

 

Directivos 

 

Funcionarios 

1. Clima 

Organizacional 

(Clima) 

Comunicación y recompensa. 

Recursos humanos 

Balance, innovación, ética y responsabilidad 33 24 24 33 33 33 33 

2. Cultura 

Organizacional 

(Cultura) 

Enfoque en competencias 

Orientado a normas 

Orientado a resultados 

Orientado en las personas 

20 20 20 19 19 20 19 

3. Estructura 

Organizacional 

(Estructura) 

Equilibrio – Ritmos cotidianos 

Equilibrio – Sobrecarga laboral 

Equilibrio – Estrés 

Equilibrio – Inestabilidad / riesgo 

Equilibrio – Desarrollo y equidad 

Equilibrio – Trabajo en equipo  

24 15 15 24 24 24 24 

4. Liderazgo 

Comunicación, estrategia y decisión 

Habilidades socioemocionales 

Orientación a resultados 

23 10 10 23 23 23 23 

5. Bienestar 

Satisfacción laboral, engagement y balance 

Edo emocional, relaciones inter y autonomía. 

Reconocimiento, seguridad, cond. de trabajo 
37 18 18 37 37 37 37 

Fuente: Elaboración propia 

 

1.1.3 RECOLECCIÓN DE DATOS 

Una vez diseñado el instrumento, se procede a su aplicación entre los empleados. Es importante 

garantizar la confidencialidad y anonimato de las respuestas para fomentar la honestidad y 

participación. La comunicación clara sobre el propósito del estudio y cómo se utilizarán los 

resultados puede aumentar la tasa de respuesta. Además, se debe establecer un período adecuado 

para la recolección de datos, evitando interferir con las operaciones normales de la empresa. 

Grawitch et al. (2015) enfatizan la importancia de una recolección de datos ética y bien organizada 

para asegurar la calidad de la información obtenida. 

Para efectos de este estudio se llevó a cabo la aplicación del instrumento desarrollado y dividido 

en los diferentes perfiles. En este proceso, se logra un alcance institucional en los tres Campus de 

la Universidad: Campus Tijuana, Campus Mexicali y Campus Ensenada. Se llevó a cabo mediante 
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distribución global interna, a través de los medios institucionales del Departamento de Planeación 

Institucional y con el apoyo de los directores de cada Facultad e Instituto que, a su vez, replicaron 

la solicitud de apoyo y se obtiene la participación reflejada en la Tabla 2 y en la Figura 2. Esto 

tuvo una muestra representativa por conveniencia. 

Tabla 2. Muestra total obtenida en el estudio. 

Tipo Hombres Mujeres Total 

Licenciatura 638 1035 1673 

Posgrado 19 32 51 

Docente 318 340 658 

Administrativo 73 140 213 

Personal de servicio 11 1 12 

Directivo 10 9 19 

Funcionario 20 27 47 

Total 1089 1584 2673 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 2. Ilustración gráfica de la muestra total obtenida 

 

Fuente: Elaboración propia 
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1.2 ANÁLISIS DE LOS DATOS  

Con la información recopilada, se procede al análisis estadístico para identificar tendencias, 

fortalezas y áreas de mejora en el clima organizacional. Se pueden utilizar técnicas descriptivas y, 

si es pertinente, inferenciales para profundizar en la comprensión de los datos. Es esencial 

interpretar los resultados en el contexto de la organización, considerando factores internos y 

externos que puedan influir en las percepciones de los empleados. O'Reilly et al. (2014) destacan 

la necesidad de un análisis riguroso para derivar conclusiones válidas y accionables. 

1.2.1 PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

Los hallazgos del estudio deben ser comunicados a la alta dirección y, posteriormente, a todos los 

miembros de la comunidad organizacional. Es recomendable elaborar un informe detallado que 

incluya gráficos y tablas que faciliten la comprensión de los resultados. Además, se pueden realizar 

presentaciones o talleres para discutir los hallazgos y recoger retroalimentación. La transparencia 

en esta etapa es clave para mantener la confianza y el compromiso de los empleados. Schneider et 

al. (2017) sugieren que una comunicación efectiva de los resultados puede motivar a la 

organización a implementar cambios positivos. 

1.2.2 DESARROLLO E IMPLEMENTACIÓN DE UN PLAN DE ACCIÓN 

Basándose en los resultados del estudio, se deben identificar áreas de mejora y desarrollar 

estrategias específicas para abordarlas. Este plan de acción debe incluir objetivos claros, 

responsables asignados, recursos necesarios y un cronograma para su implementación. Es 

fundamental involucrar a los empleados en este proceso, ya que su participación puede facilitar la 

aceptación y éxito de las iniciativas propuestas. Breevaart et al. (2014) señalan que la 

implementación efectiva de acciones derivadas del estudio puede mejorar significativamente el 

clima organizacional. 

1.3 SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

Después de implementar las acciones, es necesario monitorear su progreso y evaluar su 

efectividad. Esto implica establecer indicadores clave de desempeño y realizar evaluaciones 
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periódicas para determinar si se están logrando los objetivos planteados. El seguimiento continuo 

permite realizar ajustes oportunos y asegurar la sostenibilidad de las mejoras en el clima 

organizacional. Burns (2014) destaca la importancia de la evaluación continua para mantener un 

ambiente laboral positivo y productivo. 

Un estudio de clima organizacional bien estructurado y ejecutado proporciona a las organizaciones 

una comprensión profunda de las percepciones y necesidades de sus empleados. Al seguir estas 

etapas, las empresas pueden identificar áreas de mejora y desarrollar estrategias efectivas para 

fomentar un ambiente laboral saludable, lo que, a su vez, contribuye al logro de sus objetivos 

estratégicos, esta propuesta de proceso se observa en la Figura 3. 

Figura 3. Proceso del estudio de clima organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia 
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1 EL ANÁLISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS UNIVERSIDADES 

La falta de seguimiento puntual del clima organizacional en las universidades, abarcando a todos 

sus miembros, incluidos directivos, profesores, personal administrativo, de apoyo, estudiantes de 

posgrado y licenciatura, así como otros interesados o stakeholders, presenta un problema 

multifacético con implicaciones significativas para la eficacia organizacional, la satisfacción de 

los miembros y el cumplimiento de los objetivos educativos y de investigación (Kirilo et al., 2018). 

Algunas de las principales consecuencias y retos asociados a esta omisión se encuentran ilustradas 

en la Figura 4 y descritas posteriormente. 

Figura 4. Efectos de la ausencia de análisis del clima organizacional 

 

2.1.1 DETERIORO DEL BIENESTAR Y SATISFACCIÓN 

La falta de evaluación continua del clima organizacional puede llevar a un deterioro del bienestar 

y la satisfacción entre los miembros de la comunidad universitaria. Un clima organizacional 

negativo o descuidado puede fomentar el estrés, la ansiedad y la insatisfacción laboral, afectando 
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negativamente la motivación, el compromiso y, en última instancia, el rendimiento académico y 

administrativo (Barría-González et al., 2021). 

2.1.2 BARRERAS A LA COMUNICACIÓN EFECTIVA 

Sin un seguimiento adecuado del clima organizacional, se pueden crear o perpetuar barreras 

comunicativas. Esto puede resultar en la falta de entendimiento y cooperación entre los diferentes 

grupos dentro de la universidad, inhibiendo la colaboración interdepartamental y multidisciplinaria 

que es esencial para la innovación académica, la implementación de estrategias institucionales y 

la investigación. 

2.1.3 RESISTENCIA AL CAMBIO 

Un seguimiento inadecuado del clima organizacional puede generar resistencia al cambio dentro 

de la institución. Los cambios en las políticas, los procesos y los sistemas son necesarios para la 

evolución y adaptación de la universidad a nuevos desafíos y oportunidades. Sin embargo, sin un 

clima que fomente la apertura y aceptación, estos cambios pueden encontrarse con resistencia 

significativa. 

2.1.4 DISMINUCIÓN DE LA CALIDAD EDUCATIVA 

El clima organizacional afecta directamente la calidad del ambiente de aprendizaje. Un clima 

negativo puede disminuir la calidad de la educación, ya que profesores desmotivados y estudiantes 

insatisfechos contribuyen a un entorno de aprendizaje menos eficaz y enriquecedor. La calidad 

educativa sigue siendo uno de los elementos más importantes en las funciones de las 

Universidades, el seguimientod de certificaciones de calidad es una muestra de ello. 

2.1.5 IMPACTO EN LA RETENCIÓN Y ATRACCIÓN DE TALENTO 

Las universidades que no monitorean ni gestionan activamente su clima organizacional enfrentan 

desafíos en la retención y atracción de talento. Los profesionales y académicos destacados buscan 

entornos que valoren su contribución y promuevan su desarrollo. Un clima organizacional 

descuidado y sin seguimiento, puede llevar a la pérdida de talento valioso y dificultar la atracción 

de nuevos talentos. 
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2.1.6 PROBLEMAS DE IMAGEN Y REPUTACIÓN 

La percepción externa de la universidad puede verse afectada negativamente por un clima 

organizacional pobre. Los estudiantes, el personal y los académicos son, en cierto modo, 

embajadores de la institución. Sus experiencias y opiniones modelan la imagen pública de la 

universidad, lo que puede influir en la atracción de futuros estudiantes, la financiación de la 

investigación y las colaboraciones con otras instituciones y empresas (Al-Kurdi et al., 2020). 

2.1.7 LIMITACIONES PARA LA PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

El seguimiento del clima organizacional proporciona datos cruciales para la planificación 

estratégica y el desarrollo organizacional. Sin esta información, las universidades pueden 

encontrarse mal preparadas para abordar desafíos futuros, adaptarse a cambios en el entorno 

educativo y de investigación, y aprovechar nuevas oportunidades (Dutra et al., 2020). 

2.2 SOLUCIONES Y ESTRATEGIAS 

Para abordar estos problemas, las universidades deben comprometerse a realizar evaluaciones 

regulares del clima organizacional, involucrando a todos los miembros de la comunidad 

universitaria en el proceso. Esto incluye el desarrollo de encuestas y foros de discusión, la 

implementación de políticas de puertas abiertas para fomentar la comunicación, y la creación de 

comités de clima organizacional que incluyan representantes de todos los grupos de interés (Dutra 

et al., 2020). Además, es fundamental establecer mecanismos para actuar sobre los resultados de 

estas evaluaciones, implementando cambios que mejoren el ambiente de trabajo y estudio, y 

fomenten un clima de respeto, colaboración y excelencia académica. 

Un seguimiento puntual y efectivo del clima organizacional es vital para el éxito y la sostenibilidad 

de las universidades. Al abordar este aspecto de manera integral, las instituciones pueden mejorar 

significativamente su ambiente interno, lo que a su vez contribuye a alcanzar sus metas 

académicas, de investigación y comunitarias, fortaleciendo su posición como líderes en el ámbito 

educativo y en la sociedad en general (Cai et al., 2023; Patterson et al., 2005). 
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2.3 BIENESTAR EN LAS ORGANIZACIONES 

La falta de atención al bienestar subjetivo en las organizaciones educativas no solo compromete el 

desarrollo personal y profesional de docentes y personal administrativo, sino que también puede 

erosionar significativamente el clima organizacional, afectando la eficacia y calidad de la 

educación proporcionada. Este descuido se convierte en un problema multifacético con 

repercusiones en la moral, la productividad y, en última instancia, el éxito estudiantil (Angner, 

2010; Diener & Ryan, 2009). 

En primer lugar, el bienestar subjetivo en el contexto educativo se relaciona con la percepción que 

tienen los miembros de la organización sobre su satisfacción laboral, equilibrio emocional y 

realización personal. Una negligencia hacia estos aspectos fundamentales puede llevar a un 

aumento del estrés y la ansiedad entre el personal, reduciendo su capacidad para interactuar de 

manera positiva con los estudiantes y entre sí. Esta atmósfera cargada de tensión se traduce en 

relaciones interpersonales deterioradas, disminución de la colaboración y un ambiente de trabajo 

hostil, factores todos que directamente minan el clima organizacional (Šarotar-Žižek et al., 2013). 

Además, la falta de bienestar subjetivo afecta directamente la motivación y el compromiso del 

personal educativo. Los educadores que no se sienten valorados o apoyados en su entorno laboral 

tienen menos probabilidades de mostrar pasión y dedicación en sus roles. Esta desmotivación se 

percibe fácilmente en el aula, afectando la calidad de la enseñanza y el aprendizaje. Los estudiantes 

son particularmente sensibles a los cambios en el comportamiento y actitudes de sus maestros, y 

un educador desmotivado puede influir negativamente en su entusiasmo por aprender y participar 

en actividades escolares (Ahsan, 2023; Amor, 2023; Breva & Galindo, 2020). 

La falta de atención al bienestar subjetivo también repercute en la retención del personal. Las 

organizaciones educativas que no priorizan el bienestar de sus empleados a menudo enfrentan tasas 

más altas de rotación, lo que conlleva a una pérdida de continuidad y estabilidad en el entorno de 

aprendizaje. La constante necesidad de reemplazar al personal no solo es costosa, sino que también 

interrumpe el proceso educativo, afectando la experiencia de aprendizaje de los estudiantes y la 

cohesión del equipo docente. 
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Por último, un clima organizacional deteriorado debido a la negligencia del bienestar subjetivo 

puede tener un efecto dominó, afectando la reputación de la institución educativa. Las 

percepciones negativas entre el personal, los estudiantes y la comunidad pueden disminuir la 

confianza en la capacidad de la institución para proporcionar una educación de calidad, 

dificultando la atracción de nuevos talentos y estudiantes. 

El bienestar subjetivo es un componente crítico para el éxito de cualquier organización educativa. 

Su negligencia no solo impacta negativamente en el personal docente, administrativo, directivo y, 

finalmente, en los estudiantes, sino que también socava el clima organizacional, comprometiendo 

la calidad de la educación proporcionada. Por lo tanto, es esencial que las organizaciones 

educativas implementen estrategias efectivas para promover un ambiente de trabajo positivo y 

apoyar el bienestar subjetivo de todos sus miembros. 

2.3.1 NECESIDAD DE ATENDER ESTE ENFOQUE EN LAS UNIVERSIDADES MEXICANAS 

La falta de atención al bienestar subjetivo de los miembros de las universidades en México 

representa una problemática significativa que incide directamente en la calidad de la educación 

superior, la productividad académica y la salud mental de estudiantes y docentes. Este descuido 

no solo refleja una limitación en las políticas internas de las instituciones educativas, sino también 

una brecha en el entendimiento de cómo el bienestar emocional y psicológico es fundamental para 

el desarrollo integral de la comunidad universitaria (Ahumada-Tello, 2017; Ahumada-Tello & Ramos, 

2023). 

En México, la presión por la excelencia académica, la competencia por recursos y oportunidades, 

junto con la carga administrativa y de enseñanza, pueden generar un ambiente de estrés y ansiedad 

entre el personal académico y administrativo. Sin embargo, la atención a estas cuestiones muchas 

veces queda relegada frente a las metas institucionales de rendimiento y eficiencia, ignorando que 

el bienestar subjetivo es un precursor esencial para el logro de estos objetivos. 

Para los estudiantes, el panorama no es menos desalentador. La competencia académica, junto con 

las preocupaciones sobre el futuro profesional y la inestabilidad económica, contribuyen a un clima 

de incertidumbre y presión que puede afectar seriamente su bienestar emocional. A pesar de ello, 
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los programas de apoyo psicológico y emocional en muchas universidades son insuficientes o 

inaccesibles, limitando las opciones de los estudiantes para buscar ayuda y orientación. 

La falta de iniciativas enfocadas en el bienestar subjetivo no solo tiene un impacto negativo en la 

salud mental y el desempeño de los miembros de la universidad, sino que también puede afectar 

la cohesión social y el sentido de comunidad dentro de las instituciones. La creación de un 

ambiente inclusivo y de apoyo es esencial para fomentar la colaboración, la innovación y el 

aprendizaje significativo. 

Se ha vuelto imperativo que las universidades en México reconozcan la importancia del bienestar 

subjetivo y desarrollen estrategias integrales que aborden las necesidades emocionales y 

psicológicas de su comunidad. Esto implica no solo la implementación de servicios de apoyo, sino 

también la promoción de una cultura organizacional que valore y fomente el cuidado de la salud 

mental como un componente esencial para el éxito educativo y personal. 
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III. MODELO TEÓRICO 

3.1 FUNDAMENTO DE LA INVESTIGACIÓN TEÓRICA 

La comprensión profunda del clima organizacional requiere una base teórica sólida, integrando 

conceptos clave como la cultura organizacional, la estructura organizacional, el liderazgo y el 

bienestar subjetivo. Estos elementos son esenciales para descifrar cómo se perciben, interpretan y 

viven las políticas, prácticas y procedimientos dentro de una organización, especialmente dentro 

de la Universidad. La cultura organizacional refleja los valores, creencias y normas compartidas 

que influyen en el comportamiento de los miembros de la organización, moldeando su 

interpretación del clima laboral. Por otro lado, la estructura organizacional determina los canales 

de comunicación, la distribución del poder y las responsabilidades, lo que afecta directamente la 

eficacia con que se implementan y se perciben las políticas de clima organizacional. El liderazgo, 

a su vez, juega un papel crucial al establecer el tono y la dirección de la cultura y el clima 

organizacional, influenciando significativamente el compromiso, la motivación y la satisfacción 

de los empleados. Finalmente, el bienestar subjetivo de los empleados, como resultado de estas 

dinámicas, es un indicador clave del clima organizacional saludable. Una teorización robusta que 

abarque estos aspectos permite no solo diagnosticar y comprender el clima organizacional actual, 

sino también guiar intervenciones estratégicas para fomentar un ambiente de trabajo más positivo, 

productivo y satisfactorio para todos los miembros de la organización. 

A partir del estudio del “Plan de Desarrollo Institucional 2023 – 2027”, se detectan los siguientes 

lineamientos que justifican este documento, por lo que esta base teórica se basa en el desarrollo 

del proyecto sobre Clima Organizacional y Bienestar Subjetivo asociado al PDI 2023-2027 de 

acuerdo con: 

• Objetivo:  Constribuir al bienestar de la comunidad universitaria con equidad, inclusión 

y respeto a la diversidad. 

• Estrategia 3: Impulsar el desarrollo personal y profesional del personal académico, 

administrativo y de servicios a partir de la formación y mejora razonada de las 

condiciones laborales que contribuyan a su bienestar integral. 
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• Línea de acción 6: Evaluar de manera continua el clima organizacional de la comunidad 

universitaria, para identificar los aspectos susceptibles de mejora. 

• Proyecto: Revisión de la literatura, diseño y elaboración de un instrumento que aborde 

temáticas de ambiente y/o clima organizacional como parte de las líneas de acción 

establecidas en el PDI 2023-2027 

 

3.2 TEORÍAS APLICADAS AL CLIMA ORGANIZACIONAL 

El clima organizacional es un concepto que se refiere al ambiente psicológico en una organización, 

que influye en el comportamiento y bienestar de los empleados. Existen varias teorías y enfoques 

que abordan el estudio del clima organizacional. En este apartado se mencionan las más relevantes 

dentro del ámbito de la investigación. 

3.2.1 TEORÍA DE LA CONTINGENCIA 

La teoría de la contingencia destaca la importancia de adaptar la gestión y la estructura 

organizacional a las condiciones externas e internas para lograr la eficacia. En el estudio del clima 

organizacional, esta teoría se convierte en un prisma a través del cual analizar la interacción 

dinámica entre la cultura organizacional, la estructura organizacional, el liderazgo y el bienestar 

subjetivo. La aplicación de la teoría de la contingencia sugiere que no existe una única mejor 

manera de gestionar una organización; más bien, las estrategias efectivas son aquellas que 

consideran las peculiaridades de cada contexto (Furlan Matos Alves et al., 2017; Nasrallah & 

Qawasmeh, 2009). 

Al examinar la cultura organizacional, se reconoce que las creencias, valores y normas 

compartidos deben alinearse con las demandas del entorno para fomentar un clima positivo. La 

estructura organizacional, por su parte, debe ser lo suficientemente flexible para adaptarse a 

cambios externos e internos, permitiendo una respuesta ágil y eficaz que sustente un clima 

saludable. En cuanto al liderazgo, la teoría de la contingencia subraya la necesidad de estilos de 

liderazgo que varíen según las circunstancias, promoviendo prácticas que mejoren tanto el 

rendimiento organizacional como el bienestar subjetivo de los empleados. Así, la teoría de la 
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contingencia ofrece una base teórica para entender el clima organizacional como un fenómeno 

complejo y multifacético, enfatizando la adaptabilidad y la respuesta contextual como claves para 

un ambiente de trabajo óptimo que respalde el bienestar y la eficacia organizacional. 

3.2.2 TEORÍA DE SISTEMAS ABIERTOS 

La teoría de sistemas abiertos ofrece una perspectiva integral para estudiar el clima organizacional, 

al considerar la organización como un ente vivo en constante interacción con su entorno. Esta 

visión resalta cómo la cultura organizacional, la estructura, el liderazgo y el bienestar subjetivo 

son componentes interdependientes que influyen y son influenciados por factores externos. Desde 

esta óptica, la cultura organizacional se ve como un reflejo de las adaptaciones de la organización 

a su entorno, donde valores, creencias y normas evolucionan en respuesta a las demandas externas, 

afectando directamente la percepción del clima organizacional (Jung & Vakharia, 2019). 

La estructura organizacional, por su parte, se adapta para facilitar el flujo de información y recursos 

necesarios para responder a cambios y oportunidades, impactando cómo los individuos 

experimentan su lugar de trabajo. El liderazgo, en este contexto, actúa como un mediador crucial 

entre el entorno y la organización, guiando la adaptación y el cambio, y jugando un papel 

determinante en la promoción de un clima que fomente el bienestar y la productividad. 

La aplicación de la teoría de sistemas abiertos al estudio del clima organizacional permite entonces 

una comprensión más rica y dinámica de cómo los elementos internos de la organización 

interactúan entre sí y con el entorno externo para crear un ambiente de trabajo que puede sostener 

o mejorar el bienestar subjetivo de los empleados. Reconoce que el clima organizacional es el 

resultado de un sistema complejo y adaptable, enfatizando la importancia de una gestión holística 

y sensible al contexto para fomentar un ambiente de trabajo positivo y saludable. 

3.2.3 MODELO DE COMPETENCIA Y CONTROL 

El modelo de competencia y control ofrece un marco valioso para analizar el clima organizacional, 

enfocándose en cómo la distribución del poder y la competencia entre los miembros de la 

organización influyen en su cultura, estructura, liderazgo y, finalmente, en el bienestar subjetivo 

de sus integrantes. Este modelo sugiere que el clima organizacional se ve profundamente afectado 
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por la manera en que se ejerce el control y se fomenta la competencia, tanto a nivel interno entre 

empleados como en la relación entre la dirección y el resto de la organización. La cultura 

organizacional, bajo este enfoque, se caracteriza por normas y valores que priorizan la eficiencia, 

la productividad y la competitividad, lo que puede tanto motivar a los empleados como generar un 

ambiente de trabajo tenso. La estructura organizacional, diseñada para maximizar el control y la 

eficiencia, tiende a ser jerárquica, lo que afecta la comunicación y la colaboración entre diferentes 

niveles de la organización (Mombini & Tulu, 2020). 

El liderazgo, en este contexto, juega un papel crucial en equilibrar la necesidad de control con la 

promoción de un ambiente de trabajo saludable. Líderes efectivos bajo este modelo son aquellos 

capaces de motivar la competencia positiva y asegurar la claridad en los objetivos, mientras 

mantienen un clima que promueva el bienestar subjetivo. El análisis del clima organizacional a 

través del modelo de competencia y control revela cómo la gestión del poder y la promoción de 

un entorno competitivo impactan directamente en la percepción de los empleados sobre su lugar 

de trabajo, resaltando la importancia de estrategias de liderazgo que equilibren eficazmente estos 

elementos para fomentar un clima organizacional positivo y propicio para el bienestar de todos los 

miembros de la organización. 

3.2.4 TEORÍA DE LA PARTICIPACIÓN EN LA TOMA DE DECISIONES 

La aplicación de la teoría de la participación en la toma de decisiones al estudio del clima 

organizacional ofrece una lente a través de la cual se pueden examinar y mejorar las dinámicas 

internas de una organización. Esta teoría sostiene que involucrar a los empleados en el proceso de 

toma de decisiones no solo aumenta su compromiso y satisfacción laboral, sino que también 

mejora la eficacia organizacional al aprovechar la diversidad de perspectivas y experiencias. Al 

integrar esta teoría, se observa que una cultura organizacional que fomenta la participación refleja 

valores de inclusión, respeto y confianza. Tal ambiente promueve una mayor identificación con la 

organización y fortalece el sentido de pertenencia entre los empleados, lo que a su vez mejora el 

clima organizacional. La estructura organizacional debe ser flexible y descentralizada para facilitar 

este tipo de participación, permitiendo una comunicación fluida y eliminando barreras entre 

diferentes niveles jerárquicos (Ghanad et al., 2020; Kirilo et al., 2018). 
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El liderazgo juega un papel crucial en este modelo, ya que debe ser capaz de promover un ambiente 

de apertura y confianza, donde los empleados se sientan valorados y escuchados. Este enfoque 

participativo en el liderazgo contribuye significativamente al bienestar subjetivo de los empleados, 

ya que se sienten más controlados de su trabajo y reconocidos por sus contribuciones. Por tanto, 

la teoría de la participación en la toma de decisiones proporciona un marco efectivo para el análisis 

y la mejora del clima organizacional. Al promover una cultura de participación, una estructura 

organizacional flexible y un liderazgo inclusivo, las organizaciones pueden fomentar un clima 

positivo que beneficie tanto al bienestar subjetivo de los empleados como al rendimiento 

organizacional en su conjunto. 

3.2.5 TEORÍA DEL INTERCAMBIO SOCIAL 

La teoría del intercambio social proporciona un marco interpretativo valioso para analizar el clima 

organizacional, enfatizando las relaciones y los intercambios entre individuos dentro de la 

organización. Según esta teoría, las interacciones en el lugar de trabajo se basan en expectativas 

de reciprocidad y beneficio mutuo, lo que implica que el comportamiento de los empleados y su 

percepción del clima organizacional están profundamente influenciados por la calidad de estas 

relaciones de intercambio. Al aplicar esta teoría al estudio del clima organizacional, se puede 

entender cómo la cultura organizacional promueve normas de cooperación, apoyo y 

reconocimiento mutuo. Una cultura que valora y recompensa la colaboración y el intercambio justo 

fomenta un clima de trabajo positivo, donde los empleados se sienten valorados y motivados para 

contribuir al éxito colectivo (Amor, 2023; Dutra et al., 2020; Kirilo et al., 2018). 

La estructura organizacional, en este contexto, debe facilitar interacciones equitativas y accesibles 

entre todos los niveles de la organización, permitiendo un flujo abierto de comunicación y el 

intercambio de recursos. Esto ayuda a construir relaciones de intercambio social saludables, 

fundamentales para un clima organizacional positivo. El liderazgo, desde la perspectiva del 

intercambio social, implica crear y mantener relaciones basadas en la confianza y el respeto mutuo. 

Líderes que practican la equidad, la transparencia y el reconocimiento en sus interacciones con los 

empleados pueden fortalecer significativamente el clima organizacional, promoviendo el bienestar 

subjetivo y la satisfacción laboral. 
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Por lo tanto, la teoría del intercambio social ilumina la importancia de las relaciones 

interpersonales en la creación de un ambiente de trabajo enriquecedor. Al centrarse en los 

principios de reciprocidad y justicia en las interacciones diarias, las organizaciones pueden cultivar 

un clima organizacional que no solo mejore el bienestar subjetivo de los empleados, sino que 

también contribuya al logro de objetivos organizacionales compartidos. 

3.2.6 TEORÍA DE LA EXPECTATIVA 

La teoría de la expectativa, que se centra en cómo las expectativas individuales influencian la 

motivación y el comportamiento en el trabajo, ofrece una perspectiva crucial para comprender y 

mejorar el clima organizacional. Según esta teoría, los empleados están motivados a actuar de 

ciertas maneras basándose en la expectativa de que sus acciones les llevarán a resultados deseados 

y a la valoración de esos resultados. Esto convierte en estudio teórico una conducta específica de 

los integrantes de la organización. 

Al aplicar la teoría de la expectativa al estudio del clima organizacional, es esencial considerar 

cómo la cultura organizacional establece y comunica estas expectativas. Una cultura que promueve 

claridad en los objetivos, reconoce el esfuerzo y recompensa el rendimiento alinea las expectativas 

de los empleados con los objetivos organizacionales, creando un clima de trabajo positivo y 

motivador. Esto incluye el establecimiento de metas desafiantes pero alcanzables, asegurando que 

los empleados comprendan cómo sus roles contribuyen al éxito general y reconociendo sus logros 

de manera significativa. La estructura organizacional debe soportar estos principios, facilitando la 

comunicación efectiva y proporcionando los recursos necesarios para que los empleados cumplan 

con sus expectativas. Esto implica una estructura que permita la flexibilidad, el empoderamiento 

de los empleados y el acceso a la formación y el desarrollo profesional (Mombini & Tulu, 2020; 

Obitade, 2022). 

El liderazgo, desde esta perspectiva, juega un papel crítico en modelar el clima organizacional al 

establecer expectativas claras, proporcionar retroalimentación constante y ser un modelo a seguir 

en términos de compromiso y ética profesional. Los líderes efectivos son aquellos que entienden 

y aplican los principios de la teoría de la expectativa para motivar a sus equipos, fomentando un 
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ambiente que no solo mejora el bienestar subjetivo de los empleados sino que también impulsa el 

rendimiento organizacional.  

Siendo así, la aplicación de la teoría de la expectativa en el estudio del clima organizacional 

subraya la importancia de crear un entorno de trabajo donde las expectativas claras, el 

reconocimiento del esfuerzo y la valoración de los resultados convergen para fomentar un clima 

positivo, motivador y satisfactorio para todos los miembros de la organización en todos sus niveles 

de responsabilidad y de alcance. 

3.2.7 TEORÍA DE LA ACCIÓN RAZONADA 

La teoría de la acción razonada, que explora cómo las actitudes personales, las normas subjetivas 

y la percepción de control sobre el comportamiento influyen en las intenciones y acciones de los 

individuos, ofrece una lente valiosa para analizar el clima organizacional. Al aplicar esta teoría, se 

puede entender cómo los componentes de la cultura, estructura organizacional y el liderazgo, 

afectan el bienestar subjetivo y acciones de los empleados (Cai et al., 2023; Ustadi & Mat, 2023). 

La cultura organizacional, al definir las normas y valores compartidos, influye directamente en las 

actitudes de los empleados hacia su trabajo y la organización. Una cultura positiva y alentadora 

crea un ambiente donde los empleados sienten que sus acciones son significativas y valoradas, lo 

que mejora su disposición a contribuir al éxito organizacional. En términos de estructura 

organizacional, la teoría subraya la importancia de diseñar sistemas que proporcionen a los 

empleados una sensación de control sobre su trabajo. Estructuras que promueven la autonomía y 

ofrecen claridad en roles y expectativas fortalecen la percepción de los empleados de que pueden 

influir en los resultados organizacionales, lo que mejora su compromiso y satisfacción laboral 

(Ustadi & Mat, 2023). 

El liderazgo, desde la perspectiva de la teoría de la acción razonada, debe orientarse a fortalecer 

las actitudes positivas y apoyar las normas que favorecen la participación activa y el compromiso. 

Líderes que comunican claramente las expectativas, ofrecen retroalimentación constructiva y 

demuestran confianza en la capacidad de sus equipos para alcanzar metas influyen positivamente 

en la intención de los empleados de actuar de manera que beneficie a la organización. Aplicar la 

teoría de la acción razonada en estudios sobre clima organizacional permite desarrollar estrategias 
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enfocadas en mejorar las actitudes, percepciones y el sentido de control de los empleados sobre su 

trabajo. Al hacerlo, las organizaciones pueden fomentar un clima que no solo mejora el bienestar 

subjetivo, sino que también impulsa el desempeño y la eficacia organizacional. 

3.2.8 TEORÍA DEL COMPORTAMIENTO PLANIFICADO 

La teoría del comportamiento planificado, que extiende la teoría de la acción razonada al incluir 

la percepción de control conductual como un factor influyente en las intenciones y 

comportamientos de los individuos, ofrece un marco robusto para el análisis del clima 

organizacional. Esta teoría sugiere que las intenciones de comportamiento de una persona están 

influenciadas por sus actitudes hacia ese comportamiento, las normas subjetivas relacionadas y su 

percepción de control sobre el comportamiento. Aplicada al contexto organizacional, permite 

examinar cómo la cultura, la estructura, el liderazgo y el bienestar subjetivo interactúan para 

moldear las conductas de los empleados (Ahsan, 2023; Ustadi & Mat, 2023). 

La cultura organizacional, al establecer un sistema compartido de creencias y valores, influye en 

las actitudes de los empleados hacia su trabajo y la organización. Una cultura positiva y de apoyo 

puede fomentar actitudes favorables, incrementando las intenciones de participar activamente en 

el logro de los objetivos organizacionales. La estructura organizacional juega un papel crítico al 

proporcionar el marco dentro del cual los empleados operan, afectando su percepción de control 

sobre su trabajo. Estructuras que promueven claridad en roles, autonomía y acceso a recursos 

necesarios pueden fortalecer la creencia de los empleados en su capacidad para influir en los 

resultados. 

El liderazgo, a través de la promoción de una visión clara y el establecimiento de expectativas 

realistas, puede influir significativamente en las normas subjetivas y mejorar la percepción de 

control entre los empleados. Líderes que demuestran confianza en sus equipos y proporcionan 

apoyo necesario pueden incrementar la motivación y la intención de los empleados de contribuir 

positivamente al clima organizacional. Finalmente, el bienestar subjetivo emerge como un 

resultado de cómo los empleados perciben su lugar y su capacidad para actuar dentro de la 

organización. Un clima organizacional positivo, fomentado por una cultura de apoyo, una 
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estructura que empodera y un liderazgo inspirador, puede mejorar significativamente el bienestar 

subjetivo, creando un ciclo virtuoso de compromiso y desempeño elevados (Ahsan, 2023). 

La aplicación de la teoría del comportamiento planificado en el estudio del clima organizacional 

permite una comprensión más profunda de cómo las percepciones y actitudes individuales, 

moldeadas por el entorno organizacional, conducen a comportamientos que refuerzan o 

transforman ese clima, subrayando la importancia de estrategias integradas que aborden todos 

estos factores. 

3.2.9 TEORÍA DE CIENCIAS DE LA COMPLEJIDAD 

La teoría de ciencias de la complejidad, con su enfoque en cómo los sistemas complejos e 

interconectados se autoorganizan y evolucionan a través de interacciones locales entre sus 

componentes, ofrece un marco innovador para analizar el clima organizacional. Esta perspectiva 

reconoce que las organizaciones son sistemas dinámicos, no lineales, donde pequeños cambios 

pueden tener efectos desproporcionados, y donde la emergencia de patrones es una característica 

clave. Aplicar esta teoría al estudio del clima organizacional implica considerar la cultura 

organizacional, la estructura organizacional, el liderazgo y el bienestar subjetivo como elementos 

interdependientes que coevolucionan, influyendo y siendo influenciados por el clima 

organizacional (Chennoufi & Bendella, 2019; Milano & Lombardi, 2014; Mitchell, 2006; Weaver, 

1948). 

La cultura organizacional, desde esta perspectiva, es vista como un patrón emergente que resulta 

de las interacciones cotidianas entre los miembros de la organización. Es dinámica, adaptativa y 

moldea las normas y valores que guían el comportamiento de los empleados. La estructura 

organizacional, por su parte, proporciona el esqueleto sobre el cual se organizan estas 

interacciones, pero su efectividad y forma están constantemente adaptándose a las necesidades 

emergentes del entorno organizacional y de sus miembros. El liderazgo, en el contexto de las 

ciencias de la complejidad, es fundamental para facilitar entornos que promuevan la adaptabilidad, 

la innovación y la autoorganización. Los líderes que entienden la importancia de las dinámicas 

complejas están mejor equipados para fomentar un clima organizacional que se adapte y prospere 
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frente a los desafíos. Esto implica no solo dirigir, sino también escuchar, adaptar y permitir que 

emergan soluciones desde la base. 

El bienestar subjetivo, visto a través del lente de la complejidad, emerge de cómo los empleados 

perciben su capacidad para influir y ser parte de estas dinámicas organizacionales. Un clima 

organizacional que valora y fomenta la contribución individual, la cooperación y la adaptabilidad 

puede mejorar significativamente el bienestar de los empleados, lo que a su vez alimenta un ciclo 

virtuoso de compromiso, innovación y rendimiento. Aplicar la teoría de ciencias de la complejidad 

en el estudio del clima organizacional desafía las visiones tradicionales de gestión y subraya la 

importancia de entender la organización como un sistema vivo, donde el fomento de interacciones 

saludables y adaptativas entre sus miembros puede conducir a un clima organizacional resiliente 

y dinámico, capaz de enfrentar los retos de un entorno complejo. 

 

3.3 ENFOQUE TEÓRICO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

La comprensión del clima organizacional requiere un enfoque multifacético que integre diversas 

teorías para reflejar la complejidad de las dinámicas organizacionales. La Teoría de Contingencia 

sostiene que no existe un único modo óptimo de organización; más bien, la estructura efectiva 

depende de las variables contextuales. Esta idea de adaptabilidad es coherente con la Teoría de 

Sistemas Abiertos, que ve a las organizaciones como entidades vivas en interacción constante con 

su entorno, adaptándose y cambiando en respuesta a las condiciones externas. 

El Modelo de Competencia y Control añade una dimensión de dinámica interna, argumentando 

que el clima es influenciado por el equilibrio entre la competencia por recursos y el control de 

procesos y políticas. La Teoría de la Participación en la Toma de Decisiones resalta la importancia 

de involucrar a los empleados en procesos decisivos, lo que puede fortalecer su compromiso y 

satisfacción, componentes vitales del clima organizacional. La Teoría del Intercambio Social y la 

Teoría de la Expectativa se enfocan en las relaciones y motivaciones individuales. Sostienen que 

el clima se forma a través de las expectativas de recompensas y costos asociados con el 

comportamiento organizacional y las interacciones sociales que refuerzan la reciprocidad y la 

justicia. 
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La Teoría de Acción Razonada y la Teoría del Comportamiento Planificado amplían este marco al 

considerar la intención de los individuos basada en actitudes, normas subjetivas y percepción del 

control. Esto subraya que el clima organizacional se ve afectado por la medida en que los 

individuos creen que pueden influir en su entorno y realizar comportamientos específicos. 

Finalmente, la Teoría de Ciencias de la Complejidad ofrece una visión holística, sugiriendo que el 

clima es un fenómeno emergente de interacciones no lineales y patrones de comportamiento 

autoorganizativos. Este enfoque resalta la importancia de la adaptabilidad, la innovación y la 

resiliencia en la formación del clima organizacional. 

Al sintetizar estas teorías, podemos comprender el clima organizacional como un sistema dinámico 

que emerge de la interacción de estructuras, procesos y comportamientos individuales y colectivos, 

todos influenciados por y adaptables a factores internos y externos. Esta comprensión integrada 

proporciona una base sólida para diseñar intervenciones que puedan mejorar el clima y, por ende, 

el rendimiento organizacional. En la Figura 5 se ilustra el modelo teórico sobre el que se desarrolla 

el instrumento de investigación y que al final describe las siguientes variables que impactan en el 

desempeño de la organización y en el sentido de pertenencia y en la salud y bienestar de sus 

miembros: 

1. Cultura Organizacional 

2. Estructura Organizacional 

3. Clima Organizacional 

4. Liderazgo 

5. Bienestar Subjetivo 

Figura 5. Modelo de ambiente subjetivo de trabajo para el clima organizacional 

 

Fuente: Ahsan (2023), (Ustadi & Mat, 2023) 
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3.4 BIENESTAR SUBJETIVO 

El constructo de bienestar subjetivo (BS) es un tema central en la psicología positiva y representa 

un área de investigación importante para entender cómo las personas evalúan su propia vida y 

felicidad. Este constructo se refiere a cómo los individuos experimentan y valoran su vida en 

términos de satisfacción y afecto, tanto positivo como negativo. La importancia de estudiar el 

bienestar subjetivo radica en su relación directa con la salud mental, la calidad de vida y la toma 

de decisiones saludables. 

El bienestar subjetivo se compone de varios componentes, incluyendo la satisfacción con la vida, 

la presencia de emociones positivas y la ausencia de emociones negativas. La satisfacción con la 

vida se refiere a una evaluación cognitiva global de la vida de una persona, mientras que las 

emociones positivas y negativas representan aspectos más fluctuantes y momentáneos del 

bienestar. Este enfoque multidimensional permite una comprensión más rica y completa de cómo 

las personas perciben su bienestar. 

La evaluación del bienestar subjetivo se realiza a través de diferentes métodos, incluyendo 

encuestas autoinformadas y medidas psicométricas. Estas herramientas permiten a los 

investigadores capturar las percepciones individuales del bienestar, las cuales pueden ser 

influenciadas por una variedad de factores personales y ambientales. Entre estos factores se 

incluyen las relaciones interpersonales, el trabajo, la salud física, y los logros personales, entre 

otros. 

La investigación sobre el bienestar subjetivo ha revelado varias implicaciones importantes para la 

política pública y la intervención psicológica. Por ejemplo, entender los factores que contribuyen 

al bienestar subjetivo puede ayudar a diseñar programas de salud mental y políticas que promuevan 

entornos y estilos de vida que mejoren la calidad de vida. Además, el estudio del bienestar 

subjetivo ofrece insights valiosos sobre cómo las personas pueden cultivar una vida más 

satisfactoria y feliz, a través de prácticas como la gratitud, el optimismo, y el establecimiento de 

metas significativas. 

El constructo de bienestar subjetivo es fundamental para comprender la complejidad de la 

experiencia humana y su búsqueda de la felicidad. A través de su estudio, podemos aprender no 
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solo cómo las personas evalúan su vida, sino también cómo pueden mejorar su bienestar general. 

Este campo continúa evolucionando, ofreciendo nuevas perspectivas sobre la naturaleza del 

bienestar humano y cómo fomentarlo a nivel individual y colectivo. 

3.4.1 EL BIENESTAR SUBJETIVO EN EL DESARROLLO DE UN CLIMA ORGANIZACIONAL ADECUADO 

El bienestar subjetivo en el ámbito laboral es un pilar fundamental para el desarrollo de un clima 

organizacional adecuado, ya que influye directamente en la motivación, satisfacción y 

productividad de los empleados. Este constructo, que encapsula la percepción personal de felicidad 

y satisfacción con la vida, se convierte en un indicador crucial del estado emocional y cognitivo 

de los individuos dentro de una organización. Al fomentar un entorno que valora y promueve el 

bienestar subjetivo, las empresas pueden cultivar una atmósfera de apoyo y respeto, donde los 

trabajadores se sienten valorados y comprendidos. 

La importancia de integrar el bienestar subjetivo en la cultura organizacional radica en su 

capacidad para mejorar la comunicación, fortalecer las relaciones interpersonales y aumentar el 

compromiso hacia los objetivos comunes. Un clima organizacional que prioriza el bienestar de sus 

miembros fomenta una mayor lealtad y reduce la rotación de personal, traduciéndose en una 

mejora del rendimiento general. Además, al reconocer y atender las necesidades emocionales y 

aspiraciones de los empleados, las organizaciones pueden desbloquear un potencial innovador y 

creativo, esencial para el crecimiento y la adaptabilidad en un mercado competitivo. 

Es por ello que el bienestar subjetivo no solo beneficia a los individuos en su desarrollo personal 

y profesional, sino que también es una inversión estratégica para las organizaciones que buscan 

prosperar a largo plazo. Cultivar un clima organizacional que promueva activamente el bienestar 

subjetivo es, por tanto, fundamental para el éxito y la sostenibilidad empresarial. 
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IV. CUESTIONARIO APLICADO 

El estudio surge a partir de la revisión de la literatura y en concordancia con los requerimientos 

derivados de esta investigación, se basan en el diagrama ExAnte que se ilustra en la Figura 6.  

Figura 6. Diagrama ExAnte 

 

Fuente: Elaboración propia 

El desarrollo del instrumento obedece a la homologación de los elementos que componen las 

variables suscritas al modelo teórico que se ilustra e la Figura 4. Es a partir de este diagrama, que 

se establece el procedimiento de creación de ítems, se procede a aplicarlo a una muestra 

representativa y disponible en el marco de su aplicabilidad en las Unidades Académicas para su 

validación, ajuste y determinación del instrumento final. 

El cuestionario resultante de la evaluación del modelo teórico contiene los ítems dependiendo de 

los siete perfiles que se muestran en la Tabla 1, estos ítems fueron seleccionados en colaboración 

con el equipo de trabajo del Departamento de Planeación y Desarrollo Institucional. El resultado 

fueron siete cuestionarios que se dispersaron y aplicaron a la institución por medio de los canales 

determinados para la comunicación institucional, además de contar con el apoyo de los directores 

de cada Unidad Académica e Instituto de Investigación en los tres campus del estado y sedes 

alternas. 
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V. ESQUEMA GENERAL DE ANÁLISIS DE RESULTADOS  

5.1 GENERALIDADES 

Para llevar a cabo el desarrollo del análisis de los resultados, se procedió a seguir los siguientes 

pasos enlistados e ilustrados en la Figura 7, para cada uno de los perfiles de integrantes de la 

comunidad Universitaria: 

Reporte general 

• Recolección de datos en cada Unidad Académica 

• Concentración de información 

• Diseño, creación y alimentación de base de datos para cada perfil 

• Estadística descriptiva por perfil 

• Análisis de correlación por perfil 

• Análisis de regresión por perfil 

• Resultados del estudio general por perfil 

Figura 7. Proceso para el reporte general 

 

Fuente: Elaboración propia 
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VI. RESULTADOS DEL PERFIL DE ESTUDIANTES DE LICENCIATURA 

6.1 ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

6.1.1 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA PARTICIPANTES POR GÉNERO 

 

Figura 8. Estudiantes de Licenciatura participantes por género 

 
Fuente: Elaboración propia con Python 

La Figura 8 muestra que la participación de estudiantes de licenciatura se concentra 

mayoritariamente en el género femenino, con 1034 participantes (≈62%), mientras que el género 

masculino representa 638 participantes (≈38%), para un total de 1672 casos. Esta distribución 

indica un predominio de respuestas femeninas en la muestra, por lo que la lectura global de los 

resultados refleja en mayor medida la perspectiva de este grupo.  

En consecuencia, al interpretar hallazgos relacionados con variables organizacionales (p. ej., 

bienestar, liderazgo, cultura y estructura), es pertinente considerar el posible efecto de esta 

composición y, cuando sea relevante, complementar con comparaciones o análisis desagregados 

por género para identificar similitudes o diferencias entre grupos 
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6.1.2 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA PARTICIPANTES POR EDAD 

 

Figura 9. Estudiantes de Licenciatura participantes por edad 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Figura 9 evidencia una marcada concentración de participantes en el rango de 18 a 24 años 

(1559; 93.29%), lo que indica que la muestra corresponde predominantemente al perfil etario típico 

del estudiantado de licenciatura. En contraste, el grupo de 25 a 34 años representa una proporción 

menor (100; 6.09%), mientras que los rangos de mayor edad muestran una presencia marginal.  

Este patrón sugiere que la interpretación de los resultados globales estará principalmente influida 

por la perspectiva de estudiantes jóvenes; por ello, cuando se analicen variables organizacionales 

(bienestar, liderazgo, cultura y estructura), es recomendable considerar análisis por grupos etarios 

de manera agrupada o descriptiva para evitar conclusiones inestables en los segmentos con baja 

participación. 
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6.1.3 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA PARTICIPANTES POR ESTADO CIVIL 

 

Figura 10. Estudiantes de Licenciatura participantes por estado civil 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

 

La Figura 10 muestra que la mayoría de los estudiantes participantes se reporta como soltero/a 

(1605; 95.9%), mientras que los estados civiles casado/a (24; 1.4%) y divorciado/a (3; 0.2%) 

representan proporciones marginales; adicionalmente, un 2.5% (41) no especificó el estado de su 

estado civil.  

Esta distribución sugiere que los resultados globales del estudio estarán principalmente 

influenciados por el perfil de estudiantes sin vínculo conyugal formal, lo cual es consistente con 

una población estudiantil predominantemente joven. Por tanto, si se realizan análisis comparativos 

por estado civil, conviene agrupar categorías o limitar su interpretación en los segmentos con baja 

frecuencia para evitar conclusiones con escasa estabilidad estadística. 
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6.1.4 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA PARTICIPANTES POR EMPLEO 

 

Figura 11. Estudiantes de Licenciatura participantes por empleo 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

 

La Figura 11 muestra que la mayoría de los estudiantes de licenciatura participantes no cuenta con 

empleo (1210; 72.3%), mientras que un 27.7% (463) reporta que sí trabaja. Este hallazgo indica 

que, aunque predomina un perfil centrado principalmente en la vida académica, existe un grupo 

considerable de estudiantes que combina estudios con responsabilidades laborales, lo cual puede 

incidir en su disponibilidad de tiempo y en su percepción de variables asociadas al bienestar y a la 

dinámica organizacional.  

En consecuencia, resulta pertinente considerar la situación de empleo como un factor relevante en 

la interpretación de los resultados y, cuando aplique, realizar comparaciones entre ambos grupos 

o incorporarlo como variable de control en análisis posteriores. 
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6.1.5 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA PARTICIPANTES POR CAMPUS 

 

Figura 12. Estudiantes de Licenciatura participantes por campus 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

 

La Figura 12 muestra que la participación de estudiantes de licenciatura se distribuye entre los 

campus de la UABC con un predominio de Mexicali (729; 43.6%), seguido por Ensenada (501; 

29.9%) y Tijuana (443; 26.5%). Este patrón sugiere que los resultados agregados del estudio 

estarán influenciados en mayor medida por la experiencia del campus Mexicali, aunque se cuenta 

con representación relevante de los tres campus.  

En consecuencia, para interpretar adecuadamente hallazgos relacionados con bienestar, liderazgo, 

cultura y estructura organizacional, resulta pertinente considerar análisis comparativos por campus 

o incorporar el campus como variable de control, especialmente si se busca emitir conclusiones a 

nivel institucional. 
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6.1.6 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA PARTICIPANTES POR SEMESTRE 

 

Figura 13. Estudiantes de Licenciatura participantes por semestre 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Figura 13 evidencia una concentración marcada de participantes en los primeros semestres, 

especialmente en 1er semestre (33.4%), seguida por 2do (15.8%) y 3er (14.0%), lo que en conjunto 

representa cerca de dos terceras partes de la muestra. Conforme avanza la trayectoria académica, 

la participación disminuye y se vuelve más dispersa, con proporciones menores en los semestres 

intermedios y una presencia reducida en los semestres finales.  

Esta dinámica es consistente con patrones habituales de levantamiento en contextos universitarios: 

los estudiantes de nuevo ingreso suelen estar más expuestos a actividades institucionales, a canales 

formales de comunicación y a convocatorias dirigidas por docentes o coordinaciones; además, 

tienden a responder con mayor disposición al encontrarse en un proceso de integración y 

reconocimiento del entorno universitario. En contraste, estudiantes de semestres avanzados suelen 

enfrentar mayores cargas académicas, prácticas profesionales, proyectos terminales y/o empleo, lo 

que reduce su disponibilidad y prioridad para participar en encuestas, explicando su menor 

representación en la distribución. 
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6.2 ANÁLISIS DE CORRELACIÓN 

En esta sección se aborda el análisis de correlación para explorar las relaciones entre el clima 

organizacional, la estructura organizacional, el liderazgo y el bienestar en el perfil de estudiantes 

de licenciatura. Este análisis permite identificar cómo estos factores interrelacionados influyen en 

la percepción del entorno académico y organizacional de los estudiantes. Comprender estas 

conexiones es esencial para diseñar estrategias que fortalezcan el liderazgo efectivo, optimicen la 

estructura organizacional y promuevan un clima favorable que impacte positivamente en el 

bienestar estudiantil. Los hallazgos contribuirán a un conocimiento más integral del entorno 

organizacional y su influencia en el desarrollo académico. 

Tabla 3. Correlación de Pearson – Perfil de Estudiantes de Licenciatura. 

Correlación de Pearson 

 Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Correlación de Pearson 1     

Sig. (bilateral)      

N 1673     

Cultura 

Correlación de Pearson 0.757** 1    

Sig. (bilateral) 0     

N 1673 1673    

Estructura 

Correlación de Pearson 0.848** 0.791** 1   

Sig. (bilateral) 0 0    

N 1673 1673 1673   

Liderazgo 

Correlación de Pearson 0.782** 0.654** 0.738** 1  

Sig. (bilateral) 0 0 0   

N 1673 1673 1673 1673  

Bienestar 

Correlación de Pearson 0.776** 0.671** 0.720** 0.706** 1 

Sig. (bilateral) 0 0 0 0  

N 1673 1673 1673 1673 1673 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia con Python 
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El análisis de correlación de la Tabla 3 confirma relaciones positivas, altas y estadísticamente 

significativas (p < .01, bilateral) entre clima organizacional, cultura, estructura, liderazgo y 

bienestar en estudiantes de licenciatura (N = 1673). En términos sustantivos, esto indica que 

cuando los estudiantes perciben mejoras en una dimensión del entorno institucional (por ejemplo, 

estructura o liderazgo), tienden también a reportar mejores percepciones en las demás, lo cual es 

consistente con la naturaleza sistémica del funcionamiento organizacional en contextos 

universitarios. 

En particular, Clima–Estructura presenta la correlación más elevada (r = 0.848), lo que sugiere que 

la manera en que se organizan y operan los procesos (normas, canales de atención, claridad de 

roles, coordinación y disponibilidad de recursos) es un ancla central para la percepción del clima. 

Analíticamente, esto suele ocurrir porque la “estructura” es un componente altamente observable 

para el estudiante: trámites, tiempos de respuesta, coherencia administrativa, organización de 

clases y servicios impactan su experiencia cotidiana y, por tanto, su evaluación del ambiente 

general. En segundo lugar, Clima–Liderazgo muestra una asociación alta (r = 0.782), lo que es 

congruente con la idea de que el liderazgo (docente y/o directivo) actúa como un mecanismo de 

interpretación de la realidad institucional: la comunicación, el trato, la justicia percibida y la 

capacidad de resolución de problemas se traducen rápidamente en percepciones sobre “cómo se 

vive” la institución. Asimismo, Clima–Bienestar (r = 0.776) refuerza que el clima funciona como 

un “marco” psicosocial que facilita (o limita) experiencias de satisfacción, seguridad y motivación 

académica. 

Respecto a las relaciones entre variables organizacionales, destaca Cultura–Estructura (r = 0.791) 

y Estructura–Liderazgo (r = 0.738). Desde una lógica analítica, estas correlaciones tienden a ser 

altas porque cultura, estructura y liderazgo no operan como piezas aisladas, sino como un paquete 

coherente de señales institucionales. Por ejemplo, una cultura que enfatiza orientación al 

estudiante, colaboración y mejora continua suele materializarse en estructuras más claras y 

funcionales; a su vez, estructuras consistentes facilitan prácticas de liderazgo más efectivas 

(coordinación, seguimiento y rendición de cuentas). En el mismo sentido, Cultura–Liderazgo 

muestra una correlación moderada-alta (r = 0.654), plausible porque el liderazgo es, en buena 

medida, el vehículo mediante el cual la cultura “se vuelve real” en interacciones concretas 

(comunicación, decisiones, reconocimiento, manejo de conflictos). 
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Finalmente, Bienestar mantiene asociaciones importantes con todas las dimensiones: Bienestar–

Estructura (r = 0.720), Bienestar–Liderazgo (r = 0.706) y Bienestar–Cultura (r = 0.671). Esto 

sugiere que el bienestar estudiantil no depende únicamente de factores individuales, sino que se 

configura por condiciones institucionales que reducen fricción y estrés (estructura), fortalecen 

apoyo y justicia percibida (liderazgo) y generan sentido de pertenencia (cultura). En conjunto, el 

patrón de correlaciones puede interpretarse como evidencia de convergencia perceptual: los 

estudiantes tienden a evaluar estas dimensiones de manera integrada, porque en la experiencia 

cotidiana aparecen simultáneamente (por ejemplo, un trámite bien resuelto suele implicar claridad 

estructural, buena atención de alguien con rol de liderazgo y coherencia con una cultura de 

servicio). Este comportamiento también puede reflejar la presencia de un factor latente común 

(experiencia institucional general), por lo que, si el reporte avanzará hacia modelos explicativos, 

convendría vigilar posible colinealidad e identificar el peso relativo de cada dimensión al explicar 

clima o bienestar. 

Tabla 4. Correlación de Spearman – Perfil de Estudiantes de Licenciatura. 

Correlación Spearman (Rho) Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Coeficiente de correlación 1     

Sig. (bilateral) .     

N 1673     

Cultura 

Coeficiente de correlación 0.754** 1    

Sig. (bilateral) 0 .    

N 1673 1673    

Estructura 

Coeficiente de correlación 0.832** 0.788** 1   

Sig. (bilateral) 0 0 .   

N 1673 1673 1673   

Liderazgo 

Coeficiente de correlación 0.776** 0.651** 0.721** 1  

Sig. (bilateral) 0 0 0 .  

N 1673 1673 1673 1673  

Bienestar 

Coeficiente de correlación 0.780** 0.670** 0.719** 0.716** 1 

Sig. (bilateral) 0 0 0 0 . 

N 1673 1673 1673 1673 1673 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).    

Fuente: Elaboración propia con Python 
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Los resultados de Spearman (rho) confirman y robustecen el patrón observado con Pearson, ya que 

todas las asociaciones entre clima, cultura, estructura, liderazgo y bienestar son positivas y 

significativas (p < .01; N = 1673), manteniendo además un orden de magnitud muy similar. En 

Spearman, la relación más alta vuelve a ser Clima–Estructura (ρ = 0.832), seguida por asociaciones 

fuertes entre Clima–Liderazgo (ρ = 0.776), Clima–Bienestar (ρ = 0.780) y Clima–Cultura (ρ = 

0.754). Asimismo, se sostienen relaciones relevantes entre dimensiones organizacionales, como 

Cultura–Estructura (ρ = 0.788) y Estructura–Liderazgo (ρ = 0.721), lo cual respalda la 

interpretación sistémica de que la experiencia institucional se percibe como un conjunto coherente: 

estructuras claras y funcionales tienden a coexistir con prácticas de liderazgo más efectivas y con 

una cultura organizacional más sólida, traduciéndose en un mejor clima percibido. 

Analíticamente, la utilidad de Spearman es que evalúa asociaciones monotónicas sin exigir 

normalidad ni linealidad estricta, lo cual es especialmente pertinente cuando los datos provienen 

de escalas tipo Likert y pueden contener asimetrías o valores atípicos. El hecho de que los 

coeficientes de Spearman sean muy cercanos a los de Pearson (p. ej., Clima–Estructura: r = 0.848 

vs ρ = 0.832; Clima–Cultura: r = 0.757 vs ρ = 0.754; Cultura–Liderazgo: r = 0.654 vs ρ = 0.651) 

sugiere que las relaciones no dependen de supuestos paramétricos frágiles, sino que reflejan un 

vínculo consistente en el ordenamiento de las percepciones: a mayores niveles reportados de 

estructura, liderazgo o cultura, mayores niveles de clima y bienestar, y viceversa. En otras palabras, 

el comportamiento de las correlaciones apunta a una coherencia perceptual estable y generalizada 

en la muestra, donde pequeñas discrepancias entre r y ρ (ligeras reducciones) pueden interpretarse 

como indicio de que existe cierta no linealidad suave o efectos de “techo” típicos en encuestas, 

pero sin alterar la conclusión central de interdependencia entre los factores organizacionales y el 

bienestar estudiantil. 
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6.3 ANÁLISIS DE REGRESIÓN 

En esta sección se presenta el análisis de regresión, una técnica estadística clave para examinar la 

relación e influencia de variables como el clima organizacional, la estructura organizacional, el 

liderazgo y el bienestar en el perfil de estudiantes de licenciatura. Este enfoque permite identificar 

cómo estas dimensiones interactúan y qué factores tienen un impacto significativo en la percepción 

del clima organizacional y el bienestar estudiantil. El análisis busca determinar las variables 

predictoras más relevantes, proporcionando una base sólida para formular estrategias que 

fortalezcan el liderazgo, optimicen la estructura organizacional y mejoren el entorno académico, 

promoviendo así un clima favorable y el bienestar general. 

6.3.1 RESUMEN DEL MODELO 

Tabla 5. Resumen del Modelo – Perfil de Estudiantes de Licenciatura. 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .897a .805 .804 .39536 

a. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Tabla 5 presenta el resumen del modelo de regresión para el perfil de estudiantes de 

licenciatura, donde Clima es la variable dependiente y Bienestar, Cultura, Liderazgo y Estructura 

son los predictores. El modelo reporta un R = .897, lo que indica una asociación fuerte entre el 

conjunto de predictores y el clima organizacional percibido. En términos de varianza explicada, el 

R² = .805 señala que el modelo explica aproximadamente 80.5% de la variabilidad del clima en la 

muestra (N = 1673), lo cual representa un nivel de explicación muy alto para estudios basados en 

percepciones organizacionales. Además, el R² ajustado = .804 es prácticamente igual al R², lo que 

sugiere que el modelo mantiene su capacidad explicativa al corregir por el número de predictores 

y que no depende de un “inflado” artificial por incluir variables adicionales. 
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Desde una perspectiva interpretativa, este resultado es consistente con la evidencia correlacional 

previa: en el contexto estudiantil, el clima organizacional parece ser una síntesis perceptual 

fuertemente determinada por dimensiones estructurales (claridad y funcionamiento de procesos), 

culturales (normas y valores institucionales), de liderazgo (calidad de dirección y trato) y de 

bienestar (estado psicosocial asociado a la experiencia universitaria). El error estándar de la 

estimación = .39536 sugiere que, en promedio, las predicciones del modelo se desvían alrededor 

de 0.40 puntos en la métrica de la escala utilizada (típicamente Likert), lo cual puede considerarse 

un ajuste razonablemente preciso en estudios de encuesta. En conjunto, el resumen del modelo 

respalda que el clima organizacional percibido por estudiantes de licenciatura se explica de manera 

sustantiva por estos cuatro factores, lo que justifica su uso como variables clave para comprender 

y gestionar la experiencia institucional. 

 

6.3.2 ANOVA - LICENCIATURA 

Tabla 6. ANOVA – Perfil de Estudiantes de Licenciatura. 

ANOVAa 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 1075.297 4 268.824 1719.839 0.000b 

Residuo 260.721 1668 0.156   

Total 1336.019 1672    

a. Variable dependiente: Clima 

b. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Tabla 6 (ANOVA) evalúa si el modelo de regresión propuesto —con Bienestar, Cultura, 

Liderazgo y Estructura como predictores— explica una proporción de varianza en Clima 

significativamente mayor que la que se esperaría por azar. Los resultados muestran que la suma 

de cuadrados de la regresión es 1075.297 frente a una suma de cuadrados residual de 260.721, 

sobre un total de 1336.019, lo que evidencia que la mayor parte de la variabilidad observada en 
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clima se atribuye al modelo y no al error. En grados de libertad, el modelo tiene gl = 4 (uno por 

cada predictor) y el residuo gl = 1668, lo que corresponde al tamaño de muestra (N = 1673) y 

confirma la consistencia del cálculo. 

En términos de contraste estadístico, la F = 1719.839 con Sig. = 0.000 (p < .001) indica que el 

modelo es globalmente significativo: es decir, el conjunto de predictores mejora de manera 

contundente la predicción del clima organizacional percibido en comparación con un modelo sin 

predictores (solo con la constante). La media cuadrática de la regresión (268.824) es muy superior 

a la del residuo (0.156), lo que explica la magnitud elevada del estadístico F y sugiere un ajuste 

fuerte del modelo. En interpretación aplicada, esto respalda que bienestar, cultura, liderazgo y 

estructura constituyen un bloque explicativo relevante para comprender el clima organizacional en 

estudiantes de licenciatura 

 

6.3.3 COEFICIENTES Y COLINEALIDAD - LICENCIATURA 

Tabla 7. Coeficientes de Regresión – Perfil de Estudiantes de Licenciatura. 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

Estadísticas de 

colinealidad 

B Desv. Error Beta Tolerancia VIF 

1 (Constante) 0.186 0.074  2.519 0.012   

Cultura 0.139 0.021 0.123 6.722 0 0.35 2.854 

Estructura 0.411 0.021 0.412 19.875 0 0.272 3.673 

Liderazgo 0.201 0.015 0.234 13.473 0 0.389 2.571 

Bienestar 0.22 0.016 0.232 13.539 0 0.399 2.505 

a. Variable dependiente: Clima 

Fuente: Elaboración propia con Python 
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La Tabla 7 muestra los coeficientes de regresión del modelo para el perfil de estudiantes de 

licenciatura, donde Clima es la variable dependiente y Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar 

son predictores. Los resultados indican que todas las variables explicativas son estadísticamente 

significativas (p < .001 para los cuatro predictores), lo que confirma su contribución individual al 

clima organizacional, manteniendo constantes las demás variables. En términos de coeficientes no 

estandarizados (B), el impacto esperado sobre el clima es positivo para todos los predictores: 

Estructura (B = 0.411), Bienestar (B = 0.220), Liderazgo (B = 0.201) y Cultura (B = 0.139). Esto 

significa que, por cada incremento de una unidad en cada predictor (en su escala original), el clima 

aumenta en esa magnitud promedio, asumiendo que las otras variables permanecen constantes. La 

constante del modelo es B = 0.186 y es significativa (t = 2.519; p = 0.012), lo que representa el 

nivel base del clima cuando los predictores se encuentran en cero (interpretación técnica, 

dependiendo del rango real de las escalas). 

En cuanto a la fuerza relativa de cada predictor, los coeficientes estandarizados (Beta) permiten 

comparar efectos en una misma métrica. La variable con mayor contribución al clima es Estructura 

(β = 0.412; t = 19.875; p < .001), seguida por Liderazgo (β = 0.234; t = 13.473; p < .001), Bienestar 

(β = 0.232; t = 13.539; p < .001) y Cultura (β = 0.123; t = 6.722; p < .001). Analíticamente, este 

patrón sugiere que la percepción del clima estudiantil se ancla principalmente en elementos 

operativos y funcionales del entorno universitario (estructura: reglas, procesos, coordinación, 

claridad y servicios), mientras que liderazgo y bienestar operan como factores de impacto similar 

y complementario: el primero asociado a la calidad de conducción e interacción institucional, y el 

segundo a la experiencia psicosocial del estudiante. La cultura, aunque con un efecto relativo 

menor, es significativa, lo que indica que valores, normas y prácticas compartidas también 

contribuyen de manera consistente al clima percibido. 

6.3.4 ANÁLISIS DE COLINEALIDAD  

Las estadísticas de colinealidad indican que el modelo no presenta problemas críticos de 

multicolinealidad. Los valores de tolerancia se ubican entre 0.272 y 0.399 (Cultura = 0.350; 

Estructura = 0.272; Liderazgo = 0.389; Bienestar = 0.399), lo que implica que cada predictor 

conserva una proporción razonable de varianza no explicada por los demás. De forma consistente, 

los VIF se sitúan entre 2.505 y 3.673 (Cultura = 2.854; Estructura = 3.673; Liderazgo = 2.571; 
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Bienestar = 2.505), valores que están por debajo de umbrales comúnmente usados para alertar 

multicolinealidad severa (p. ej., 5 o 10). Analíticamente, esto es importante porque, aunque las 

variables están correlacionadas (como mostraron Pearson y Spearman), los VIF indican que dichas 

correlaciones no distorsionan de forma significativa las estimaciones: los coeficientes pueden 

interpretarse con mayor confianza como aportes parciales (únicos) de cada predictor sobre el 

clima. 

6.3.5 CONCLUSIÓN SINTÉTICA 

En conjunto, el modelo muestra que todas las variables predictoras contribuyen significativamente 

al clima organizacional en estudiantes de licenciatura. La Estructura es el predictor más influyente, 

seguida por Liderazgo y Bienestar (con efectos muy cercanos), y finalmente Cultura. La ausencia 

de multicolinealidad problemática respalda la estabilidad del modelo y fortalece la interpretación 

de que estos factores aportan información complementaria para explicar el clima percibido. 

6.3.6 ECUACIÓN DE REGRESIÓN 

Con base en los datos proporcionados en la tabla de coeficientes, la ecuación de regresión para el 

modelo que explica el clima organizacional en el perfil de estudiantes de licenciatura sería la 

siguiente: 

Para elaborar la ecuación de regresión múltiple, utilizamos los coeficientes no estandarizados (B) 

presentados en la tabla. La ecuación general de regresión múltiple es: 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝛽3𝑋3 + 𝛽4𝑋4   

Donde: 

● Y: Variable dependiente (Clima organizacional) 

● 𝛽
1
: Constante o intercepto  

● 𝛽
1
,  𝛽

2
,  𝛽

3
,  𝛽

4
: Coeficientes no estandarizados para las variables predictoras 

● 𝑋1, 𝑋2, 𝑋3, 𝑋4 : Variables independientes (Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar) 
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Sustituyendo los valores de los coeficientes, la ecuación queda de la siguiente forma: 

𝑪𝒍𝒊𝒎𝒂 = 𝟎. 𝟏𝟖𝟔 + 𝟎. 𝟏𝟑 𝑪𝒖𝒍𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟒𝟏𝟏 𝑬𝒔𝒕𝒓𝒖𝒄𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟐𝟎𝟏 𝑳𝒊𝒅𝒆𝒓𝒂𝒛𝒈𝒐

+ 𝟎. 𝟐𝟐𝟎 𝑩𝒊𝒆𝒏𝒆𝒔𝒕𝒂𝒓 

Explicación de la ecuación 

La ecuación estimada indica que, manteniendo constantes las demás variables, el clima 

organizacional aumenta de manera positiva conforme mejoran las percepciones de cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar. En primer lugar, la constante (0.186) representa el nivel esperado 

de clima cuando los predictores toman el valor de cero (interpretación principalmente técnica, 

dependiendo del rango real de las escalas). Respecto a los coeficientes no estandarizados (B), el 

efecto marginal de cada predictor sobre el clima es: Cultura (0.139), Estructura (0.411), Liderazgo 

(0.201) y Bienestar (0.220). Esto significa, por ejemplo, que un incremento de una unidad en 

Estructura se asocia con un aumento promedio de 0.411 unidades en Clima, asumiendo que cultura, 

liderazgo y bienestar no cambian. 

Análisis 

Desde una lectura analítica del modelo, Estructura aparece como el componente con mayor peso 

en la explicación del clima, lo cual es coherente con que para el estudiante los elementos 

estructurales (claridad de procesos, coordinación, reglas, servicios y funcionamiento operativo) 

son señales altamente visibles y determinantes de su experiencia cotidiana. En segundo término, 

Bienestar (0.220) y Liderazgo (0.201) muestran impactos también relevantes y relativamente 

cercanos entre sí, sugiriendo que el clima no sólo depende de la organización funcional, sino 

también de la calidad del acompañamiento institucional (liderazgo) y del estado psicosocial 

asociado a la experiencia académica (bienestar). Finalmente, Cultura (0.139) mantiene un efecto 

positivo consistente, indicando que los valores y prácticas compartidas aportan a la percepción del 

clima, aunque con menor intensidad relativa frente a la estructura. En conjunto, la ecuación resume 

un patrón claro: el clima estudiantil se configura principalmente por condiciones organizacionales 

tangibles (estructura), reforzadas por factores relacionales y de experiencia (liderazgo y bienestar), 

y por el marco simbólico-institucional (cultura), todos contribuyendo de manera significativa y en 

sentido positivo. 
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6.4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DEL PERFIL DE ESTUDIANTES DE LICENCIATURA 

6.4.1 CONCLUSIONES 

Los resultados descriptivos muestran que la muestra de estudiantes de licenciatura está compuesta 

mayoritariamente por mujeres (≈62%), jóvenes de 18–24 años (≈93%), solteros/as (≈96%) y sin 

empleo (≈72%). Además, existe una representación relevante de los tres campus, aunque con 

mayor peso de Mexicali (≈44%), y una concentración clara de participación en los primeros 

semestres, especialmente en 1°, 2° y 3° (≈63% en conjunto). Este perfil sugiere que las 

percepciones reportadas reflejan principalmente la experiencia de estudiantes jóvenes, en etapas 

iniciales y con dedicación predominantemente académica. 

El análisis de correlación (Pearson y Spearman) confirma relaciones positivas, altas y 

significativas entre clima, cultura, estructura, liderazgo y bienestar (p < .01), destacando 

consistentemente la asociación Clima–Estructura como la más fuerte (r = 0.848; ρ = 0.832). Este 

patrón respalda que, para los estudiantes, la experiencia institucional se percibe de forma integrada: 

cuando se evalúa mejor la estructura y el liderazgo, también tienden a mejorar las percepciones de 

cultura, clima y bienestar. 

El modelo de regresión muestra un ajuste sólido (R = .897; R² = .805; p < .001) y evidencia que 

los predictores contribuyen de manera significativa al clima. Estructura es el predictor principal (β 

= 0.412), seguido por liderazgo (β = 0.234) y bienestar (β = 0.232), mientras que cultura también 

aporta de forma significativa aunque con menor peso relativo (β = 0.123). Las estadísticas de 

colinealidad (VIF 2.505–3.673) indican que, pese a la relación entre variables, el modelo mantiene 

estabilidad y permite interpretar efectos parciales con confianza. 

6.4.2 RECOMENDACIONES 

Priorizar intervenciones sobre la estructura organizacional como palanca principal del clima 

estudiantil, dado su peso relativo en el modelo. Esto implica reforzar la claridad y consistencia de 

procesos clave para el estudiante (orientación, trámites, coordinación académica, acceso a 

servicios y tiempos de respuesta), porque son factores altamente visibles que impactan 

directamente la valoración del entorno institucional. 
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Fortalecer prácticas de liderazgo y acciones de bienestar de manera coordinada, ya que ambos 

predictores muestran impactos similares y relevantes sobre el clima. En lo operativo, conviene 

impulsar capacidades de comunicación, trato justo y resolución de problemas en actores con roles 

de conducción (docentes, coordinación, administración), al mismo tiempo que se desarrollan 

apoyos que reduzcan fricción y estrés académico, especialmente para el subgrupo que estudia y 

trabaja (≈28%).  

Ajustar la estrategia de levantamiento y seguimiento para mejorar la representatividad en grupos 

menos presentes: hombres, estudiantes de semestres avanzados y segmentos de mayor edad. La 

dinámica observada sugiere que la participación disminuye por carga académica, prácticas, 

proyectos terminales y empleo; por ello, se recomienda diversificar canales, calendarizar 

aplicaciones en momentos de menor saturación y segmentar convocatorias por campus y etapa 

académica, con el fin de captar mejor la experiencia de quienes transitan la fase intermedia y de 

egreso. 
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VII. RESULTADOS DEL PERFIL DE ESTUDIANTES DE POSGRADO 

7.1 ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

7.1.1 ESTUDIANTES DE POSGRADO PARTICIPANTES POR GÉNERO 

 

Figura 14. Estudiantes de Posgrado participantes por género 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Figura 14 muestra que, entre los estudiantes de posgrado participantes, predomina el género 

femenino con 62.7% (n = 52), mientras que el género masculino representa 37.3% (n = 31), para 

un total de 83 casos. Esta distribución sugiere que las percepciones recolectadas reflejan en mayor 

medida la experiencia de las mujeres en el posgrado, lo cual puede estar asociado a una mayor 

disposición a participar en ejercicios de evaluación institucional y bienestar, así como a dinámicas 

de comunicación académica donde ellas suelen responder con mayor frecuencia a convocatorias 

de encuesta.  

En términos prácticos, este patrón es consistente con lo que suele observarse en estudios con 

población universitaria: la participación se incrementa en grupos que perciben mayor relevancia 

personal del tema o mantienen mayor cercanía con canales formales de seguimiento y 

retroalimentación. 
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7.1.2 ESTUDIANTES DE POSGRADO PARTICIPANTES POR EDAD 

 

Figura 15. Estudiantes de Posgrado participantes por edad 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Figura 15 muestra que la participación de estudiantes de posgrado se concentra principalmente 

en los rangos de 25 a 34 años con 43.1% (n = 22) y 18 a 24 años con 41.2% (n = 21), lo que en 

conjunto representa más de cuatro quintas partes de la muestra. En menor medida aparecen 

estudiantes de 35 a 44 años (11.8%; n = 6) y de 45 a 54 años (3.9%; n = 2).  

Esta dinámica es consistente con la composición típica del posgrado: una proporción importante 

proviene de trayectorias de continuidad académica inmediata tras la licenciatura (18–24), mientras 

que otra parte relevante corresponde a perfiles en consolidación profesional temprana que retornan 

o continúan estudios para mejorar credenciales y movilidad laboral (25–34). La baja presencia de 

rangos mayores puede explicarse por mayores cargas de trabajo y responsabilidades familiares, 

además de menor exposición a canales institucionales de difusión o menor disponibilidad de 

tiempo para responder encuestas. 
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7.1.3 ESTUDIANTES DE POSGRADO PARTICIPANTES POR ESTADO CIVIL 

 

Figura 16. Estudiantes de Posgrado participantes por estado civil 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

 

La Figura 16 muestra que, entre los estudiantes de posgrado participantes, predomina el estado 

civil soltero/a con 70.6% (n = 36), seguido por casado/a con 21.6% (n = 11); en proporciones 

menores aparecen unión libre con 6.0% (n = 3) y divorciado/a con 2.0% (n = 1), para un total de 

51 casos. Esta distribución es consistente con la composición típica del posgrado, donde una parte 

importante del estudiantado se encuentra en etapas de consolidación académica o profesional 

temprana, en las que es más frecuente mantener un estatus civil de soltería.  

Al mismo tiempo, la presencia no menor de participantes casados sugiere un segmento que 

combina formación avanzada con responsabilidades familiares, mientras que la menor 

participación de estados civiles distintos puede relacionarse con cargas de tiempo y prioridades 

(trabajo, familia, logística) que reducen la disponibilidad para responder encuestas y participar en 

actividades de seguimiento institucional. 
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7.1.4 ESTUDIANTES DE POSGRADO PARTICIPANTES POR EMPLEO 

 

Figura 17. Estudiantes de Posgrado participantes por empleo 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Figura 17 muestra que la mayoría de los estudiantes de posgrado participantes sí cuenta con 

empleo (60.8%; n = 31), mientras que un 39.2% (n = 20) reporta que no trabaja, para un total de 

51 casos. Esta distribución es coherente con la lógica del posgrado, donde es común que el 

estudiante curse estudios avanzados de manera simultánea con responsabilidades laborales, ya sea 

para sostener económicamente la formación o para capitalizarla como vía de crecimiento 

profesional.  

La presencia importante de estudiantes sin empleo también puede asociarse a perfiles de 

dedicación académica más intensiva o a transiciones laborales temporales. En conjunto, el patrón 

sugiere una población con demandas de tiempo heterogéneas, donde la combinación trabajo–

estudio es un rasgo central que puede influir en la vivencia del programa (carga, estrés, bienestar 

y percepción del entorno institucional). 
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7.1.5 ESTUDIANTES DE POSGRADO PARTICIPANTES POR CAMPUS 

 

Figura 18. Estudiantes de Posgrado participantes por campus 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Figura 18 muestra que la participación de estudiantes de posgrado se distribuye principalmente 

entre los campus de Ensenada con 41.2% (n = 21) y Mexicali con 39.2% (n = 20), mientras que 

Tijuana aporta 19.6% (n = 10), para un total de 51 casos.  

Esta dinámica sugiere una captación más fuerte en Ensenada y Mexicali, probablemente asociada 

a diferencias en el tamaño de la matrícula, el nivel de difusión local del instrumento o el grado de 

articulación de coordinaciones y docentes en el levantamiento. La menor participación relativa de 

Tijuana puede explicarse por condiciones operativas (tiempos, carga laboral, acceso a canales 

institucionales) o por una menor exposición a la convocatoria, más que por ausencia de interés, lo 

que indica que la participación responde en buena medida a factores de contacto y logística propios 

de cada campus. 
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7.1.6 ESTUDIANTES DE POSGRADO PARTICIPANTES POR SEMESTRE 

 

Figura 19. Estudiantes de Posgrado participantes por semestre 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Figura 19 muestra que las respuestas del estudiantado de posgrado se concentran de manera 

muy marcada en el 1er semestre con 62.7% (n = 32), seguido a distancia por el 2do semestre con 

15.7% (n = 8) y el 4to semestre con 9.8% (n = 5); el resto de los semestres aparece con 

participaciones menores (con proporciones marginales). En términos del sentido de las respuestas, 

esta concentración sugiere que quienes están en etapas iniciales del posgrado tienden a responder 

más porque suelen estar más vinculados a procesos de inducción, seguimiento académico y 

comunicación institucional, y porque perciben la encuesta como un canal inmediato para expresar 

expectativas, necesidades y primeras impresiones sobre la organización del programa.  

En contraste, la menor respuesta en semestres avanzados puede interpretarse como un efecto de 

priorización: conforme el estudiante progresa, aumenta la carga combinada de trabajo–estudio, 

proyectos, investigación y trámites de egreso, lo que reduce la probabilidad de contestar 

instrumentos institucionales aun cuando existan opiniones relevantes; es decir, la caída de 

participación refleja más una disminución de disponibilidad y atención que una falta de interés o 

de experiencia acumulada. 
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7.2 ANÁLISIS DE CORRELACIÓN 

En esta sección se presenta el análisis de correlaciones para explorar las relaciones entre el clima 

organizacional, la estructura organizacional, el liderazgo y el bienestar en el perfil de estudiantes 

de posgrado. Este análisis estadístico permite identificar la magnitud y dirección de las 

asociaciones entre estas variables clave, proporcionando información valiosa sobre cómo 

interactúan para influir en la percepción del entorno organizacional. La comprensión de estas 

relaciones es fundamental para identificar áreas de oportunidad que favorezcan un ambiente 

académico y laboral positivo. Los hallazgos servirán como base para diseñar estrategias que 

fortalezcan estas dimensiones y promuevan el bienestar estudiantil. 

Tabla 8. Correlación de Pearson – Perfil de Estudiantes de Licenciatura. 

Correlación de Pearson 

 Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Correlación de Pearson 1     

Sig. (bilateral)      

N 51     

Cultura 

Correlación de Pearson .855** 1    

Sig. (bilateral) .000     

N 51 51    

Estructura 

Correlación de Pearson .923** .888** 1   

Sig. (bilateral) .000 .000    

N 51 51 51   

Liderazgo 

Correlación de Pearson .887** .760** .877** 1  

Sig. (bilateral) .000 .000 .000   

N 51 51 51 51  

Bienestar 

Correlación de Pearson .731** .571** .640** .674** 1 

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000  

N 51 51 51 51 51 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia con Python 

El análisis de correlación de la Tabla 8 confirma relaciones positivas, altas y estadísticamente 

significativas (p < .01, bilateral) entre clima organizacional, cultura, estructura, liderazgo y 

bienestar en estudiantes de posgrado (N = 51). En términos sustantivos, esto implica que cuando 

los estudiantes perciben mejoras en una dimensión del entorno institucional (por ejemplo, en la 
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estructura o en el liderazgo), tienden también a reportar mejores percepciones en las demás. Este 

patrón es congruente con la naturaleza sistémica de la experiencia organizacional en posgrado, 

donde los procesos académicos y administrativos (tutorías, investigación, evaluaciones, trámites y 

coordinación) suelen estar más integrados y, por tanto, las percepciones se mueven de manera 

conjunta. 

En particular, Clima–Estructura presenta la correlación más elevada (r = 0.923), lo que sugiere que 

la forma en que se organizan y operan los procesos del posgrado (claridad de reglas, secuencias de 

trámites, coordinación académica, disponibilidad de recursos y soporte administrativo) es un ancla 

central para la percepción del clima. Analíticamente, esto es esperable porque la estructura en 

posgrado suele ser altamente visible y determinante: una estructura clara reduce incertidumbre, 

tiempos muertos y fricción organizativa, mientras que una estructura difusa incrementa carga 

burocrática y estrés. En segundo lugar, Clima–Liderazgo muestra una asociación muy alta (r = 

0.887), lo que es consistente con que el liderazgo (coordinación, docentes, tutores) actúa como un 

mecanismo de interpretación y regulación del entorno: la comunicación, el acompañamiento, la 

justicia procedimental y la capacidad de resolver problemas académicos se traducen directamente 

en la vivencia del clima. Complementariamente, Clima–Cultura también es muy alta (r = 0.855), 

lo que sugiere que valores y prácticas compartidas (orientación a la calidad, colaboración, trato 

respetuoso, sentido de comunidad académica) forman parte de la misma evaluación global del 

entorno. 

Respecto a las relaciones entre variables organizacionales, destacan Cultura–Estructura (r = 0.888) 

y Estructura–Liderazgo (r = 0.877). Desde una lógica analítica, estas correlaciones tienden a ser 

muy altas porque cultura, estructura y liderazgo no operan como piezas aisladas, sino como un 

paquete coherente de señales institucionales. Por ejemplo, una cultura orientada al estudiante y a 

la calidad suele expresarse en estructuras más consistentes (procesos claros, coordinación 

funcional, reglas estables), y estas estructuras, a su vez, facilitan prácticas de liderazgo más 

efectivas (seguimiento, comunicación oportuna, acompañamiento en decisiones académicas). En 

el mismo sentido, Cultura–Liderazgo (r = 0.760) sugiere que el liderazgo es el principal vehículo 

mediante el cual la cultura se materializa: lo que se “declara” como valores institucionales se valida 

—o se contradice— en la interacción cotidiana con coordinaciones y docentes. 
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Finalmente, Bienestar mantiene asociaciones significativas con todas las dimensiones, aunque con 

magnitudes relativamente menores: Bienestar–Clima (r = 0.731), Bienestar–Liderazgo (r = 0.674), 

Bienestar–Estructura (r = 0.640) y Bienestar–Cultura (r = 0.571). Esto sugiere que el bienestar en 

posgrado está vinculado al entorno institucional, pero también puede depender en mayor medida 

de condiciones extraorganizacionales típicas de este nivel (trabajo simultáneo, presiones de 

investigación, responsabilidades familiares y financieras). En conjunto, el patrón puede 

interpretarse como evidencia de convergencia perceptual: cuando el estudiante evalúa 

positivamente la estructura y el liderazgo, suele evaluar mejor el clima y la cultura, generando un 

“bloque” de percepciones integradas. Dado que varias correlaciones son muy altas (especialmente 

las que involucran estructura), si el reporte avanza hacia modelos explicativos conviene vigilar 

posible colinealidad y precisar el aporte relativo de cada dimensión al explicar clima o bienestar. 

Tabla 9. Correlación de Spearman – Perfil de Estudiantes de Posgrado. 

Correlación Spearman (Rho) Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Coeficiente de correlación      

Sig. (bilateral) .     

N 51     

Cultura 

Coeficiente de correlación .801** 1.000    

Sig. (bilateral) .000 .    

N 51 51    

Estructura 

Coeficiente de correlación .855** .839** 1.000   

Sig. (bilateral) .000 .000 .   

N 51 51 51   

Liderazgo 

Coeficiente de correlación .835** .662** .782** 1.000  

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .  

N 51 51 51 51  

Bienestar 

Coeficiente de correlación .774** .563** .674** .690** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 . 

N 51 51 51 51 51 

La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).    

Fuente: Elaboración propia con Python 

Los resultados de Spearman (rho) para el perfil de estudiantes de posgrado confirman y robustecen 

el patrón observado con Pearson, ya que todas las asociaciones entre clima, cultura, estructura, 

liderazgo y bienestar son positivas y estadísticamente significativas (p < .01; N = 51), manteniendo 

además un orden de magnitud muy similar. En Spearman, la relación más alta vuelve a ser Clima–
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Estructura (ρ = 0.855), seguida por asociaciones fuertes entre Clima–Liderazgo (ρ = 0.835), 

Clima–Bienestar (ρ = 0.774) y Clima–Cultura (ρ = 0.801). Asimismo, se sostienen relaciones 

relevantes entre dimensiones organizacionales, como Cultura–Estructura (ρ = 0.839) y Estructura–

Liderazgo (ρ = 0.782), lo cual respalda la interpretación sistémica de que la experiencia del 

posgrado se percibe como un conjunto coherente: cuando la estructura funciona con claridad y 

consistencia, tienden a percibirse también mejores prácticas de liderazgo y una cultura más sólida, 

y ello se refleja en un clima organizacional más favorable. 

Analíticamente, la utilidad de Spearman es que evalúa asociaciones monotónicas sin exigir 

supuestos estrictos de normalidad o linealidad, lo cual es pertinente cuando los datos provienen de 

escalas tipo Likert y cuando el tamaño de muestra es relativamente pequeño (N = 51). El hecho de 

que los coeficientes de Spearman sean cercanos a los de Pearson en las relaciones clave (por 

ejemplo, Clima–Estructura: r = 0.923 vs ρ = 0.855; Clima–Liderazgo: r = 0.887 vs ρ = 0.835; 

Clima–Cultura: r = 0.855 vs ρ = 0.801; Clima–Bienestar: r = 0.731 vs ρ = 0.774) sugiere que las 

conclusiones no dependen de supuestos paramétricos frágiles, sino de un patrón consistente en el 

ordenamiento de percepciones: a mayores niveles reportados de estructura, liderazgo o cultura, 

mayores niveles de clima, y de forma asociada, mayor bienestar. Las pequeñas discrepancias entre 

r y ρ son esperables y pueden interpretarse como indicios de no linealidad suave, efectos de techo 

o diferencias en sensibilidad entre escalas; sin embargo, no alteran la conclusión central: en 

posgrado existe una interdependencia fuerte entre dimensiones organizacionales, donde la 

estructura y el liderazgo aparecen como ejes particularmente vinculados al clima, y el bienestar se 

asocia de forma significativa con el conjunto de condiciones institucionales. 
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7.3 ANÁLISIS DE REGRESIÓN 

En esta sección se presenta el análisis de regresión, una herramienta estadística clave para explorar 

cómo el clima organizacional, la estructura organizacional, el liderazgo y el bienestar interactúan 

y contribuyen al perfil de los estudiantes de posgrado. Este enfoque permite identificar las 

variables predictoras más influyentes en la percepción del clima organizacional, proporcionando 

una comprensión más profunda de las dinámicas organizacionales y su impacto en los estudiantes. 

El análisis busca no solo cuantificar estas relaciones, sino también ofrecer una base sólida para el 

desarrollo de estrategias que fortalezcan el liderazgo, optimicen la estructura y promuevan el 

bienestar, mejorando así el entorno académico y organizacional. 

7.3.1 RESUMEN DEL MODELO 

Tabla 10. Resumen del Modelo – Perfil de Estudiantes de Posgrado. 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .951a .905 .896 .37579 

a. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Tabla 10 presenta el resumen del modelo de regresión para el perfil de estudiantes de posgrado, 

donde Clima es la variable dependiente y Bienestar, Cultura, Liderazgo y Estructura son los 

predictores. El modelo reporta un R = .951, lo que indica una asociación muy fuerte entre el 

conjunto de predictores y el clima organizacional percibido. En términos de varianza explicada, el 

R² = .905 señala que el modelo explica aproximadamente 90.5% de la variabilidad del clima en la 

muestra (N = 51), lo cual representa un nivel de explicación muy alto para estudios basados en 

percepciones organizacionales. Además, el R² ajustado = .896 se mantiene cercano al R², lo que 

sugiere que el modelo conserva una capacidad explicativa elevada aun considerando el número de 

predictores y que no depende de un “inflado” por incluir variables adicionales. 
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Desde una perspectiva interpretativa, este resultado es consistente con el patrón correlacional 

observado en posgrado: el clima organizacional parece funcionar como una síntesis perceptual 

estrechamente vinculada con dimensiones estructurales (claridad y funcionamiento de procesos), 

culturales (normas y prácticas compartidas), de liderazgo (acompañamiento, comunicación y 

gestión académica) y de bienestar (experiencia psicosocial del estudiante). El error estándar de la 

estimación = .37579 sugiere que, en promedio, las predicciones del modelo se desvían alrededor 

de 0.38 puntos en la escala utilizada (típicamente Likert), lo cual indica un ajuste preciso dadas las 

características del levantamiento. En conjunto, el resumen del modelo respalda que, para 

estudiantes de posgrado, el clima organizacional percibido se explica de manera sustantiva por 

estos cuatro factores, aportando evidencia sólida para orientar decisiones de mejora institucional. 

7.3.2 ANOVA – POSGRADO  

Tabla 11. ANOVA – Perfil de Estudiantes de Posgrado. 

ANOVAa 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 61.604 4 15.401 109.059 .000b 

Residuo 6.496 46 .141   

Total 68.100 50    

a. Variable dependiente: Clima 

b. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Tabla 11 (ANOVA) contrasta la capacidad explicativa del modelo de regresión —con 

Bienestar, Cultura, Liderazgo y Estructura como predictores— frente a un modelo nulo (solo con 

constante), para determinar si la variación explicada en Clima es mayor a la atribuible al azar en 

el perfil de estudiantes de posgrado. Los resultados muestran que la suma de cuadrados de la 

regresión es 61.604, mientras que la suma de cuadrados del residuo es 6.496, sobre un total de 

68.100. Esto indica que la mayor parte de la variabilidad observada en el clima se concentra en la 

componente explicada por el modelo, con un remanente comparativamente bajo asociado al error. 
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En términos de consistencia estadística, el modelo utiliza gl = 4 (correspondientes a los cuatro 

predictores) y el residuo gl = 46, coherente con el tamaño de muestra (N = 51). La media cuadrática 

de la regresión (15.401) es sustancialmente superior a la media cuadrática residual (0.141), lo que 

se refleja en un estadístico F = 109.059 con Sig. = .000 (p < .001). En consecuencia, el modelo es 

globalmente significativo: el conjunto de predictores aporta una mejora estadísticamente robusta 

en la explicación del clima organizacional percibido en posgrado. En interpretación aplicada, este 

resultado respalda que bienestar, cultura, liderazgo y estructura operan como un bloque explicativo 

relevante para comprender el clima, y que su efecto conjunto no es atribuible a variaciones 

aleatorias de la muestra. 

 

7.3.3 COEFICIENTES Y COLINEALIDAD – POSGRADO  

Tabla 12. Coeficientes de Regresión – Perfil de Estudiantes de Posgrado. 

Coeficientesa 

Modelo 
Coeficientes no 

estandarizados 
Coeficientes 

estandarizados t Sig. 
Estadísticas de 

colinealidad 
B Desv. Error Beta Tolerancia VIF 

1 (Constante) -.878 .416 
 

-

2.111 

.040 
  

Cultura .225 .120 .187 1.886 .066 .210 4.766 

Estructura .419 .138 .410 3.037 .004 .114 8.789 

Liderazgo .258 .100 .259 2.586 .013 .207 4.826 

Bienestar .250 .083 .187 3.003 .004 .535 1.869 

a. Variable dependiente: Clima 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Tabla 12 presenta los coeficientes del modelo de regresión para estudiantes de posgrado, donde 

Clima es la variable dependiente y Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar son los predictores. 

En términos de significancia individual, Estructura (p = 0.004), Liderazgo (p = 0.013) y Bienestar 

(p = 0.004) muestran efectos positivos y estadísticamente significativos sobre el clima, 

manteniendo constantes las demás variables. Cultura presenta un efecto positivo (B = 0.225), pero 

su contribución no alcanza el nivel convencional de significancia al 5% (p = 0.066), lo que sugiere 

un impacto más débil o absorbido parcialmente por el solapamiento con las otras dimensiones 
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organizacionales. La constante es negativa (B = -0.878) y resulta significativa (p = 0.040); sin 

embargo, su interpretación suele ser técnica y depende del rango real de las escalas (pues 

representa el valor esperado de clima cuando los predictores valen cero). 

Al comparar la fuerza relativa de los predictores mediante los coeficientes estandarizados, 

Estructura se posiciona como el factor con mayor contribución (β = 0.410), seguido por Liderazgo 

(β = 0.259). Bienestar y Cultura presentan betas iguales (β = 0.187), aunque en este modelo solo 

Bienestar alcanza significancia estadística. Este patrón sugiere que, en posgrado, la percepción del 

clima se ancla principalmente en componentes operativos y de funcionamiento (estructura: 

claridad de procesos, reglas, coordinación y soporte) y en la calidad de conducción y 

acompañamiento (liderazgo). El bienestar mantiene un papel relevante y significativo, consistente 

con que la experiencia psicosocial del estudiante se ve afectada por cómo funciona el programa y 

cómo se gestiona su interacción con docentes y coordinación. 

7.3.4 ANÁLISIS DE COLINEALIDAD 

Las estadísticas de colinealidad indican un escenario que merece atención. Los valores de VIF 

oscilan entre 1.869 y 8.789, con un máximo en Estructura (VIF = 8.789; tolerancia = 0.114), lo 

que sugiere colinealidad elevada entre estructura y el resto de predictores. Cultura (VIF = 4.766) 

y Liderazgo (VIF = 4.826) también muestran colinealidad moderada, mientras que Bienestar (VIF 

= 1.869) se mantiene en un rango bajo, indicando mayor independencia relativa. Analíticamente, 

esta colinealidad es consistente con el patrón correlacional previo en posgrado, donde cultura, 

estructura y liderazgo tienden a moverse como un bloque; por ello, parte del efecto de Cultura 

puede quedar “diluido” en el modelo (p = 0.066) aun cuando su correlación bivariada con clima 

sea alta. 

7.3.5 CONCLUSIÓN SINTÉTICA 

En conjunto, el modelo sugiere que, en estudiantes de posgrado, el clima organizacional se explica 

principalmente por Estructura (mayor peso y significancia), seguido por Liderazgo y Bienestar, 

mientras que Cult ura aporta en sentido positivo pero no alcanza significancia al 5% dentro del 

modelo multivariado. La colinealidad observada, especialmente en Estructura, no invalida el 
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modelo, pero sí recomienda interpretar los coeficientes como efectos parciales y considerar que 

las variables organizacionales comparten varianza sustantiva; en reportes posteriores, puede ser 

útil evaluar estrategias como modelos alternativos (por ejemplo, por bloques, o con variables 

latentes) para precisar mejor el aporte único de cada dimensión. 

 

7.3.6 ECUACIÓN DE REGRESIÓN 

Con base en los datos proporcionados en la tabla de coeficientes, la ecuación de regresión para el 

modelo que explica el clima organizacional en el perfil de estudiantes de licenciatura sería la 

siguiente: 

Para elaborar la ecuación de regresión múltiple, utilizamos los coeficientes no estandarizados (B) 

presentados en la tabla. La ecuación general de regresión múltiple es: 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝛽3𝑋3 + 𝛽4𝑋4   

Donde: 

● Y: Variable dependiente (Clima organizacional) 

● 𝛽
1
: Constante o intercepto  

● 𝛽
1
,  𝛽

2
,  𝛽

3
,  𝛽

4
: Coeficientes no estandarizados para las variables predictoras 

● 𝑋1, 𝑋2, 𝑋3, 𝑋4 : Variables independientes (Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar) 

Sustituyendo los valores de los coeficientes, la ecuación queda de la siguiente forma: 

𝑪𝒍𝒊𝒎𝒂 = −𝟎. 𝟖𝟕𝟖 + 𝟎. 𝟐𝟐𝟓 𝑪𝒖𝒍𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟒𝟏𝟗 𝑬𝒔𝒕𝒓𝒖𝒄𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟐𝟓𝟖 𝑳𝒊𝒅𝒆𝒓𝒂𝒛𝒈𝒐

+ 𝟎. 𝟐𝟓𝟎 𝑩𝒊𝒆𝒏𝒆𝒔𝒕𝒂𝒓 

Explicación de la ecuación 

La ecuación estimada para estudiantes de posgrado indica que, manteniendo constantes las demás 

variables, el clima organizacional tiende a incrementarse conforme mejoran las percepciones de 

cultura, estructura, liderazgo y bienestar. La constante (-0.878) representa el valor esperado del 
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clima cuando todos los predictores toman el valor de cero (interpretación principalmente técnica 

y dependiente del rango real de las escalas). En cuanto a los coeficientes no estandarizados (B), el 

efecto marginal de cada predictor sobre el clima es: Cultura (0.225), Estructura (0.419), Liderazgo 

(0.258) y Bienestar (0.250). Esto significa, por ejemplo, que un incremento de una unidad en 

Estructura se asocia con un aumento promedio de 0.419 unidades en Clima, asumiendo que cultura, 

liderazgo y bienestar no cambian. 

Análisis 

Desde una lectura analítica del modelo, Estructura (0.419) aparece como el componente con mayor 

impacto en la explicación del clima, lo cual es coherente con la naturaleza del posgrado: procesos 

más formales y exigentes (coordinación académica, seguimiento de investigación, trámites y 

reglas) hacen que la claridad y funcionalidad estructural se vuelva un determinante central de la 

experiencia. En segundo término, Liderazgo (0.258) y Bienestar (0.250) muestran efectos 

relevantes y cercanos entre sí, sugiriendo que el clima no depende únicamente de la organización 

operativa, sino también de la calidad del acompañamiento y gestión académica (liderazgo) y del 

estado psicosocial asociado a las exigencias del posgrado (bienestar). Finalmente, Cultura (0.225) 

mantiene un efecto positivo consistente, indicando que los valores y prácticas compartidas también 

aportan a la percepción del clima; no obstante, en posgrado su influencia puede manifestarse de 

manera más indirecta, a través de cómo se traducen esos valores en reglas, coordinación y estilos 

de conducción. En conjunto, la ecuación sintetiza un patrón claro: el clima en posgrado se 

configura principalmente por condiciones organizacionales tangibles (estructura), reforzadas por 

factores relacionales y de experiencia (liderazgo y bienestar), y sostenidas por el marco cultural 

percibido. 
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7.4 CONCLUSIONES DEL PERFIL DE ESTUDIANTES DE POSGRADO 

7.4.1 CONCLUSIONES 

Los resultados descriptivos muestran que la muestra de estudiantes de posgrado está compuesta 

mayoritariamente por mujeres (62.7%; n = 52), con concentración en los rangos de 25–34 años 

(43.1%; n = 22) y 18–24 años (41.2%; n = 21). Predomina el estado civil soltero/a (70.6%; n = 36) 

y una proporción importante sí trabaja (60.8%; n = 31), lo que describe un perfil con alta presencia 

de estudiantes en consolidación académica o profesional temprana y con demandas de tiempo 

asociadas al binomio trabajo–estudio. Por campus, las respuestas se concentran en Ensenada 

(41.2%; n = 21) y Mexicali (39.2%; n = 20), y por semestre hay una participación muy marcada 

en 1er semestre (62.7%; n = 32), lo cual sugiere que la evidencia recolectada refleja con mayor 

intensidad la experiencia de estudiantes de ingreso. 

El análisis de correlación (Pearson y Spearman) confirma relaciones positivas, altas y 

significativas entre clima, cultura, estructura, liderazgo y bienestar (p < .01; N = 51). En ambos 

coeficientes se mantiene el mismo patrón: la asociación más fuerte se observa entre Clima–

Estructura (r = 0.923; ρ = 0.855), seguida por relaciones también altas con Liderazgo (r = 0.887; 

ρ = 0.835) y Cultura (r = 0.855; ρ = 0.801); el Bienestar se asocia de forma significativa con todas 

las dimensiones, aunque con magnitudes relativamente menores (p. ej., Bienestar–Clima: r = 

0.731; ρ = 0.774). Este comportamiento respalda que la experiencia del posgrado se evalúa de 

manera integrada, donde el funcionamiento de procesos y el acompañamiento académico tienden 

a “arrastrar” la percepción del clima, la cultura y el bienestar. 

El modelo de regresión muestra un ajuste muy alto (R = .951; R² = .905; R² ajustado = .896; p < 

.001), confirmando que bienestar, cultura, liderazgo y estructura explican gran parte de la 

variabilidad del clima en posgrado. En los coeficientes estandarizados, Estructura es el predictor 

principal (β = 0.410; p = 0.004), seguido por Liderazgo (β = 0.259; p = 0.013) y Bienestar (β = 

0.187; p = 0.004); Cultura mantiene un efecto positivo pero no alcanza significancia al 5% (β = 

0.187; p = 0.066), probablemente por el solapamiento con variables altamente correlacionadas. 

Las estadísticas de colinealidad muestran un punto crítico: existe colinealidad elevada en 

Estructura (VIF = 8.789), lo que sugiere que parte de la varianza explicada es compartida con 
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cultura y liderazgo; por ello, los coeficientes deben interpretarse como efectos parciales dentro de 

un sistema de dimensiones interdependientes. 

7.4.2 RECOMENDACIONES 

Priorizar intervenciones sobre la estructura organizacional como palanca principal del clima en 

posgrado, ya que es el predictor con mayor peso y significancia. En términos prácticos, esto 

implica fortalecer la claridad y consistencia de procesos clave del posgrado (secuencias de 

trámites, reglas de avance, coordinación, tiempos de respuesta, disponibilidad de recursos 

académicos y soporte administrativo), dado que estos elementos son altamente visibles y 

determinantes en la experiencia del estudiante, especialmente en programas con alta exigencia de 

seguimiento. 

Fortalecer el liderazgo académico y las acciones de bienestar de forma articulada, considerando 

que ambos contribuyen de manera significativa al clima. Se recomienda impulsar prácticas de 

comunicación clara, acompañamiento, justicia procedimental y resolución oportuna de problemas 

en figuras de coordinación, docentes y tutores, junto con apoyos que reduzcan fricción y estrés 

(por ejemplo, orientación temprana, asesoría académica, lineamientos claros para investigación y 

rutas de atención). Esto es particularmente relevante en una población donde una mayoría combina 

trabajo y estudio (60.8%), condición que incrementa presión de tiempo y sensibilidad ante fallas 

operativas. 

Ajustar la estrategia de levantamiento y seguimiento para mejorar la cobertura y equilibrio de 

participación, especialmente en campus con menor respuesta y en semestres avanzados, donde la 

disponibilidad para contestar suele disminuir. Dado que la participación se concentra en el 1er 

semestre, se recomienda calendarizar aplicaciones en momentos de menor saturación académica, 

diversificar canales de convocatoria y diseñar invitaciones segmentadas (por campus y semestre) 

que destaquen el impacto directo de responder. Esto permitirá capturar con mayor precisión la 

experiencia acumulada de estudiantes avanzados y mejorar la representatividad del diagnóstico 

institucional. 
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VIII. RESULTADOS DEL PERFIL DE DOCENTE 

8.1 ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

8.1.1 DOCENTES PARTICIPANTES POR GÉNERO 

 

Figura 20. Docentes participantes por género 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 20 presenta una distribución descriptiva de docentes participantes por género. Se observa 

un total de 658 docentes, con una ligera mayoría de mujeres. El grupo femenino suma 340 personas 

y representa 51.7 por ciento. El grupo masculino suma 318 personas y representa 48.3 por ciento. 

La naturaleza de esta información es de caracterización de la muestra y permite entender desde 

qué composición se interpretan los resultados del estudio en el grupo docente. 

Las principales observaciones indican que la participación está bastante equilibrada, por lo que es 

probable que las percepciones recolectadas reflejen de manera razonable a ambos géneros sin un 

sesgo fuerte por sobrerrepresentación. Aun así, existe una diferencia pequeña a favor del grupo 

femenino, lo que puede influir ligeramente en promedios generales si existen diferencias 

sistemáticas en percepciones por género. Como sugerencias, conviene mantener estrategias de 

convocatoria que sostengan este balance. También es útil monitorear esta distribución en futuras 

mediciones para asegurar comparabilidad y consistencia entre periodos o unidades académicas. 
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8.1.2 DOCENTES PARTICIPANTES POR EDAD 

 
Figura 21. Docentes participantes por edad 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 21 presenta la distribución de docentes participantes por edad con un total de 658 casos. 

La mayor concentración se ubica en 35 a 44 años con 223 participantes que representan 33.9% y 

en 45 a 54 años con 221 participantes que representan 33.6%. En seguida aparece 55 a 64 años 

con 112 participantes y 17.0% y 25 a 34 años con 83 participantes y 12.6%. Los rangos con menor 

presencia son 18 a 24 años con 1 participante y 0.2% y mayor de 65 con 18 participantes y 2.7%.  

Las principales observaciones indican que la muestra está dominada por docentes en etapa de 

carrera media, lo que puede asociarse con mayor experiencia, estabilidad laboral y participación 

en responsabilidades académicas y administrativas, por lo que sus percepciones pueden influir más 

en los promedios generales. La baja presencia de 18 a 24 es esperable en el colectivo docente, y la 

menor participación de mayores de 65 puede relacionarse con jubilación o menor disposición a 

responder encuestas. Como sugerencias, conviene considerar esta composición al interpretar 

resultados de clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar, y reportar comparaciones simples 

por grupos amplios de edad como 25 a 34, 35 a 54 y 55 o más, además de reforzar la invitación y 

los canales de participación para aumentar la respuesta en los rangos menos representados si se 

busca una visión más equilibrada. 
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8.1.3 DOCENTES PARTICIPANTES POR ESTADO CIVIL 

 

Figura 22. Docentes participantes por estado civil 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 22 presenta la distribución de docentes participantes por estado civil con un total de 657 

casos. Predomina el grupo casada o casado con 348 participantes y 52.9%, seguido por soltera o 

soltero con 212 participantes y 32.2%. En proporciones menores aparecen unión libre con 53 

participantes y 8.1%, divorciada o divorciado con 42 participantes y 6.4% y viuda o viudo con 3 

participantes y 0.5%.  

La mayoría de respuestas proviene de docentes con vida conyugal formal, lo cual puede asociarse 

con rutinas familiares estables y responsabilidades fuera del trabajo que influyen en disponibilidad 

de tiempo, carga percibida y bienestar. La proporción relevante de docentes solteros también puede 

reflejar perfiles con diferentes necesidades de flexibilidad y apoyo institucional. Como 

sugerencias, conviene considerar el estado civil como un elemento de contexto al analizar bienestar 

y balance trabajo vida, y diseñar acciones de apoyo que sean útiles para perfiles distintos, como 

opciones de flexibilidad en periodos de alta carga, acceso a servicios de acompañamiento y 

comunicación clara de beneficios. También es recomendable revisar de forma simple si existen 

diferencias en percepciones entre casados y no casados para orientar medidas más focalizadas. 
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8.1.4 DOCENTES PARTICIPANTES POR NIVEL MÁXIMO DE ESTUDIO 

 

Figura 23.Docentes participantes por nivel máximo de estudios 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura presenta la distribución de docentes participantes por nivel máximo de estudios con un 

total de 658 casos. Predomina el nivel posgrado con 328 docentes y 49.8%, seguido por 

licenciatura con 227 docentes y 34.5%. En proporciones menores aparecen secundaria con 82 

docentes y 12.5%, carrera técnica con 11 docentes y 1.7% y preparatoria con 10 docentes y 1.5%.  

Las principales observaciones indican que la mayoría de participantes tiene formación 

universitaria y una proporción muy alta cuenta con posgrado, lo cual sugiere un colectivo con 

experiencia académica avanzada y posibles expectativas elevadas sobre procesos institucionales, 

gestión académica y desarrollo profesional. La presencia de niveles medios es menor pero 

relevante, y puede representar funciones docentes o roles institucionales específicos. Como 

sugerencias, conviene considerar el nivel de estudios al analizar percepciones sobre liderazgo y 

estructura, ya que pueden variar según trayectoria y responsabilidad académica, y es recomendable 

revisar diferencias simples entre posgrado y licenciatura para identificar necesidades distintas. 

También es útil reforzar estrategias de desarrollo y reconocimiento académico, así como rutas 

claras de formación continua, para atender expectativas de crecimiento y consolidación profesional 

en el profesorado. 
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8.1.5 DOCENTES PARTICIPANTES POR ACTIVIDADES DOCENTES 

 

Figura 24. Docentes participantes por actividad docente 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 24 presenta la distribución de 658 docentes participantes por actividad docente. 

Predomina el grupo de profesor de asignatura con 299 docentes y 45.4%, seguido por profesor de 

tiempo completo con definitividad con 116 docentes y 17.6% y profesor de tiempo completo 

interino con 81 docentes y 12.3%. En proporciones menores aparecen profesor de tiempo completo 

con acreditación de examen de méritos con 46 docentes y 7.0%, técnico académico interino con 

40 docentes y 6.1% y técnico académico definitivo con 27 docentes y 4.1%.  

Los grupos de investigador tienen menor presencia, con investigador de tiempo completo interino 

con 17 docentes y 2.6%, investigador de tiempo completo con definitividad con 14 docentes y 

2.1% e investigador de tiempo completo con acreditación de examen de méritos con 10 docentes 

y 1.5%, además de la categoría otro con 8 docentes y 1.2%. La naturaleza de esta información es 

descriptiva y permite caracterizar la muestra según su rol laboral, lo cual ayuda a interpretar 

resultados sobre clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar desde la composición real de 

quienes respondieron. 
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Las principales observaciones indican que la muestra se concentra en figuras con carga directa de 

docencia, en especial asignatura y tiempo completo, por lo que la percepción global puede estar 

más influida por condiciones de aula, carga académica, coordinación operativa y relación con 

jefaturas y servicios.  

También se observa una presencia menor de perfiles de investigación y de técnicos académicos, 

lo que puede limitar la visibilidad de necesidades específicas de esos grupos. Como sugerencias, 

conviene considerar la actividad docente como un elemento de contexto al analizar resultados, y 

comparar de forma simple asignatura frente a tiempo completo y técnicos académicos para 

identificar diferencias en carga, apoyo institucional y bienestar.  

También es recomendable reforzar acciones de mejora alineadas con los grupos más numerosos, 

como claridad de procesos, comunicación, asignación de carga y acceso a recursos, sin dejar de 

implementar estrategias de participación y escucha que incrementen la respuesta de investigadores 

y técnicos académicos para equilibrar el diagnóstico. 
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8.1.6 DOCENTES PARTICIPANTES POR CAMPUS 

 
Figura 25. Docentes participantes por campus 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 25 presenta la distribución de 658 docentes participantes por campus. El mayor volumen 

de respuestas proviene de Mexicali con 292 docentes y 44.4%, seguido por Tijuana con 260 

docentes y 39.5%, mientras que Ensenada aporta 106 docentes y 16.1%. Estas proporciones 

muestran una participación concentrada en Mexicali y Tijuana, con una presencia menor de 

Ensenada, por lo que la lectura global de resultados tenderá a reflejar con mayor fuerza la 

experiencia de los dos primeros campus. 

Las principales observaciones indican que pueden existir diferencias en condiciones de trabajo, 

organización local y estilos de gestión entre campus que influyan en percepciones de clima, 

liderazgo, cultura, estructura y bienestar. Por ello, es recomendable revisar si los resultados varían 

por campus y reportar esas diferencias de manera clara, especialmente cuando se tomen decisiones 

institucionales. Como sugerencias, conviene reforzar estrategias de participación en Ensenada para 

equilibrar la representación en futuras mediciones, y al mismo tiempo considerar acciones de 

mejora con enfoque territorial, de modo que cada campus pueda atender necesidades específicas 

sin perder una visión institucional común. 
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8.1.7 DOCENTES PARTICIPANTES POR ÁREA DE CONOCIMIENTO 

 

Figura 26. Docentes participantes por área de conocimiento 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 26 presenta la distribución de 658 docentes participantes por área de conocimiento. La 

mayor participación corresponde a ciencias de la salud con 199 docentes y 30.2%, seguida por 

ciencias de la ingeniería y tecnología con 157 docentes y 23.9%. Después aparecen ciencias de la 

educación y humanidades con 114 docentes y 17.3% y ciencias sociales con 104 docentes y 15.8%. 

Los grupos con menor presencia son ciencias agropecuarias con 36 docentes y 5.5%, ciencias 

administrativas con 29 docentes y 4.4% y ciencias naturales y exactas con 19 docentes y 2.9%. 

Esta distribución muestra que la muestra está concentrada en salud e ingeniería. 

Se observa que las condiciones de trabajo, la carga docente, los laboratorios, las prácticas y los 

estilos de coordinación pueden variar entre áreas y afectar percepciones de clima, liderazgo, 

cultura, estructura y bienestar. Como sugerencias, conviene reforzar la participación en áreas con 

menor representación para equilibrar la muestra en futuras mediciones y, diseñar mejoras con 

enfoque por área, por ejemplo, en soporte operativo, recursos y comunicación, para que las 

decisiones respondan mejor a necesidades específicas sin perder una visión institucional común. 
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8.1.8 DOCENTES PARTICIPANTES POR PERTENENCIA A PRODEP 

 

Figura 27. Docentes participantes por Pertenencia a PRODEP 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 27 presenta la distribución de 658 docentes participantes según pertenencia a PRODEP. 

Se observa que 433 docentes no pertenecen a PRODEP y representan 65.8%, mientras que 225 

docentes sí pertenecen y representan 34.2%. Estos resultados muestran que la mayor parte de las 

respuestas proviene de docentes que no están en PRODEP, por lo que la lectura global de 

resultados puede reflejar con mayor fuerza la experiencia y condiciones de este grupo. 

Las principales observaciones indican que la pertenencia a PRODEP suele relacionarse con 

trayectorias de desarrollo académico, actividades de investigación y requisitos de productividad, 

lo que puede influir en percepciones sobre carga de trabajo, incentivos, apoyo institucional y 

bienestar. Por ello, es recomendable revisar si existen diferencias relevantes entre quienes sí y 

quienes no pertenecen a PRODEP en temas como clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar, 

y reportarlas con claridad. Como sugerencias, conviene fortalecer la comunicación y el 

acompañamiento para que más docentes conozcan rutas y requisitos de incorporación, y al mismo 

tiempo asegurar condiciones institucionales equilibradas, con apoyos diferenciados según 

necesidades, para evitar brechas en oportunidades, reconocimiento y percepción de justicia 

organizacional. 
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8.1.9 DOCENTES PARTICIPANTES POR PERTENENCIA A SNI 

 

Figura 28. Docentes participantes por Pertenencia a SNI 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 28 presenta la distribución de 658 docentes participantes según pertenencia al SNI. Se 

observa que 453 docentes no pertenecen al SNI y representan 68.8%. Entre quienes sí pertenecen, 

70 docentes están en la categoría candidato con 10.6%, 119 docentes están en nivel 1 con 18.1%, 

15 docentes están en nivel 2 con 2.3% y 1 docente está en nivel 3 con 0.2%.  

Estos resultados muestran que la mayor parte de las respuestas proviene de docentes sin 

pertenencia al SNI, mientras que dentro del grupo con SNI predomina el nivel 1 y la categoría 

candidato. 
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8.1.10 DOCENTES PARTICIPANTES POR PERTENENCIA A CUERPOS ACADÉMICOS 

 

Figura 29. Docentes participantes por Pertenencia a Cuerpos Académicos 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 29 presenta la distribución de 658 docentes participantes según pertenencia a Cuerpos 

Académicos. Se observa que 398 docentes no forman parte de un Cuerpo Académico y representan 

60.5%. Entre quienes sí participan, 88 docentes pertenecen a un Cuerpo Académico consolidado 

y representan 13.4%, 86 docentes pertenecen a uno en consolidación y representan 13.1% y 86 

docentes pertenecen a uno en formación y representan 13.1%.  

Las principales observaciones indican que la pertenencia a Cuerpos Académicos suele implicar 

trabajo colegiado, metas de productividad, proyectos y colaboración, lo que puede influir en 

percepciones sobre apoyo institucional, coordinación, cultura de trabajo y reconocimiento. Por 

ello, es recomendable revisar si existen diferencias relevantes entre docentes que sí y que no 

pertenecen a Cuerpos Académicos en clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar, y también 

comparar de forma simple los niveles de madurez del Cuerpo Académico. Como sugerencias, 

conviene fortalecer estrategias de incorporación y acompañamiento para docentes interesados en 

integrarse, con apoyo en formación de equipos, planeación y gestión de productos, y al mismo 

tiempo asegurar condiciones claras de tiempo, incentivos y soporte administrativo para que el 

trabajo colegiado no incremente de manera desproporcionada la carga laboral y afecte el bienestar. 
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8.1.11 DOCENTES PARTICIPANTES POR PERTENENCIA A NÚCLEOS ACADÉMICOS 

 

Figura 30. Docentes participantes por Pertenencia a Núcleos Académicos 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 30 presenta la distribución de 658 docentes participantes según pertenencia a Núcleos 

Académicos. Se observa que 444 docentes no pertenecen a un Núcleo Académico y representan 

67.5%, mientras que 214 docentes sí pertenecen y representan 32.5%. Estos resultados muestran 

que la mayor parte de las respuestas proviene de docentes que no están integrados en Núcleos 

Académicos. 

Las principales observaciones indican que la pertenencia a Núcleos Académicos suele implicar 

participación en actividades de posgrado, tutoría, investigación y seguimiento académico, lo que 

puede influir en percepciones sobre carga de trabajo, coordinación, apoyo institucional y bienestar. 

Por ello, es recomendable revisar si existen diferencias entre quienes sí y quienes no pertenecen a 

Núcleos Académicos en temas como clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar. Como 

sugerencias, conviene fortalecer mecanismos de incorporación y reconocimiento para quienes 

participan en núcleos, mejorar la claridad de roles y procesos de asignación de responsabilidades, 

y asegurar apoyos administrativos que reduzcan fricción operativa, con el fin de sostener la 

participación sin aumentar de forma excesiva la carga y el desgaste. 
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8.1.12 DOCENTES PARTICIPANTES POR PERFIL CONSOLIDADO 

 

Figura 31. Docentes participantes por perfil consolidado 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 31presenta la distribución de 658 docentes participantes por perfil consolidado. 

Predomina el perfil de docencia con 506 docentes y 76.9%, seguido por investigación con 86 y 

13.1%. En proporciones menores aparecen gestión con 41 docentes y 6.2%, otros con 20 y 3.0% 

y tutorías con 5 y 0.8%. Estos resultados muestran que la mayor parte de las respuestas se concentra 

en docentes cuyo perfil consolidado se asocia principalmente con actividades de docencia, 

mientras que investigación y gestión aparecen como componentes secundarios. 

Las principales observaciones indican que el peso de docencia puede influir en la lectura global de 

clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar, ya que este grupo suele estar más expuesto a carga 

académica directa, coordinación de cursos y relación cotidiana con estudiantes. La baja proporción 

de tutorías y el nivel moderado de gestión pueden sugerir que estas funciones tienen menor 

presencia en la muestra o menor visibilidad como perfil consolidado, aunque pueden ser clave para 

la calidad del servicio educativo. Como sugerencias, conviene revisar si las percepciones difieren 

entre docencia e investigación y si existen necesidades específicas en gestión y tutorías, además 

de fortalecer mecanismos de reconocimiento, tiempo asignado y apoyo operativo para tutorías y 

actividades de investigación, con el fin de equilibrar cargas y sostener el bienestar docente. 
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8.1.13 DOCENTES PARTICIPANTES POR PERFIL POR CONSOLIDAR 

 

Figura 32. Docentes participantes por perfil por consolidar 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 32 presenta la distribución de docentes participantes por perfil por consolidar. La mayor 

proporción corresponde a investigación con 44.38%, seguida por docencia con 32.22% y gestión 

con 14.13%. En menor medida aparecen tutorías con 6.38% y otros con 2.89%. Esta información 

es descriptiva y permite identificar hacia qué tipo de funciones el personal docente busca orientar 

o fortalecer su trayectoria, lo cual ayuda a contextualizar necesidades de apoyo institucional y 

desarrollo profesional. 

Las principales observaciones indican que existe un interés fuerte por consolidar actividades de 

investigación, lo que puede reflejar expectativas de crecimiento académico, productividad y 

reconocimiento, y también la necesidad de contar con mejores condiciones para investigar sin 

afectar la carga docente. La presencia relevante de docencia y gestión sugiere que muchos docentes 

también buscan fortalecer competencias en el trabajo frente a grupo y en responsabilidades 

administrativas. Como sugerencias, conviene reforzar programas de apoyo a investigación como 

mentoría, capacitación en publicaciones, gestión de proyectos y acceso a recursos, y al mismo 

tiempo ofrecer rutas claras de formación para docencia y gestión, con criterios transparentes de 

evaluación y asignación de tiempo, para que la consolidación del perfil se logre con equilibrio y 

con impacto positivo en el bienestar y el clima laboral. 
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8.2 ANÁLISIS DE CORRELACIÓN 

La presente sección aborda el análisis de correlación para identificar las relaciones entre las 

dimensiones del clima organizacional, estructura organizacional, liderazgo y bienestar en el perfil 

de los docentes participantes en el estudio. Este análisis permite evaluar la intensidad y dirección 

de las asociaciones entre las variables, proporcionando información clave sobre los vínculos que 

contribuyen al entorno laboral y al desempeño académico. Utilizando el coeficiente de correlación 

de Pearson y el de Spearman, se examina cómo estas variables interactúan y cómo influyen 

mutuamente en el desarrollo organizacional. Los resultados servirán como base para 

recomendaciones dirigidas a mejorar el clima laboral y la calidad educativa. 

Tabla 13. Correlación de Pearson – Perfil de Docentes. 

Correlación de Pearson 

 Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Correlación de Pearson 1     

Sig. (bilateral)      

N 658     

Cultura 

Correlación de Pearson 0.874** 1    

Sig. (bilateral) 0     

N 658 658    

Estructura 

Correlación de Pearson 0.908** 0.836** 1   

Sig. (bilateral) 0 0    

N 658 658 658   

Liderazgo 

Correlación de Pearson 0.887** 0.798** 0.802** 1  

Sig. (bilateral) 0 0 0   

N 658 658 658   

Bienestar 

Correlación de Pearson 0.935** 0.830** 0.874** 0.837** 1 

Sig. (bilateral) 0 0 0 0  

N 658 658 658 658 658 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia con Python 
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El análisis de correlación de la Tabla 13 confirma relaciones positivas, altas y estadísticamente 

significativas (p < .01, bilateral) entre clima organizacional, cultura, estructura, liderazgo y 

bienestar en docentes (N = 658). En términos sustantivos, esto implica que cuando el profesorado 

percibe mejoras en una dimensión del entorno institucional, tiende también a reportar percepciones 

más favorables en las demás. Este patrón es consistente con una lógica sistémica: la experiencia 

laboral docente se construye mediante señales organizacionales que suelen presentarse de manera 

integrada, no aislada. 

En particular, la asociación más elevada es Clima–Bienestar (r = 0.935), lo que sugiere una 

conexión muy estrecha entre el ambiente percibido y el estado de bienestar del profesorado. En la 

práctica, esto puede interpretarse como que un entorno laboral más claro, justo, colaborativo y 

funcional se traduce con gran rapidez en mayor satisfacción, motivación y sensación de equilibrio 

en el trabajo. En segundo término, Clima–Estructura (r = 0.908) refuerza la idea de que la 

organización de procesos y recursos (claridad de roles, reglas, coordinación académica y 

administrativa, disponibilidad de apoyos) actúa como un ancla central para la percepción del clima. 

Asimismo, Clima–Liderazgo (r = 0.887) y Clima–Cultura (r = 0.874) indican que la calidad del 

liderazgo y la cultura institucional contribuyen de forma importante a “cómo se vive” la institución 

en el día a día docente. 

Respecto a las relaciones entre variables organizacionales, se observan asociaciones consistentes 

entre Cultura–Estructura (r = 0.836), Estructura–Liderazgo (r = 0.802) y Cultura–Liderazgo (r = 

0.798). Analíticamente, estas correlaciones tienden a ser altas porque la cultura se materializa en 

reglas, prácticas y decisiones concretas, mientras que el liderazgo opera como el mecanismo que 

traduce valores institucionales en acciones observables (comunicación, coordinación, apoyo, 

resolución de problemas y trato). Cuando cultura, estructura y liderazgo están alineados, el 

profesorado recibe señales coherentes, lo que fortalece tanto el clima como la experiencia general 

de trabajo. 

Finalmente, el bienestar mantiene asociaciones relevantes con todas las dimensiones, destacando 

Bienestar–Estructura (r = 0.874), Bienestar–Liderazgo (r = 0.837) y Bienestar–Cultura (r = 0.830). 

Esto sugiere que el bienestar docente no depende solo de factores individuales, sino de condiciones 

organizacionales que reducen fricción y carga innecesaria (estructura), fortalecen justicia y apoyo 
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percibido (liderazgo) y promueven sentido de pertenencia y coherencia institucional (cultura). 

Dado que varias correlaciones son muy elevadas (por ejemplo, 0.90 o más), si el análisis avanzará 

hacia modelos explicativos o SEM, sería recomendable vigilar posible colinealidad y evaluar el 

aporte incremental de cada dimensión para evitar redundancia entre predictores y mejorar la 

interpretación del peso relativo de clima, estructura, cultura y liderazgo sobre el bienestar. 

Tabla 14. Correlación de Spearman – Perfil de Docentes. 

Correlación Spearman (Rho) Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Coeficiente de correlación 1     

Sig. (bilateral)      

N 658     

Cultura 

Coeficiente de correlación 0.856** 1    

Sig. (bilateral) 0     

N 658 658    

Estructura 

Coeficiente de correlación 0.890** 0.824** 1   

Sig. (bilateral) 0 0    

N 658 658 658   

Liderazgo 

Coeficiente de correlación 0.865** 0.793** 0.783** 1  

Sig. (bilateral) 0 0 0   

N 658 658 658   

Bienestar 

Coeficiente de correlación 0.924** 0.817** 0.862** 0.842** 1 

Sig. (bilateral) 0 0 0 0  

N 658 658 658 658 658 

La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).    

Fuente: Elaboración propia con Python 

Los resultados de Spearman (rho) que se observan en la Tabla 14 confirman y robustecen el patrón 

observado con Pearson en el perfil de docentes, ya que todas las asociaciones entre clima, cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar son positivas, altas y estadísticamente significativas (p < .01; N = 

658), manteniendo además un orden de magnitud muy cercano. En Spearman, la relación más alta 

corresponde a Clima–Bienestar (ρ = 0.924), seguida por Clima–Estructura (ρ = 0.890) y Clima–

Liderazgo (ρ = 0.865), lo cual refuerza la idea de que el bienestar docente está fuertemente anclado 

en la forma en que se vive el entorno laboral (clima) y en la funcionalidad institucional (estructura 
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y liderazgo). Asimismo, se sostienen relaciones relevantes entre dimensiones organizacionales, 

como Cultura–Estructura (ρ = 0.824) y Estructura–Liderazgo (ρ = 0.783), lo que respalda una 

interpretación sistémica: una cultura institucional más sólida suele coexistir con estructuras más 

claras y con prácticas de liderazgo más efectivas, traduciéndose en mejores percepciones del clima 

y del bienestar. 

Analíticamente, la utilidad de Spearman radica en que evalúa asociaciones monotónicas sin exigir 

normalidad ni linealidad estricta, lo cual es especialmente pertinente cuando los datos provienen 

de escalas tipo Likert y pueden presentar asimetrías, efectos de techo o valores atípicos. El hecho 

de que los coeficientes de Spearman sean muy cercanos a los de Pearson (por ejemplo, Clima–

Bienestar: r = 0.935 vs ρ = 0.924; Clima–Estructura: r = 0.908 vs ρ = 0.890; Clima–Cultura: r = 

0.874 vs ρ = 0.856) sugiere que las relaciones no dependen de supuestos paramétricos frágiles, 

sino que reflejan una coherencia estable en el ordenamiento de las percepciones: a mayores niveles 

reportados de estructura, liderazgo y cultura, tienden a observarse mayores niveles de clima y 

bienestar, y viceversa. Las ligeras reducciones de ρ respecto a r pueden interpretarse como 

evidencia de no linealidad suave o saturación en respuestas (típica en encuestas), pero sin 

modificar la conclusión central de interdependencia entre las dimensiones organizacionales y el 

bienestar del profesorado. 
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8.3 ANÁLISIS DE REGRESIÓN 

La presente sección analiza el modelo de regresión lineal aplicado al estudio del clima 

organizacional en el perfil de docentes, considerando las variables independientes de estructura 

organizacional, liderazgo y bienestar. Este análisis busca identificar las relaciones predictivas y la 

magnitud del impacto que cada factor tiene sobre el clima organizacional, como variable 

dependiente. Mediante la evaluación de los coeficientes de regresión y las estadísticas de ajuste, 

se determinan los elementos clave que influyen en la percepción del ambiente laboral docente. Los 

resultados permitirán generar estrategias basadas en evidencia para fortalecer los aspectos 

organizacionales y humanos que mejoren el clima institucional. 

8.3.1 RESUMEN DEL MODELO 

Tabla 15. Resumen del Modelo – Perfil de Docentes. 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .967a .936 .935 .34426 

a. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Tabla 15 presenta el resumen del modelo de regresión para el perfil de docentes, donde Clima 

es la variable dependiente y Bienestar, Cultura, Liderazgo y Estructura son los predictores. El 

modelo reporta un R = .967, lo que indica una asociación extremadamente fuerte entre el conjunto 

de variables predictoras y el clima organizacional percibido. En términos de varianza explicada, 

el R² = .936 señala que el modelo explica aproximadamente 93.6% de la variabilidad del clima en 

la muestra (N = 658), lo cual representa un nivel de explicación excepcionalmente alto en estudios 

basados en percepciones organizacionales. Además, el R² ajustado = .935 es prácticamente igual 

al R², lo que sugiere que la capacidad explicativa del modelo se mantiene al corregir por el número 

de predictores, y que el ajuste no depende de un efecto artificial por sobreinclusión de variables. 
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Desde una perspectiva interpretativa, este resultado es congruente con el patrón correlacional 

observado en docentes: el clima organizacional parece funcionar como una síntesis perceptual 

fuertemente determinada por el bienestar (estado psicosocial y satisfacción asociada a la 

experiencia laboral), así como por dimensiones estructurales (claridad y funcionamiento de 

procesos, reglas y recursos), culturales (valores, prácticas y coherencia institucional) y de liderazgo 

(calidad de dirección, comunicación, apoyo y justicia percibida). El error estándar de la estimación 

= .34426 sugiere que, en promedio, las predicciones del modelo se desvían alrededor de 0.34 

puntos en la métrica de la escala utilizada (típicamente Likert), lo que implica un ajuste preciso 

para fines explicativos y de gestión. En conjunto, el resumen del modelo respalda que, en el perfil 

docente, el clima organizacional puede explicarse de manera sustantiva por estos cuatro factores, 

lo que justifica su uso como ejes estratégicos para intervenciones orientadas a fortalecer el entorno 

laboral académico y, con ello, mejorar la experiencia organizacional del profesorado. 

8.3.2 ANOVA 

Tabla 16. ANOVA – Perfil de Docentes. 

ANOVAa 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 1124.788 4 281.197 2372.634 0.000b 

Residuo 77.391 653 0.119   

Total 1202.179 657    

a. Variable dependiente: Clima 

b. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Tabla 16 (ANOVA) evalúa si el modelo de regresión propuesto —con Bienestar, Cultura, 

Liderazgo y Estructura como predictores— explica una proporción de varianza en Clima 

significativamente mayor que la que se esperaría por azar. Los resultados muestran que la suma 

de cuadrados de la regresión es 1124.788 frente a una suma de cuadrados residual de 77.391, sobre 

un total de 1202.179, lo que evidencia que la mayor parte de la variabilidad observada en clima se 
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atribuye al modelo y no al error. En grados de libertad, el modelo presenta gl = 4 (uno por cada 

predictor) y el residuo gl = 653, lo cual es consistente con el tamaño de muestra (N = 658) y 

confirma la coherencia del cálculo (gl total = 657). 

En términos de contraste estadístico, la F = 2372.634 con Sig. = 0.000 (p < .001) indica que el 

modelo es globalmente significativo: es decir, el conjunto de predictores mejora de manera 

contundente la predicción del clima organizacional percibido en docentes en comparación con un 

modelo sin predictores (solo con la constante). La media cuadrática de la regresión (281.197) es 

muy superior a la del residuo (0.119), lo que explica la magnitud elevada del estadístico F y sugiere 

un ajuste extremadamente fuerte del modelo. En interpretación aplicada, esto respalda que 

bienestar, cultura, liderazgo y estructura constituyen un bloque explicativo altamente relevante 

para comprender el clima organizacional en el perfil docente, y justifica su uso como ejes centrales 

para el diseño de intervenciones institucionales orientadas a fortalecer el entorno laboral 

académico. 

 

8.3.3 COEFICIENTES Y COLINEALIDAD  

Tabla 17. Coeficientes de Regresión – Perfil de Administradores. 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

Estadísticas de 

colinealidad 

B Desv. Error Beta Tolerancia VIF 

1 (Constante) -0.799 0.076  -10.473 0   

Cultura 0.153 0.021 0.147 7.24 0 0.241 4.155 

Estructura 0.325 0.03 0.245 10.831 0 0.193 5.189 

Liderazgo 0.197 0.016 0.24 12.292 0 0.26 3.853 

Bienestar 0.465 0.028 0.399 16.778 0 0.175 5.729 

a. Variable dependiente: Clima 

Fuente: Elaboración propia con Python 
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La Tabla 17 muestra los coeficientes de regresión del modelo para el perfil de administradores, 

donde Clima es la variable dependiente y Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar son 

predictores. Los resultados indican que todas las variables explicativas son estadísticamente 

significativas (Sig. = 0.000, es decir, p < .001 para los cuatro predictores), lo que confirma su 

contribución individual al clima organizacional, manteniendo constantes las demás variables. En 

términos de coeficientes no estandarizados (B), el impacto esperado sobre el clima es positivo para 

todos los predictores: Bienestar (B = 0.465), Estructura (B = 0.325), Liderazgo (B = 0.197) y 

Cultura (B = 0.153). Esto significa que, por cada incremento de una unidad en cada predictor (en 

su escala original), el clima aumenta en esa magnitud promedio, asumiendo que las otras variables 

permanecen constantes. La constante del modelo es B = -0.799 y es significativa (t = -10.473; p < 

.001), lo que representa el nivel base del clima cuando los predictores se encuentran en cero 

(interpretación técnica, dependiente del rango y codificación de las escalas). 

En cuanto a la fuerza relativa de cada predictor, los coeficientes estandarizados (Beta) permiten 

comparar efectos en una misma métrica. La variable con mayor contribución al clima es Bienestar 

(β = 0.399; t = 16.778; p < .001), seguida por Estructura (β = 0.245; t = 10.831; p < .001) y 

Liderazgo (β = 0.240; t = 12.292; p < .001), con magnitudes muy cercanas entre sí, y finalmente 

Cultura (β = 0.147; t = 7.240; p < .001). Analíticamente, este patrón sugiere que, en 

administradores, el clima organizacional se explica principalmente por el componente psicosocial 

y de experiencia global del trabajo (bienestar), mientras que los elementos operativos (estructura) 

y de conducción institucional (liderazgo) aportan de manera relevante y complementaria. La 

cultura, aunque con menor peso relativo, sigue siendo un predictor significativo, lo que indica que 

valores, prácticas y normas compartidas también contribuyen al clima percibido. 

8.3.4 ANÁLISIS DE COLINEALIDAD 

Las estadísticas de colinealidad sugieren la presencia de colinealidad moderada que conviene 

monitorear, aunque no necesariamente invalida el modelo. Los valores de tolerancia se ubican 

entre 0.175 y 0.260 (Cultura = 0.241; Estructura = 0.193; Liderazgo = 0.260; Bienestar = 0.175), 

lo que indica que una parte importante de la varianza de cada predictor es compartida con los 

demás. De forma consistente, los VIF se sitúan entre 3.853 y 5.729 (Cultura = 4.155; Estructura = 

5.189; Liderazgo = 3.853; Bienestar = 5.729). Bajo criterios comunes, valores por arriba de 5 
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suelen considerarse una señal de alerta de multicolinealidad relevante, por lo que Estructura y 

sobre todo Bienestar muestran indicios que ameritan atención. En términos prácticos, esto puede 

inflar errores estándar y volver más sensibles los coeficientes (B y Beta) a pequeñas variaciones 

en los datos. Es coherente con correlaciones altas entre dimensiones organizacionales, por lo que, 

si el análisis avanza a interpretación causal o decisiones finas sobre “qué predictor pesa más”, 

conviene complementar con diagnósticos adicionales (por ejemplo, inspección de correlaciones 

entre predictores, condición del índice, o pruebas de estabilidad del modelo). 

8.3.5 CONCLUSIÓN SINTÉTICA 

En conjunto, el modelo muestra que todas las variables predictoras contribuyen significativamente 

al clima organizacional en el perfil de administradores. Bienestar es el predictor más influyente, 

seguido por Estructura y Liderazgo (con efectos cercanos), y finalmente Cultura. No obstante, los 

VIF sugieren colinealidad moderada, especialmente en Bienestar y Estructura, por lo que la 

interpretación comparativa entre predictores debe realizarse con cautela, enfatizando que el 

modelo funciona como un bloque explicativo altamente interrelacionado. 

 

8.3.6 ECUACIÓN DE REGRESIÓN 

Con base en los datos de la tabla de coeficientes de regresión proporcionada, la ecuación de 

regresión para el estudio del clima organizacional en el perfil de docentes sería la siguiente: 

Para elaborar la ecuación de regresión múltiple, utilizamos los coeficientes no estandarizados (B) 

presentados en la tabla. La ecuación general de regresión múltiple es: 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝛽3𝑋3 + 𝛽4𝑋4   

Donde: 

● Y: Variable dependiente (Clima organizacional) 

● 𝛽
1
: Constante o intercepto  
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● 𝛽
1
,  𝛽

2
,  𝛽

3
,  𝛽

4
: Coeficientes no estandarizados para las variables predictoras 

● 𝑋1, 𝑋2, 𝑋3, 𝑋4 : Variables independientes (Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar) 

Sustituyendo los valores de los coeficientes, la ecuación queda de la siguiente forma: 

𝑪𝒍𝒊𝒎𝒂 = −𝟎. 𝟕𝟗𝟗 + 𝟎. 𝟏𝟓𝟑 ∗ 𝑪𝒖𝒍𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟑𝟐𝟓 𝑬𝒔𝒕𝒓𝒖𝒄𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟏𝟗𝟕 𝑳𝒊𝒅𝒆𝒓𝒂𝒛𝒈𝒐

+ 𝟎. 𝟒𝟔𝟓 ∗  𝑩𝒊𝒆𝒏𝒆𝒔𝒕𝒂𝒓 

Explicación de la ecuación 

La ecuación estimada para el perfil analizado indica que, manteniendo constantes las demás 

variables, el clima organizacional aumenta de manera positiva conforme mejoran las percepciones 

de cultura, estructura, liderazgo y bienestar. En primer lugar, la constante (-0.799) representa el 

nivel esperado de clima cuando los predictores toman el valor de cero (interpretación 

principalmente técnica, dependiendo del rango real de las escalas). Respecto a los coeficientes no 

estandarizados (B), el efecto marginal de cada predictor sobre el clima es: Cultura (0.153), 

Estructura (0.325), Liderazgo (0.197) y Bienestar (0.465). Esto significa, por ejemplo, que un 

incremento de una unidad en Bienestar se asocia con un aumento promedio de 0.465 unidades en 

Clima, asumiendo que cultura, estructura y liderazgo no cambian. 

Análisis 

Desde una lectura analítica del modelo, Bienestar aparece como el componente con mayor peso 

en la explicación del clima, lo cual es coherente con la idea de que la vivencia psicosocial y 

emocional del trabajo (satisfacción, equilibrio, energía, percepción de apoyo y condiciones de 

desempeño) se traduce directamente en cómo se evalúa el ambiente organizacional. En segundo 

término, Estructura (0.325) muestra un impacto relevante, sugiriendo que el clima también se ancla 

en condiciones organizacionales tangibles: claridad de procesos, reglas, coordinación, 

disponibilidad de recursos y funcionamiento operativo. Liderazgo (0.197) aporta de manera 

significativa y complementaria, lo que respalda que la calidad de la conducción, la comunicación, 

el trato y la capacidad de resolución de problemas influyen en la percepción del clima aun cuando 

se controlan cultura, estructura y bienestar. Finalmente, Cultura (0.153) mantiene un efecto 

positivo consistente, indicando que valores, normas y prácticas compartidas contribuyen al clima, 
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aunque con menor intensidad relativa frente a bienestar y estructura. En conjunto, la ecuación 

resume un patrón claro: el clima se configura principalmente por la experiencia psicosocial 

(bienestar), reforzada por condiciones operativas (estructura) y relacionales (liderazgo), y 

enmarcada por el componente simbólico-institucional (cultura), con contribuciones positivas 

simultáneas. 
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8.4 CONCLUSIONES DEL PERFIL DE DOCENTES 

8.4.1 CONCLUSIONES 

Los resultados descriptivos muestran que la muestra del perfil docente se compone de 658 

participantes, con una distribución de género equilibrada y ligera mayoría femenina (mujeres 

51.7%, n = 340; hombres 48.3%, n = 318). En edad, la concentración principal se ubica en 35 a 44 

años (33.9%) y 45 a 54 años (33.6%), lo que indica predominio de docentes en etapa de carrera 

media. En estado civil (n = 657), predomina el grupo casada o casado (52.9%), seguido por soltera 

o soltero (32.2%). En escolaridad, destaca una alta proporción con posgrado (49.8%) y licenciatura 

(34.5%), lo que sugiere un profesorado con formación académica avanzada y expectativas 

elevadas sobre procesos institucionales. Por tipo de actividad, la participación se concentra en 

profesorado de asignatura (45.4%) y tiempo completo (definitividad 17.6% e interino 12.3%), por 

lo que la percepción global tiende a reflejar principalmente condiciones asociadas a carga docente 

directa y coordinación académica. La representación por campus se concentra en Mexicali (44.4%) 

y Tijuana (39.5%), con menor presencia de Ensenada (16.1%), mientras que por área de 

conocimiento predominan ciencias de la salud (30.2%) e ingeniería y tecnología (23.9%), lo que 

sugiere que la lectura general puede estar más influida por dinámicas operativas y necesidades 

típicas de esas áreas. 

El análisis de correlación (Pearson y Spearman) confirma relaciones positivas, altas y 

significativas entre clima, cultura, estructura, liderazgo y bienestar (p < .01). En Pearson, la 

asociación más fuerte es Clima–Bienestar (r = 0.935), seguida por Clima–Estructura (r = 0.908) y 

Clima–Liderazgo (r = 0.887). En Spearman, se mantiene el mismo patrón de fuerza: Clima–

Bienestar (ρ = 0.924), Clima–Estructura (ρ = 0.890) y Clima–Liderazgo (ρ = 0.865). Este 

comportamiento robusto entre métodos indica que las relaciones observadas no dependen de 

supuestos paramétricos frágiles y reflejan una coherencia perceptual estable: cuando el 

profesorado evalúa mejor bienestar, estructura, liderazgo o cultura, tiende simultáneamente a 

reportar un mejor clima organizacional. Además, las correlaciones elevadas entre los predictores 

(por ejemplo, Cultura–Estructura y vínculos con Bienestar) respaldan una interpretación sistémica 

del entorno laboral, donde dimensiones operativas, culturales y relacionales se experimentan de 

manera integrada. 
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El modelo de regresión muestra un ajuste excepcionalmente alto (R = .967; R² = .936; R² ajustado 

= .935; p < .001), indicando que bienestar, cultura, liderazgo y estructura explican de forma 

sustantiva el clima organizacional en docentes. La prueba global del modelo (ANOVA) confirma 

significancia robusta (F = 2372.634; p < .001), con una media cuadrática de la regresión muy 

superior a la del residuo, lo que evidencia que el modelo explica mucho más que el error. En los 

coeficientes estandarizados, el predictor con mayor contribución relativa es Bienestar (β = 0.399), 

seguido por Estructura (β = 0.245) y Liderazgo (β = 0.240) con efectos cercanos, y Cultura (β = 

0.147) con un aporte significativo pero menor. La ecuación estimada (Clima = -0.799 + 

0.153·Cultura + 0.325·Estructura + 0.197·Liderazgo + 0.465·Bienestar) sintetiza que el clima 

docente se configura principalmente desde la experiencia psicosocial (bienestar), reforzada por el 

funcionamiento institucional (estructura) y la calidad de conducción (liderazgo), con un soporte 

adicional de la cultura. No obstante, las estadísticas de colinealidad sugieren colinealidad 

moderada (VIF entre 3.853 y 5.729, con valores > 5 en Bienestar y Estructura), por lo que la lectura 

comparativa fina de “qué pesa más” debe realizarse con cautela, enfatizando que los factores 

operan como un bloque explicativo altamente interrelacionado. 

8.4.2 RECOMENDACIONES 

Priorizar estrategias integrales centradas en el bienestar docente como palanca principal del clima, 

dado que es el predictor con mayor peso (β = 0.399; B = 0.465) y presenta la asociación más alta 

con clima en Pearson y Spearman. Esto implica fortalecer condiciones que reduzcan desgaste y 

fricción laboral (carga y distribución de trabajo, apoyos psicosociales, equilibrio trabajo vida, 

reconocimiento, claridad de expectativas, atención a conflictos y acompañamiento), porque su 

mejora tiende a reflejarse directamente en mejores percepciones del ambiente organizacional. 

Fortalecer la estructura organizacional y el liderazgo de forma coordinada debido a sus impactos 

relevantes y cercanos (β ≈ 0.245 y 0.240). En lo estructural, conviene mejorar la claridad y 

consistencia de procesos críticos para el profesorado (asignación de carga, coordinación 

académica, trámites, disponibilidad de recursos, tiempos de respuesta y comunicación 

administrativa). En liderazgo, se recomienda impulsar prácticas de conducción basadas en 

comunicación efectiva, trato justo, resolución ágil de problemas y apoyo operativo, especialmente 
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en unidades con alta carga docente, ya que estas prácticas amplifican el efecto de las mejoras 

estructurales y sostienen el bienestar 

Ajustar el análisis y la gestión institucional considerando heterogeneidad por campus, área y tipo 

de nombramiento, debido a la concentración de la muestra en Mexicali y Tijuana, así como en 

salud e ingeniería, y en perfiles de asignatura y tiempo completo. Se recomienda reportar 

comparaciones simples (por ejemplo, campus, áreas amplias, asignatura vs tiempo completo, y 

grupos PRODEP/SNI/Cuerpos Académicos/Núcleos Académicos) para detectar diferencias 

relevantes y diseñar acciones focalizadas. Además, para futuras mediciones, conviene reforzar la 

participación de campus y grupos menos representados (por ejemplo, Ensenada, perfiles de 

investigación y técnicos académicos) mediante convocatorias segmentadas, ventanas de aplicación 

alineadas con periodos de menor carga y canales diferenciados, para lograr diagnósticos más 

equilibrados y comparables. 
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IX. RESULTADOS DEL PERFIL DE ADMINISTRADOR 

9.1 ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

9.1.1 ADMINISTRADORES PARTICIPANTES POR GÉNERO 

Figura 33. Administradores participantes por género 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 33 presenta la distribución por género del personal administrativo participante, con un 

total de 213 personas. Se observa un predominio del género femenino con 140 personas que 

representan 65.7%, mientras que el género masculino suma 73 personas y representa 34.3%.  

Las principales observaciones indican que las respuestas reflejan en mayor medida la experiencia 

de las mujeres dentro del personal administrativo, lo que puede influir en los promedios generales 

si existen diferencias sistemáticas por género en percepciones laborales. También sugiere que la 

participación femenina es más alta, lo cual puede estar asociado a la composición real del personal 

o a una mayor disposición a responder encuestas. Como sugerencias, conviene revisar si existen 

diferencias relevantes por género en las variables del estudio y reportarlas de forma clara, y 

mantener estrategias de invitación que permitan sostener o mejorar la participación del grupo 

masculino para equilibrar la representación en futuras mediciones. Además, es recomendable 

considerar acciones de mejora que atiendan necesidades comunes, pero con sensibilidad a posibles 

diferencias en carga de trabajo, reconocimiento y bienestar entre géneros. 
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9.1.2 ADMINISTRADORES PARTICIPANTES POR EDAD 

Figura 34. Administradores participantes por edad 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 34 presenta la distribución por edad del personal administrativo participante, con un total 

de 213 personas. El grupo mayor es 35 a 44 años con 79 personas y 37.1%, seguido por 25 a 34 

años con 54 personas y 25.4% y por 45 a 54 años con 53 personas y 24.9%. En menor proporción 

aparece 55 a 64 años con 25 personas y 11.7% y el grupo 18 a 24 años con 2 personas y 0.9%.  

Las observaciones se concentran en edades de carrera media, lo que puede reflejar percepciones 

asociadas a experiencia acumulada, estabilidad laboral y responsabilidades operativas y de 

coordinación más consolidadas. La presencia baja de 18 a 24 sugiere poca participación de 

personal muy joven, y el grupo 55 a 64 es menor pero relevante y puede aportar una visión de 

trayectorias largas y necesidades distintas. Como sugerencias, conviene revisar si existen 

diferencias relevantes en percepciones por rangos de edad amplios como 25 a 34, 35 a 44 y 45 o 

más, y considerar acciones de desarrollo y bienestar acordes a cada etapa, por ejemplo, 

capacitación y crecimiento para grupos más jóvenes y apoyos de salud ocupacional y flexibilidad 

para grupos de mayor edad.  
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9.1.3 ADMINISTRADORES PARTICIPANTES POR ESTADO CIVIL 

 

Figura 35. Administradores participantes por estado civil 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 35 presenta la distribución por estado civil del personal administrativo participante, con 

un total de 213 personas. Predomina el grupo casada o casado con 98 personas y 46.0%, seguido 

por soltera o soltero con 80 personas y 37.6%. En menor proporción aparece unión libre con 28 

personas y 13.1%, divorciada o divorciado con 4 personas y 1.9% y viuda o viudo con 3 personas 

y 1.4%. Esta información es descriptiva y permite caracterizar la muestra administrativa que 

respondió, aportando contexto para interpretar resultados sobre condiciones laborales y bienestar. 

Las principales observaciones indican que la mayoría de respuestas proviene de personal con vida 

conyugal formal o sin pareja, lo que puede relacionarse con rutinas familiares distintas y 

necesidades diferentes de balance trabajo vida. La presencia de unión libre es relevante y sugiere 

diversidad de arreglos familiares, mientras que divorcio y viudez tienen baja frecuencia. Como 

sugerencias, conviene considerar el estado civil como un elemento de contexto al analizar bienestar 

y carga percibida, y revisar de forma simple si existen diferencias entre casados, solteros y unión 

libre. También es recomendable promover acciones de apoyo que sean útiles para perfiles distintos, 

como flexibilidad en periodos de alta demanda, comunicación clara de permisos y beneficios, y 

programas de salud y acompañamiento que fortalezcan el bienestar del personal administrativo. 
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9.1.4 ADMINISTRADORES PARTICIPANTES POR NIVEL MÁXIMO DE ESTUDIO 

 

Figura 36. Administradores participantes por nivel máximo de estudios 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 
 

La figura 36 presenta la distribución por nivel máximo de estudios del personal administrativo 

participante, con un total de 213 personas. Predomina licenciatura con 81 personas y 38.0%, 

seguida por preparatoria con 54 personas y 25.4% y maestría con 41 personas y 19.2%. En 

proporciones menores aparecen carrera técnica con 25 personas y 11.7%, secundaria con 5 

personas y 2.3%, especialidad con 4 personas y 1.9% y doctorado con 3 personas y 1.4%.  

Las principales observaciones indican que la muestra combina perfiles con formación media 

superior y superior, con una presencia importante de estudios universitarios y una proporción 

relevante con posgrado. Esto puede influir en la percepción de oportunidades de desarrollo, 

capacitación, movilidad y reconocimiento, así como en necesidades de actualización para tareas 

administrativas cada vez más digitalizadas. Como sugerencias, conviene fortalecer rutas de 

capacitación diferenciadas, con opciones prácticas para quienes tienen preparatoria o carrera 

técnica y con programas de especialización para quienes tienen licenciatura o maestría. También 

es recomendable revisar si existen diferencias en percepciones de clima, liderazgo, cultura, 

estructura y bienestar según nivel de estudios, para orientar acciones de desarrollo profesional y 

comunicación interna de forma más efectiva. 
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9.1.5 ADMINISTRADORES PARTICIPANTES POR CAMPUS 

 

Figura 37. Administradores participantes por campus 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 37 presenta la distribución por campus del personal administrativo participante, con un 

total de 213 personas. La mayor participación corresponde a Mexicali con 84 personas y 39.4%, 

seguida por Ensenada con 62 personas y 29.1% y Tijuana con 42 personas y 19.7%. En 

proporciones menores aparece Rectoría con 19 personas y 8.9% y Patronato con 6 personas y 

2.8%. Esta información es descriptiva y permite identificar desde qué sedes se concentra la 

respuesta, lo cual ayuda a contextualizar la lectura global de resultados. 

Las principales observaciones indican que los resultados agregados reflejarán con mayor fuerza la 

experiencia de Mexicali y Ensenada, y en menor medida la de Tijuana, Rectoría y Patronato. Esto 

es relevante porque las condiciones operativas, procesos y estilos de coordinación pueden variar 

entre campus y áreas centrales, y esas diferencias pueden influir en percepciones de clima, 

liderazgo, cultura, estructura y bienestar. Como sugerencias, conviene revisar si existen diferencias 

por campus o sede y reportarlas con claridad, especialmente si se definirán acciones 

institucionales. También es recomendable reforzar la participación de Rectoría y Patronato y 

mantener estrategias de convocatoria en Tijuana para equilibrar la representación en futuras 

mediciones y contar con un diagnóstico más completo. 
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9.2 ANÁLISIS DE CORRELACIÓN 

La presente sección se centra en el análisis de regresión para identificar cómo las variables 

independientes, tales como estructura organizacional, liderazgo y bienestar, impactan de manera 

significativa en la percepción del clima organizacional entre los administradores participantes. 

Este enfoque estadístico permite determinar la fuerza y dirección de estas relaciones, 

proporcionando una base sólida para comprender los factores que influyen en el entorno laboral 

administrativo. A través de este análisis, se busca no solo validar las hipótesis propuestas, sino 

también generar recomendaciones prácticas que contribuyan al diseño de estrategias efectivas para 

mejorar el clima organizacional en diferentes contextos administrativos. 

Tabla 18. Correlación de Pearson – Perfil de Administradores. 

Correlación de Pearson 

 Cultura Estructura Clima Liderazgo Bienestar 

Cultura 

Correlación de Pearson 1     

Sig. (bilateral)      

N 213     

Estructura 

Correlación de Pearson 0.857 1    

Sig. (bilateral) 0     

N 213 213    

Clima 

Correlación de Pearson 0.881 0.897 1   

Sig. (bilateral) 0 0    

N 213 213 213   

Liderazgo 

Correlación de Pearson 0.778 0.762 0.878 1  

Sig. (bilateral) 0 0 0   

N 213 213 213 213  

Bienestar 

Correlación de Pearson 0.807 0.824 0.897 0.801 1 

Sig. (bilateral) 0 0 0 0  

N 213 213 213 213 213 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia con Python 
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El análisis de correlación de la Tabla 18 confirma relaciones positivas, altas y estadísticamente 

significativas (p < .01, bilateral) entre cultura, estructura, clima, liderazgo y bienestar en el perfil 

de administradores (N = 213). En términos sustantivos, esto indica que cuando los administradores 

perciben mejoras en una dimensión del entorno institucional (por ejemplo, estructura o cultura), 

tienden también a reportar mejores percepciones en las demás, lo cual es consistente con la 

naturaleza sistémica del funcionamiento organizacional en contextos universitarios y de gestión. 

En particular, Clima–Estructura presenta una de las correlaciones más elevadas (r = 0.897), lo que 

sugiere que la forma en que se organizan y operan los procesos (normas, coordinación, claridad de 

roles, recursos, y consistencia administrativa) es un ancla central para la percepción del clima en 

quienes ocupan funciones de gestión. De manera paralela, Clima–Bienestar también exhibe un 

valor igualmente alto (r = 0.897), indicando que el clima organizacional está estrechamente 

vinculado con el estado de bienestar del personal administrativo: un ambiente más funcional y 

justo tiende a asociarse con mayor satisfacción, equilibrio y percepción positiva de la experiencia 

laboral. En segundo término, Clima–Cultura mantiene una asociación muy alta (r = 0.881), lo cual 

sugiere que los valores, prácticas y normas compartidas influyen de forma directa en cómo se 

evalúa el ambiente institucional. 

Respecto a las relaciones entre variables organizacionales, destaca Cultura–Estructura (r = 0.857), 

lo que respalda la idea de que una cultura institucional coherente suele materializarse en estructuras 

más claras y consistentes. Asimismo, Clima–Liderazgo muestra una correlación alta (r = 0.878), 

congruente con que el liderazgo actúa como un mecanismo de coordinación y sentido: la 

comunicación, la capacidad de resolución de problemas y la justicia percibida se traducen 

rápidamente en percepciones sobre “cómo se vive” la organización. En el mismo sentido, Bienestar 

mantiene asociaciones importantes con todas las dimensiones, especialmente con Estructura (r = 

0.824), Cultura (r = 0.807) y Liderazgo (r = 0.801), lo que sugiere que el bienestar administrativo 

se configura tanto por condiciones operativas que reducen fricción (estructura), como por señales 

normativas y de pertenencia (cultura) y por la calidad de la conducción (liderazgo). 

En conjunto, el patrón de correlaciones puede interpretarse como evidencia de convergencia 

perceptual: los administradores tienden a evaluar estas dimensiones de manera integrada porque 

en su experiencia cotidiana aparecen simultáneamente (por ejemplo, procesos claros y coordinados 
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suelen coexistir con liderazgo más efectivo y con una cultura de trabajo más coherente, elevando 

el bienestar y el clima). Dado que las correlaciones son consistentemente altas, si el reporte 

avanzará hacia modelos explicativos, conviene monitorear posible colinealidad y estimar el aporte 

incremental de cada dimensión al explicar el clima o el bienestar, para evitar redundancia entre 

predictores y fortalecer la interpretación del peso relativo de cultura, estructura y liderazgo. 

Tabla 19. Correlación de Spearman – Perfil de administradores. 

Correlación Spearman (Rho) Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Cultura 

Correlación de Spearman 1     

Sig. (bilateral)       

N 213     

Estructura 

Correlación de Spearman 0.81 1    

Sig. (bilateral) 0      

N 213 213    

Clima 

Correlación de Spearman 0.839 0.861 1   

Sig. (bilateral) 0 0     

N 213 213 213   

Liderazgo 

Correlación de Spearman 0.718 0.713 0.841 1  

Sig. (bilateral) 0 0 0    

N 213 213 213 213  

Bienestar 

Correlación de Spearman 0.746 0.767 0.868 0.793 1 

Sig. (bilateral) 0 0 0 0   

N 213 213 213 213 213 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).    

Fuente: Elaboración propia con Python 

Los resultados de Spearman (rho) en la Tabla 19 confirman y robustecen el patrón observado con 

Pearson en el perfil de administradores, ya que todas las asociaciones entre cultura, estructura, 

clima, liderazgo y bienestar son positivas, altas y estadísticamente significativas (p < .01; N = 213), 

manteniendo además un orden de magnitud muy similar. En Spearman, la relación más alta se 

observa entre Clima–Bienestar (ρ = 0.868), seguida por Clima–Estructura (ρ = 0.861) y Clima–

Liderazgo (ρ = 0.841), lo que refuerza la idea de que el clima organizacional en funciones 
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administrativas está fuertemente asociado tanto al estado de bienestar como a la funcionalidad 

operativa (estructura) y a la conducción institucional (liderazgo). Asimismo, Clima–Cultura (ρ = 

0.839) se mantiene en un nivel muy alto, sugiriendo que los valores y prácticas compartidas 

también se traducen de manera directa en la percepción del ambiente organizacional. 

De forma complementaria, se sostienen relaciones relevantes entre dimensiones organizacionales, 

destacando Cultura–Estructura (ρ = 0.810), lo cual respalda la interpretación sistémica de que una 

cultura organizacional coherente suele expresarse en estructuras más claras y consistentes. 

También se observan asociaciones importantes del Bienestar con los componentes institucionales: 

Bienestar–Liderazgo (ρ = 0.793), Bienestar–Estructura (ρ = 0.767) y Bienestar–Cultura (ρ = 

0.746), lo que sugiere que el bienestar del personal administrativo se configura por condiciones 

relacionales (liderazgo), operativas (estructura) y normativas/simbólicas (cultura), no solo por 

factores individuales. 

Analíticamente, Spearman es útil porque evalúa asociaciones monotónicas sin exigir normalidad 

ni linealidad estricta, lo cual es pertinente cuando los datos provienen de escalas tipo Likert y 

pueden presentar asimetrías o efectos de techo. El hecho de que los coeficientes de Spearman sean 

cercanos a los de Pearson (por ejemplo, Clima–Estructura: r = 0.897 vs ρ = 0.861; Clima–

Bienestar: r = 0.897 vs ρ = 0.868; Clima–Cultura: r = 0.881 vs ρ = 0.839) sugiere que las relaciones 

son consistentes y no dependen de supuestos paramétricos frágiles. Las reducciones moderadas de 

ρ respecto a r pueden interpretarse como indicio de cierta no linealidad suave o saturación en 

respuestas, sin alterar la conclusión central: existe una interdependencia estable entre cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar en la configuración del clima organizacional percibido por 

administradores. 
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9.3 ANÁLISIS DE REGRESIÓN 

Esta sección examina el uso del modelo de regresión lineal en el estudio del clima organizacional 

desde la perspectiva de los administradores, considerando como variables independientes la 

estructura organizacional, el liderazgo y el bienestar. El objetivo del análisis es identificar las 

relaciones predictivas y medir el impacto de cada factor sobre el clima organizacional, definido 

como variable dependiente. A través de la interpretación de los coeficientes de regresión y las 

estadísticas de ajuste, se identifican los elementos clave que afectan la percepción del entorno 

laboral en los administradores. Los hallazgos servirán como base para desarrollar estrategias 

fundamentadas en evidencia, orientadas a mejorar los aspectos organizativos y humanos que 

influyen en el clima institucional. 

9.3.1 RESUMEN DEL MODELO 

Tabla 20. Resumen del Modelo – Perfil de Administrador. 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .962 .926 .924 .36154 

a. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Tabla 20 presenta el resumen del modelo de regresión para el perfil de administradores, donde 

Clima es la variable dependiente y Bienestar, Cultura, Liderazgo y Estructura son los predictores. 

El modelo reporta un R = .962, lo que indica una asociación extremadamente fuerte entre el 

conjunto de predictores y el clima organizacional percibido. En términos de varianza explicada, el 

R² = .926 señala que el modelo explica aproximadamente 92.6% de la variabilidad del clima en la 

muestra (N = 213), lo cual representa un nivel de explicación excepcionalmente alto para estudios 

basados en percepciones organizacionales. Además, el R² ajustado = .924 es muy cercano al R², lo 

que sugiere que el modelo mantiene su capacidad explicativa al corregir por el número de 

predictores y que el ajuste no depende de un “inflado” artificial por incluir variables adicionales. 
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Desde una perspectiva interpretativa, este resultado es consistente con la evidencia correlacional 

previa en administradores: el clima organizacional parece operar como una síntesis perceptual 

determinada por condiciones estructurales (claridad y funcionamiento de procesos), por la cultura 

(normas, prácticas y coherencia institucional), por el liderazgo (calidad de conducción, 

comunicación y justicia percibida) y por el bienestar (estado psicosocial asociado a la experiencia 

laboral). El error estándar de la estimación = .36154 sugiere que, en promedio, las predicciones 

del modelo se desvían alrededor de 0.36 puntos en la métrica de la escala utilizada (típicamente 

Likert), lo cual refleja un ajuste preciso para fines explicativos y de gestión. En conjunto, el 

resumen del modelo respalda que el clima organizacional percibido por administradores se explica 

de manera sustantiva por estos cuatro factores, lo que justifica su uso como variables clave para 

comprender y gestionar la experiencia institucional en el ámbito administrativo. 

 

9.3.2 ANOVA 

Tabla 21. ANOVA – Perfil de Administradores. 

ANOVAa 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 338.49 4 84.623 647.386 0.000b 

Residuo 27.189 208 0.131   

Total 365.679 212    

a. Variable dependiente: Clima 

b. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La Tabla 21 (ANOVA) evalúa si el modelo de regresión propuesto —con Bienestar, Cultura, 

Liderazgo y Estructura como predictores— explica una proporción de varianza en Clima 

significativamente mayor que la que se esperaría por azar. Los resultados muestran que la suma 

de cuadrados de la regresión es 338.490 frente a una suma de cuadrados residual de 27.189, sobre 

un total de 365.679, lo que evidencia que la mayor parte de la variabilidad observada en clima se 
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atribuye al modelo y no al error. En grados de libertad, el modelo tiene gl = 4 (uno por cada 

predictor) y el residuo gl = 208, lo que corresponde al tamaño de muestra (N = 213) y confirma la 

consistencia del cálculo (gl total = 212). 

En términos de contraste estadístico, la F = 647.386 con Sig. = 0.000 (p < .001) indica que el 

modelo es globalmente significativo: es decir, el conjunto de predictores mejora de manera 

contundente la predicción del clima organizacional percibido en comparación con un modelo sin 

predictores (solo con la constante). La media cuadrática de la regresión (84.623) es muy superior 

a la del residuo (0.131), lo que explica la magnitud elevada del estadístico F y sugiere un ajuste 

muy fuerte del modelo. En interpretación aplicada, esto respalda que bienestar, cultura, liderazgo 

y estructura constituyen un bloque explicativo altamente relevante para comprender el clima 

organizacional en el perfil de administradores. 

 

9.3.3 COEFICIENTES Y COLINEALIDAD  

Tabla 22. Coeficientes de Regresión – Perfil de Administradores. 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

Estadísticas de 

colinealidad 

B Desv. Error Beta Tolerancia VIF 

1 (Constante) -0.752 0.153  -4.924 0   

Cultura 0.179 0.041 0.178 4.398 0 0.012 81.514 

Estructura 

0.392 0.056 0.289 7.044 0 0.009 

113.74

5 

Liderazgo 0.24 0.028 0.296 8.625 0 0.025 40.298 

Bienestar 

0.326 0.045 0.279 7.216 0 0.01 

102.94

5 

a. Variable dependiente: Clima 

Fuente: Elaboración propia con Python 
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La Tabla 22 muestra los coeficientes de regresión del modelo para el perfil de administradores, 

donde Clima es la variable dependiente y Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar son 

predictores. Los resultados indican que todas las variables explicativas son estadísticamente 

significativas (Sig. = 0.000, es decir, p < .001 para los cuatro predictores), lo que confirma su 

contribución individual al clima organizacional, manteniendo constantes las demás variables. En 

términos de coeficientes no estandarizados (B), el impacto esperado sobre el clima es positivo para 

todos los predictores: Estructura (B = 0.392), Bienestar (B = 0.326), Liderazgo (B = 0.240) y 

Cultura (B = 0.179). Esto significa que, por cada incremento de una unidad en cada predictor (en 

su escala original), el clima aumenta en esa magnitud promedio, asumiendo que las otras variables 

permanecen constantes. La constante del modelo es B = -0.752 y es significativa (t = -4.924; p < 

.001), lo que representa el nivel base del clima cuando los predictores se encuentran en cero 

(interpretación técnica, dependiente del rango y codificación de las escalas). 

En cuanto a la fuerza relativa de cada predictor, los coeficientes estandarizados (Beta) permiten 

comparar efectos en una misma métrica. La variable con mayor contribución al clima es Liderazgo 

(β = 0.296; t = 8.625; p < .001), seguida por Estructura (β = 0.289; t = 7.044; p < .001) y Bienestar 

(β = 0.279; t = 7.216; p < .001), con magnitudes relativamente cercanas, y finalmente Cultura (β 

= 0.178; t = 4.398; p < .001). Analíticamente, este patrón sugiere que, en administradores, el clima 

se explica principalmente por factores de conducción y coordinación (liderazgo), por la 

funcionalidad operativa (estructura) y por la experiencia psicosocial del trabajo (bienestar), 

mientras que la cultura aporta de manera significativa como marco normativo y de prácticas 

compartidas, aunque con menor peso relativo. 

9.3.4 ANÁLISIS DE COLINEALIDAD 

Las estadísticas de colinealidad indican un problema crítico de multicolinealidad en el modelo. 

Los valores de tolerancia son extremadamente bajos (0.009 a 0.025) y los VIF son muy altos 

(40.298 a 113.745), muy por encima de umbrales comunes de alerta (p. ej., 5 o 10). En particular, 

Estructura (VIF = 113.745) y Bienestar (VIF = 102.945) muestran colinealidad severa, seguidos 

por Cultura (VIF = 81.514) y Liderazgo (VIF = 40.298). Esto implica que una proporción muy 

grande de la varianza de cada predictor está compartida con los demás, lo que puede inflar los 
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errores estándar, volver inestables los coeficientes (B y Beta) y dificultar la interpretación del 

“peso relativo” de cada variable dentro del mismo modelo. 

En términos prácticos, aunque el modelo puede mantener capacidad predictiva alta, la 

multicolinealidad severa reduce la confianza para interpretar los coeficientes como aportes únicos. 

Analíticamente, este resultado es coherente con correlaciones elevadas entre dimensiones 

organizacionales (observadas en Pearson y Spearman), sugiriendo que cultura, estructura, 

liderazgo y bienestar podrían estar funcionando como expresiones de un factor común (experiencia 

institucional global) o como constructos altamente solapados en esta muestra. 

9.3.5 CONCLUSIÓN SINTÉTICA 

En conjunto, el modelo muestra que todas las variables predictoras son significativas y se asocian 

positivamente con el clima organizacional en administradores. Sin embargo, los indicadores de 

colinealidad revelan multicolinealidad severa, por lo que la comparación entre Betas y la 

interpretación de efectos parciales debe realizarse con cautela. Para propósitos de explicación y 

toma de decisiones, conviene considerar estrategias complementarias, como evaluar modelos por 

bloques, reducir predictores redundantes o estimar constructos de segundo orden, con el fin de 

obtener interpretaciones más estables sobre qué dimensiones impulsan el clima en este perfil 
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9.3.6 ECUACIÓN DE REGRESIÓN 

Con base en los datos de la tabla de coeficientes de regresión proporcionada, la ecuación de 

regresión para el estudio del clima organizacional en el perfil de docentes sería la siguiente: 

Para elaborar la ecuación de regresión múltiple, utilizamos los coeficientes no estandarizados (B) 

presentados en la tabla. La ecuación general de regresión múltiple es: 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝛽3𝑋3 + 𝛽4𝑋4   

Donde: 

● Y: Variable dependiente (Clima organizacional) 

● 𝛽
1
: Constante o intercepto  

● 𝛽
1
,  𝛽

2
,  𝛽

3
,  𝛽

4
: Coeficientes no estandarizados para las variables predictoras 

● 𝑋1, 𝑋2, 𝑋3, 𝑋4 : Variables independientes (Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar) 

Sustituyendo los valores de los coeficientes, la ecuación queda de la siguiente forma: 

𝑪𝒍𝒊𝒎𝒂 = −𝟎. 𝟕𝟓𝟐 + 𝟎. 𝟏𝟕𝟗 𝑪𝒖𝒍𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟑𝟗𝟐 𝑬𝒔𝒕𝒓𝒖𝒄𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟐𝟒𝟎 𝑳𝒊𝒅𝒆𝒓𝒂𝒛𝒈𝒐

+ 𝟎. 𝟑𝟐𝟔 𝑩𝒊𝒆𝒏𝒆𝒔𝒕𝒂𝒓 

Explicación de la ecuación 

La ecuación estimada indica que, manteniendo constantes las demás variables, el clima 

organizacional aumenta de manera positiva conforme mejoran las percepciones de cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar. En primer lugar, la constante (-0.752) representa el nivel esperado 

de clima cuando los predictores toman el valor de cero (interpretación principalmente técnica, 

dependiendo del rango real de las escalas). Respecto a los coeficientes no estandarizados (B), el 

efecto marginal de cada predictor sobre el clima es: Cultura (0.179), Estructura (0.392), Liderazgo 

(0.240) y Bienestar (0.326). Esto significa, por ejemplo, que un incremento de una unidad en 

Estructura se asocia con un aumento promedio de 0.392 unidades en Clima, asumiendo que cultura, 

liderazgo y bienestar no cambian. 
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Análisis 

Desde una lectura analítica del modelo, Estructura (0.392) aparece como el componente con mayor 

peso en la explicación del clima en el perfil de administradores, lo cual es coherente con que, en 

funciones administrativas, los elementos estructurales (claridad de procesos, coordinación 

interáreas, reglas, tiempos de respuesta, recursos y consistencia operativa) son señales altamente 

visibles y determinantes de la experiencia cotidiana de trabajo. En segundo término, Bienestar 

(0.326) muestra un impacto relevante, sugiriendo que el clima no solo depende del funcionamiento 

organizacional, sino también del estado psicosocial asociado a la experiencia laboral, incluyendo 

equilibrio, satisfacción, energía y percepción de apoyo. Liderazgo (0.240) también aporta de 

manera significativa, lo que respalda que la calidad de la conducción, la comunicación y la 

capacidad de resolver problemas inciden en la percepción del clima aun cuando se controla por 

cultura, estructura y bienestar. Finalmente, Cultura (0.179) mantiene un efecto positivo 

consistente, indicando que valores, normas y prácticas compartidas contribuyen al clima percibido, 

aunque con menor intensidad relativa frente a la estructura y el bienestar. En conjunto, la ecuación 

resume un patrón claro: el clima administrativo se configura principalmente por condiciones 

organizacionales tangibles (estructura), reforzadas por factores de experiencia (bienestar) y de 

conducción relacional (liderazgo), y sostenidas por el marco simbólico-institucional (cultura), 

todos contribuyendo en sentido positivo. 
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9.4 CONCLUSIONES DEL PERFIL DE ADMINISTRADORES 

9.4.1 CONCLUSIONES 

Los resultados descriptivos muestran que la muestra del perfil de administradores está compuesta 

mayoritariamente por mujeres (65.7%), con un predominio de personal en etapa de carrera media: 

35 a 44 años (37.1%), 25 a 34 años (25.4%) y 45 a 54 años (24.9%). En estado civil, predominan 

casadas o casados (46.0%) y solteras o solteros (37.6%), con una proporción relevante en unión 

libre (13.1%). En escolaridad, la muestra combina principalmente licenciatura (38.0%) y 

preparatoria (25.4%), con un componente importante de maestría (19.2%); esto sugiere diversidad 

de trayectorias formativas y posibles diferencias en expectativas de desarrollo y reconocimiento. 

Por campus, la participación se concentra en Mexicali (39.4%) y Ensenada (29.1%), con menor 

presencia de Tijuana (19.7%), Rectoría (8.9%) y Patronato (2.8%). En conjunto, este perfil implica 

que las percepciones reportadas reflejan en mayor medida la experiencia de mujeres y de personal 

administrativo en etapas intermedias de carrera, principalmente desde sedes con más respuestas. 

El análisis de correlación (Pearson y Spearman) confirma relaciones positivas, altas y 

significativas entre clima, cultura, estructura, liderazgo y bienestar (p < .01; N = 213). En Pearson 

destacan Clima–Estructura (r = 0.897) y Clima–Bienestar (r = 0.897) como asociaciones más 

fuertes, seguidas por Clima–Cultura (r = 0.881) y Clima–Liderazgo (r = 0.878). En Spearman se 

conserva el patrón: Clima–Bienestar (ρ = 0.868), Clima–Estructura (ρ = 0.861), Clima–Liderazgo 

(ρ = 0.841) y Clima–Cultura (ρ = 0.839). Este comportamiento respalda una interpretación 

sistémica: en el trabajo administrativo, la experiencia del clima se percibe de forma integrada, 

donde mejoras en estructura y bienestar tienden a coexistir con percepciones más favorables de 

liderazgo y cultura, y viceversa. 

El modelo de regresión muestra un ajuste muy alto (R = .962; R² = .926; p < .001) y evidencia que 

los predictores contribuyen de manera significativa al clima (ANOVA: F = 647.386; p < .001). En 

términos de importancia relativa (Betas), los efectos aparecen cercanos entre sí, con Liderazgo (β 

= 0.296), Estructura (β = 0.289) y Bienestar (β = 0.279) como los aportes más fuertes, y Cultura 

(β = 0.178) como un componente significativo pero de menor peso relativo. La ecuación estimada 

(Clima = -0.752 + 0.179·Cultura + 0.392·Estructura + 0.240·Liderazgo + 0.326·Bienestar) sugiere 
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que, en términos no estandarizados, la estructura y el bienestar elevan de manera importante la 

percepción del clima, complementados por liderazgo y cultura. Sin embargo, las estadísticas de 

colinealidad revelan multicolinealidad severa (VIF muy altos: 40.298 a 113.745; tolerancias 0.009 

a 0.025), lo que implica que los predictores comparten gran parte de su varianza y, por tanto, la 

interpretación fina del “peso” de cada predictor debe hacerse con cautela, enfatizando que el 

modelo funciona como un bloque explicativo altamente solapado. 

9.4.2 RECOMENDACIONES 

Priorizar intervenciones sobre la estructura organizacional como palanca central del clima 

administrativo, dado su efecto no estandarizado más alto (B = 0.392) y su asociación fuerte con 

clima en Pearson y Spearman. Esto implica mejorar claridad y consistencia de procesos, 

coordinación interáreas, tiempos de respuesta, reglas operativas y disponibilidad de recursos, ya 

que son factores altamente visibles para el personal administrativo y reducen fricción diaria, 

elevando la percepción del clima. 

Fortalecer liderazgo y bienestar de manera integrada debido a su relación estrecha con clima 

(Clima–Liderazgo y Clima–Bienestar altos) y a sus Betas cercanas (β ≈ 0.296 y 0.279). En lo 

operativo, conviene desarrollar prácticas de liderazgo basadas en comunicación clara, trato justo, 

seguimiento, y resolución ágil de problemas; en paralelo, impulsar acciones de bienestar orientadas 

a manejo de carga, reconocimiento, acompañamiento, y equilibrio trabajo vida, especialmente 

considerando la composición de género mayoritariamente femenina y posibles diferencias en 

responsabilidades extralaborales. 

Ajustar el análisis y el monitoreo por campus y subgrupos, y atender la multicolinealidad en 

modelos explicativos, ya que la participación se concentra en Mexicali y Ensenada, y los 

predictores presentan solapamiento extremo. Se recomienda reportar comparaciones simples por 

campus/sede y por género y edad (por ejemplo 25–34, 35–44, 45+), para focalizar acciones donde 

existan brechas. Además, para una interpretación más estable, conviene considerar estrategias 

metodológicas como modelos por bloques, reducción de predictores redundantes, análisis 

factorial/constructos de segundo orden o enfoques SEM, de modo que las decisiones 

institucionales se basen en dimensiones más distinguibles y menos colineales.  
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X. RESULTADOS DEL PERFIL DE PERSONAL DE SERVICIO 

10.1 ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

10.1.1 PERSONAL DE SERVICIO PARTICIPANTES POR GÉNERO 

 

Figura 38. Personal de Servicio participantes por género 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 38 presenta la distribución por género del personal de servicio participante, con un total 

de 12 personas. Se observa un predominio del género masculino con 11 personas que representan 

91.7%, mientras que el género femenino suma 1 persona y representa 8.3%. Esta información es 

descriptiva y permite caracterizar la muestra de personal de servicio que respondió, lo cual ayuda 

a contextualizar la lectura de resultados relacionados con clima, liderazgo, cultura, estructura y 

bienestar en este grupo. 

Las principales observaciones indican que los resultados reflejarán casi por completo la 

experiencia del personal masculino, y que el tamaño de muestra es pequeño, por lo que las 

conclusiones deben interpretarse con cautela. Esta distribución puede estar asociada a la 

composición real de los puestos de servicio o a diferencias en la participación. Como sugerencias, 

conviene reforzar la convocatoria para aumentar el número total de respuestas y mejorar la 

representación del grupo femenino, y complementar con estrategias de escucha cualitativa como 

entrevistas breves o grupos pequeños para recoger necesidades específicas. También es 

recomendable revisar condiciones de trabajo, seguridad, equipo y comunicación operativa, ya que 

suelen ser factores clave para el bienestar y el clima en personal de servicio. 
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10.1.2 PERSONAL DE SERVICIO PARTICIPANTES POR EDAD 

 
Figura 39. Personal de Servicio participantes por edad 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 39 presenta la distribución por edad del personal de servicio participante, con un total de 

12 personas. El grupo más numeroso es 35 a 44 años con 8 personas y 66.7%. Le sigue 25 a 34 

años con 2 personas y 16.7%. En menor proporción aparecen 45 a 54 años con 1 persona y 8.3% 

y 55 a 64 años con 1 persona y 8.3%. Esta información es descriptiva y permite caracterizar el 

perfil etario de la muestra de personal de servicio que respondió, lo cual ayuda a contextualizar la 

interpretación de resultados sobre clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar. 

Las principales observaciones indican que la mayoría de las respuestas proviene de personal en 

etapa de carrera media, lo que puede asociarse con experiencia operativa y conocimiento de rutinas 

de trabajo. El tamaño de muestra es pequeño, por lo que las conclusiones deben tomarse con 

cautela y puede haber variación alta si se incorporan más participantes. Como sugerencias, 

conviene reforzar la convocatoria para aumentar el número de respuestas y lograr mayor presencia 

de otros rangos de edad, y complementar el diagnóstico con escucha cualitativa breve para capturar 

necesidades concretas. También es recomendable considerar acciones enfocadas en condiciones 

de trabajo y seguridad, capacitación operativa y organización de turnos, ya que suelen impactar de 

forma directa el bienestar del personal de servicio. 
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10.1.3 PERSONAL DE SERVICIO PARTICIPANTES POR ESTADO CIVIL 

 

Figura 40. Personal de Servicio participantes por estado civil 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 40 presenta la distribución por estado civil del personal de servicio participante, con un 

total de 12 personas. Predomina casada o casado con 5 personas y 41.7%, seguido por soltera o 

soltero con 3 personas y 25.0%. En menor proporción aparece unión libre con 2 personas y 16.7%, 

y con 1 persona y 8.3% se encuentran divorciada o divorciado y viuda o viudo. Esta información 

es descriptiva y permite caracterizar la muestra de personal de servicio que respondió, aportando 

contexto para interpretar resultados sobre clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar. 

Las principales observaciones indican que la muestra incluye distintos arreglos familiares, lo que 

puede relacionarse con necesidades diferentes de balance trabajo vida y apoyo institucional. El 

tamaño de muestra es pequeño, por lo que los porcentajes pueden cambiar mucho con pocas 

respuestas adicionales y las conclusiones deben tomarse con cautela. Como sugerencias, conviene 

aumentar el número de participantes en futuras mediciones y complementar con escucha 

cualitativa breve para identificar necesidades concretas por situación familiar. También es 

recomendable revisar temas de organización de turnos, permisos, comunicación y acceso a apoyos, 

ya que suelen impactar de manera directa el bienestar del personal de servicio. 
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10.1.4 PERSONAL DE SERVICIO PARTICIPANTES POR NIVEL MÁXIMO DE ESTUDIO 

 

Figura 41. Personal de Servicio participantes por nivel máximo de estudios 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 
 

La figura 41 presenta la distribución por nivel máximo de estudios del personal de servicio 

participante, con un total de 12 personas. Predomina preparatoria con 6 personas y 50.0%, seguida 

por secundaria con 4 personas y 33.3% y carrera técnica con 2 personas y 16.7%. Esta información 

es descriptiva y permite caracterizar el perfil de formación del personal de servicio. 

Las principales observaciones indican que la muestra se concentra en niveles de formación media 

superior y media, lo que puede influir en necesidades de capacitación operativa, comunicación 

interna y acceso a información institucional en formatos claros y prácticos. El tamaño de muestra 

es pequeño, por lo que los porcentajes pueden cambiar con facilidad si se incorporan más 

participantes. Como sugerencias, conviene ampliar la participación en futuras mediciones y ofrecer 

acciones de formación continua orientadas a habilidades operativas, seguridad, uso de 

herramientas digitales básicas y atención de procesos. También es recomendable asegurar que la 

comunicación institucional sea sencilla, directa y accesible para todos los niveles de estudios, para 

fortalecer el bienestar y la integración del personal de servicio. 
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10.1.5 PERSONAL DE SERVICIO PARTICIPANTES POR CAMPUS 

 

Figura 42. Personal de Servicio participantes por campus 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 42 presenta la distribución por campus del personal de servicio participante, con un total 

de 12 personas. La mayor participación corresponde a Mexicali con 6 personas y 50.0%, seguida 

por Ensenada con 4 personas y 33.3% y Tijuana con 2 personas y 16.7%. Esta información es 

descriptiva y permite identificar desde qué campus se concentra la respuesta del personal de 

servicio, lo cual da contexto para interpretar resultados sobre clima, liderazgo, cultura, estructura 

y bienestar en este grupo. 

Las principales observaciones indican que los resultados estarán más influenciados por la 

experiencia de Mexicali y Ensenada, y en menor medida por Tijuana, además de que el tamaño de 

muestra es pequeño y puede variar con facilidad si se incorporan más participantes. Esto es 

relevante porque las condiciones operativas, recursos y organización pueden diferir entre campus 

y afectar la percepción del trabajo. Como sugerencias, conviene aumentar la participación en 

Tijuana y en general incrementar el número total de respuestas para lograr un diagnóstico más 

equilibrado. También es recomendable revisar necesidades operativas por campus, como equipo, 

seguridad, comunicación y coordinación de turnos, para orientar mejoras específicas que 

fortalezcan el bienestar del personal de servicio. 
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10.2 ANÁLISIS DE CORRELACIÓN 

La sección de análisis de correlación tiene como objetivo explorar las relaciones entre las variables 

clave del clima organizacional: clima organizacional, estructura organizacional, liderazgo y 

bienestar, desde la perspectiva del personal de servicio. Este análisis permite identificar la 

intensidad y dirección de las relaciones entre estas dimensiones, proporcionando información 

esencial para comprender cómo interactúan y contribuyen al entorno laboral de este grupo. A 

través del coeficiente de correlación, se evaluará la existencia de asociaciones significativas que 

puedan influir en el bienestar y desempeño del personal. Los hallazgos generarán bases para 

recomendaciones dirigidas a fortalecer el ambiente organizacional y mejorar su efectividad. 

Tabla 23. Correlación de Pearson – Perfil de Personal de Servicio. 

Correlación de Pearson 

 Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Correlación de Pearson 1     

Sig. (bilateral) --     

N 12     

Cultura 

Correlación de Pearson 0.970** 1    

Sig. (bilateral) 0 --    

N 12 12    

Estructura 

Correlación de Pearson 0.962** 0.990** 1   

Sig. (bilateral) 0 0 --   

N 12 12 12   

Liderazgo 

Correlación de Pearson 0.921** 0.975** 0.990** 1  

Sig. (bilateral) 0 0 0 --  

N 12 12 12 12  

Bienestar 

Correlación de Pearson 0.890** 0.963** 0.968** 0.980** 1 

Sig. (bilateral) 0 0 0 0 -- 

N 12 12 12 12 12 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia con Python 

El análisis de correlación de la Tabla 23 confirma relaciones positivas, muy altas y 

estadísticamente significativas (p < .01, bilateral) entre clima, cultura, estructura, liderazgo y 
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bienestar en el perfil de personal de servicio (N = 12). En términos sustantivos, esto indica que 

cuando el personal de servicio percibe mejoras en una dimensión del entorno institucional (por 

ejemplo, cultura o estructura), tiende también a reportar percepciones más favorables en las demás. 

No obstante, dado el tamaño muestral reducido, estos resultados deben interpretarse como 

evidencia exploratoria: las magnitudes pueden verse influidas por sensibilidad a casos individuales 

y por menor estabilidad estadística, aunque el patrón direccional es consistente. 

En particular, Clima–Cultura presenta la correlación más elevada (r = 0.970), seguida muy de cerca 

por Clima–Estructura (r = 0.962). Esto sugiere que, para este grupo, el clima se ancla fuertemente 

en el marco cultural (normas, prácticas cotidianas, trato y coherencia institucional) y en la forma 

en que se organizan y operan los procesos (claridad de roles, coordinación, reglas y recursos). En 

segundo lugar, Clima–Liderazgo (r = 0.921) muestra una asociación alta, consistente con que la 

calidad del liderazgo (comunicación, apoyo, justicia percibida y resolución de problemas) influye 

directamente en cómo se valora el ambiente laboral. Asimismo, Clima–Bienestar (r = 0.890) 

refuerza que el clima funciona como un marco psicosocial que facilita o limita experiencias de 

satisfacción, estabilidad y equilibrio en el trabajo. 

Respecto a las relaciones entre variables organizacionales, destacan correlaciones extremadamente 

altas como Cultura–Estructura (r = 0.990) y Estructura–Liderazgo (r = 0.990), así como Cultura–

Liderazgo (r = 0.975). Desde una lógica analítica, este patrón sugiere una fuerte convergencia 

perceptual: cultura, estructura y liderazgo aparecen altamente acopladas en la experiencia del 

personal de servicio, probablemente porque en la operación diaria estas dimensiones se viven 

como un solo “paquete” de señales institucionales (por ejemplo, un proceso bien coordinado suele 

venir acompañado de trato adecuado, reglas claras y apoyo de supervisión). En el mismo sentido, 

el bienestar mantiene asociaciones muy altas con todas las dimensiones, particularmente con 

Liderazgo (r = 0.980), Estructura (r = 0.968) y Cultura (r = 0.963), lo que sugiere que el bienestar 

en este grupo depende fuertemente de condiciones operativas que reduzcan fricción (estructura), 

de relaciones de apoyo y justicia (liderazgo) y de un entorno de trabajo coherente (cultura). 

En conjunto, el patrón de correlaciones apunta a una estructura altamente integrada de 

percepciones en el personal de servicio. Sin embargo, por el N = 12, si el reporte avanzará hacia 

modelos explicativos o decisiones institucionales de alto impacto, convendría: (1) aumentar el 
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tamaño muestral en futuras mediciones, (2) complementar con análisis no paramétricos y/o 

intervalos de confianza y (3) vigilar colinealidad y posible presencia de un factor latente común 

(experiencia institucional global), ya que correlaciones cercanas a 1 pueden reflejar solapamiento 

entre constructos o efectos de medición en muestras pequeñas 

Tabla 24. Correlación de Spearman – Perfil de Personal de Servicio. 

Correlación Spearman (Rho) Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Coeficiente de correlación 1     

Sig. (bilateral) 0     

N 12     

Cultura 

Coeficiente de correlación 0.951** 1    

Sig. (bilateral) 0 --    

N 12 12    

Estructura 

Coeficiente de correlación 0.951** 0.926** 1   

Sig. (bilateral) 0 0 --   

N 12 12 12   

Liderazgo 

Coeficiente de correlación 0.937** 0.818** 0.888** 1  

Sig. (bilateral) 0 0 0 --  

N 12 12 12 12  

Bienestar 

Coeficiente de correlación 0.956** 0.848** 0.907** 0.977** 1 

Sig. (bilateral) 0 0 0 0 -- 

N 12 12 12 12 12 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).    

Fuente: Elaboración propia con Python 

Los resultados de Spearman (rho) en la Tabla 24 confirman y robustecen el patrón observado con 

Pearson en el perfil de personal de servicio, ya que todas las asociaciones entre clima, cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar son positivas, muy altas y estadísticamente significativas (p < .01; 

N = 12), manteniendo además un orden de magnitud muy similar. En Spearman, la relación más 

alta se observa entre Liderazgo–Bienestar (ρ = 0.977), seguida por Clima–Bienestar (ρ = 0.956) y 

por Clima–Cultura (ρ = 0.951) y Clima–Estructura (ρ = 0.951). Este patrón sugiere que, para este 

grupo, la experiencia del clima está fuertemente vinculada al bienestar y que el liderazgo actúa 
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como un componente crítico asociado al bienestar y, por extensión, a la percepción del entorno 

laboral. 

Asimismo, se sostienen relaciones relevantes entre dimensiones organizacionales, como Cultura–

Estructura (ρ = 0.926) y Estructura–Liderazgo (ρ = 0.888), lo que respalda la interpretación 

sistémica de que la experiencia institucional se percibe como un conjunto coherente: estructuras 

claras y funcionales tienden a coexistir con prácticas de liderazgo más efectivas y con una cultura 

organizacional más sólida, traduciéndose en un mejor clima percibido. De forma complementaria, 

Cultura–Liderazgo (ρ = 0.818) y Cultura–Bienestar (ρ = 0.848) indican que el marco de valores y 

prácticas compartidas también se relaciona de manera importante con la conducción y con la 

vivencia psicosocial del trabajo. 

Analíticamente, la utilidad de Spearman es que evalúa asociaciones monotónicas sin exigir 

normalidad ni linealidad estricta, lo cual es pertinente cuando los datos provienen de escalas tipo 

Likert y pueden contener asimetrías o valores atípicos. En este caso, las magnitudes elevadas de 

ρ, junto con el tamaño muestral reducido (N = 12), sugieren una coherencia perceptual muy 

marcada, pero también implican que los coeficientes pueden ser sensibles a casos individuales y 

mostrar menor estabilidad poblacional. Aun así, el hecho de que Spearman mantenga asociaciones 

muy altas y consistentes refuerza la conclusión central de interdependencia fuerte entre factores 

organizacionales (cultura, estructura y liderazgo) y el bienestar, en la configuración del clima 

percibido por el personal de servicio. 
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10.3 ANÁLISIS DE REGRESIÓN 

La sección de análisis de regresión presenta un enfoque detallado para evaluar las relaciones entre 

el clima organizacional y las variables clave que lo influencian: estructura organizacional, 

liderazgo, cultura y bienestar en el perfil de personal de servicio. Este análisis permite identificar 

el impacto relativo de cada factor predictivo sobre la percepción del clima organizacional, 

proporcionando una comprensión profunda de las dinámicas internas en el entorno laboral. A 

través de la regresión, se busca establecer modelos explicativos que ofrezcan evidencia empírica 

sobre cómo estas variables interactúan y contribuyen al desarrollo de un clima organizacional 

positivo, orientado al bienestar y la productividad del personal. 

10.3.1 RESUMEN DEL MODELO 

Tabla 25. Resumen del Modelo – Perfil de Personal de Servicios. 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .967a .936 .935 .34426 

a. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La Tabla 25 presenta el resumen del modelo de regresión para el perfil de personal de servicios, 

donde Clima es la variable dependiente y Bienestar, Cultura, Liderazgo y Estructura son los 

predictores. El modelo reporta un R = .967, lo que indica una asociación extremadamente fuerte 

entre el conjunto de predictores y el clima organizacional percibido. En términos de varianza 

explicada, el R² = .936 señala que el modelo explica aproximadamente 93.6% de la variabilidad 

del clima en la muestra (N = 12), lo cual representa un nivel de explicación muy alto para estudios 

basados en percepciones organizacionales. Además, el R² ajustado = .935 es prácticamente igual 

al R², lo que sugiere que el modelo mantiene su capacidad explicativa al corregir por el número de 

predictores y que no depende de un “inflado” artificial por incluir variables adicionales. 
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Desde una perspectiva interpretativa, este resultado es consistente con la evidencia correlacional 

previa en el personal de servicios, donde las asociaciones entre variables fueron muy elevadas: el 

clima organizacional parece operar como una síntesis perceptual fuertemente determinada por 

dimensiones estructurales (claridad y funcionamiento de procesos), por la cultura (normas y 

prácticas compartidas), por el liderazgo (calidad de conducción y trato) y por el bienestar (estado 

psicosocial asociado a la experiencia laboral). El error estándar de la estimación = .34426 sugiere 

que, en promedio, las predicciones del modelo se desvían alrededor de 0.34 puntos en la métrica 

de la escala utilizada (típicamente Likert), lo cual refleja un ajuste preciso para fines descriptivos 

y de gestión. 

No obstante, debido al tamaño muestral reducido (N = 12), estos resultados deben interpretarse 

con cautela: el ajuste puede ser sensible a casos individuales y las estimaciones podrían no 

generalizarse con estabilidad sin una muestra mayor. En conjunto, el resumen del modelo sugiere 

que, para el personal de servicios, el clima percibido está estrechamente asociado a bienestar, 

cultura, liderazgo y estructura, lo que respalda su utilidad como variables clave para comprender 

y gestionar la experiencia institucional, con la recomendación de reforzar el análisis en futuras 

mediciones con mayor N. 

10.3.2 ANOVA 

Tabla 26. ANOVA – Perfil de Personal de Servicio. 

ANOVAa 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 29.290 4 7.323 389.363 .000b 

Residuo .132 7 .019   

Total 29.422 11    

a. Variable dependiente: Clima 

b. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La Tabla 26 (ANOVA) evalúa si el modelo de regresión propuesto —con Bienestar, Cultura, 

Liderazgo y Estructura como predictores— explica una proporción de varianza en Clima 
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significativamente mayor que la que se esperaría por azar. Los resultados muestran que la suma 

de cuadrados de la regresión es 29.290 frente a una suma de cuadrados residual de 0.132, sobre un 

total de 29.422, lo que evidencia que la mayor parte de la variabilidad observada en clima se 

atribuye al modelo y no al error. En grados de libertad, el modelo tiene gl = 4 (uno por cada 

predictor) y el residuo gl = 7, lo que corresponde al tamaño de muestra (N = 12) y confirma la 

consistencia del cálculo (gl total = 11). 

En términos de contraste estadístico, la F = 389.363 con Sig. = 0.000 (p < .001) indica que el 

modelo es globalmente significativo: es decir, el conjunto de predictores mejora de manera 

contundente la predicción del clima organizacional percibido en comparación con un modelo sin 

predictores (solo con la constante). La media cuadrática de la regresión (7.323) es muy superior a 

la del residuo (0.019), lo que explica la magnitud elevada del estadístico F y sugiere un ajuste muy 

fuerte del modelo. 

No obstante, debido al tamaño muestral reducido (N = 12), estos resultados deben interpretarse 

con cautela: con pocos grados de libertad en el residuo, la estimación puede ser sensible a casos 

individuales. Aun así, el ANOVA respalda que bienestar, cultura, liderazgo y estructura 

constituyen un bloque explicativo altamente relevante para comprender el clima organizacional en 

el perfil de personal de servicio, con la recomendación de replicar el análisis con un N mayor para 

fortalecer la generalización. 
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10.3.3 COEFICIENTES Y COLINEALIDAD  

Tabla 27. Coeficientes de Regresión – Perfil de Personal de Servicio. 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

Estadísticas de 

colinealidad 

B Desv. Error Beta Tolerancia VIF 

1 (Constante) -1.528 .507  -3.014 .020   

Cultura .196 .157 .192 1.252 .251 .027 36.636 

Estructura .437 .154 .352 2.831 .025 .041 24.228 

Liderazgo -.036 .200 -.043 -.182 .861 .012 85.831 

Bienestar .685 .170 .515 4.031 .005 .039 25.488 

a. Variable dependiente: Clima 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

 

La Tabla 27 muestra los coeficientes de regresión del modelo para el perfil de personal de servicio, 

donde Clima es la variable dependiente y Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar son 

predictores. Los resultados indican que no todas las variables explicativas son estadísticamente 

significativas al controlar por las demás: Bienestar (p = 0.005) y Estructura (p = 0.025) sí muestran 

contribuciones significativas al clima, mientras que Cultura (p = 0.251) y Liderazgo (p = 0.861) 

no resultan significativos en este modelo multivariado. En términos de coeficientes no 

estandarizados (B), el impacto esperado sobre el clima es positivo para Bienestar (B = 0.685), 

Estructura (B = 0.437) y Cultura (B = 0.196), mientras que Liderazgo presenta un coeficiente 

ligeramente negativo (B = -0.036), aunque sin significancia estadística. La constante del modelo 

es B = -1.528 y es significativa (t = -3.014; p = 0.020), representando el nivel base del clima cuando 

los predictores toman el valor de cero (interpretación técnica, dependiendo del rango real de las 

escalas). 

En cuanto a la fuerza relativa de cada predictor, los coeficientes estandarizados (Beta) permiten 

comparar efectos en una misma métrica. La variable con mayor contribución relativa es Bienestar 

(β = 0.515; p = 0.005), seguida por Estructura (β = 0.352; p = 0.025). Cultura (β = 0.192) no 

alcanza significancia, y Liderazgo (β = -0.043) aparece con efecto nulo o inverso muy pequeño, 
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también no significativo. Analíticamente, este patrón sugiere que, en el personal de servicio, el 

clima se explica principalmente por la vivencia psicosocial del trabajo (bienestar) y por 

condiciones operativas visibles (estructura), mientras que cultura y liderazgo, aunque 

correlacionan fuertemente con el clima en análisis bivariados, pierden capacidad explicativa única 

cuando se incluyen simultáneamente en el modelo. 

10.3.4 ANÁLISIS DE COLINEALIDAD 

Las estadísticas de colinealidad revelan un problema crítico de multicolinealidad. Los valores de 

tolerancia son extremadamente bajos (0.012 a 0.041) y los VIF son muy altos (24.228 a 85.831), 

ampliamente por encima de umbrales comunes de alerta (5 o 10). En particular, Liderazgo (VIF = 

85.831) presenta colinealidad severa, seguido por Cultura (VIF = 36.636), Bienestar (VIF = 

25.488) y Estructura (VIF = 24.228). Esto implica que los predictores comparten gran parte de su 

varianza, lo que inflaciona errores estándar, vuelve inestables los coeficientes y reduce la 

interpretabilidad de efectos parciales, especialmente en un contexto de tamaño muestral muy 

pequeño (N = 12). 

En términos prácticos, esta multicolinealidad severa puede explicar por qué cultura y liderazgo no 

aparecen significativos en el modelo multivariado pese a sus correlaciones muy altas con clima: 

su información está altamente solapada con estructura y bienestar, por lo que el modelo tiene 

dificultad para “asignar” varianza única a cada predictor. 

10.3.5 CONCLUSIÓN SINTÉTICA 

En conjunto, el modelo sugiere que, para el personal de servicio, Bienestar y Estructura son los 

predictores con contribución estadísticamente significativa al clima organizacional, mientras que 

Cultura y Liderazgo no aportan varianza única en el modelo completo. Sin embargo, la presencia 

de multicolinealidad severa y el N = 12 obligan a interpretar estos resultados con cautela. Para 

fortalecer conclusiones, conviene aumentar el tamaño muestral y considerar alternativas analíticas 

(modelos por bloques, selección de predictores, componentes/factores de segundo orden o SEM) 

que permitan estimaciones más estables y una interpretación más clara de las dimensiones que 

impulsan el clima en este perfil. 
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10.3.6 ECUACIÓN DE REGRESIÓN 

Con base en los datos de la tabla de coeficientes de regresión proporcionada, la ecuación de 

regresión para el estudio del clima organizacional en el perfil de docentes sería la siguiente: 

Para elaborar la ecuación de regresión múltiple, utilizamos los coeficientes no estandarizados (B) 

presentados en la tabla. La ecuación general de regresión múltiple es: 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝛽3𝑋3 + 𝛽4𝑋4   

Donde: 

● Y: Variable dependiente (Clima organizacional) 

● 𝛽
1
: Constante o intercepto  

● 𝛽
1
,  𝛽

2
,  𝛽

3
,  𝛽

4
: Coeficientes no estandarizados para las variables predictoras 

● 𝑋1, 𝑋2, 𝑋3, 𝑋4 : Variables independientes (Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar) 

Sustituyendo los valores de los coeficientes, la ecuación queda de la siguiente forma: 

𝑪𝒍𝒊𝒎𝒂 = −. 𝟓𝟐𝟖 + 𝟎. 𝟒𝟑𝟕 𝑪𝒖𝒍𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟑𝟔𝟕 𝑬𝒔𝒕𝒓𝒖𝒄𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟐𝟓𝟖 𝑳𝒊𝒅𝒆𝒓𝒂𝒛𝒈𝒐

+ 𝟎. 𝟐𝟗𝟎 𝑩𝒊𝒆𝒏𝒆𝒔𝒕𝒂𝒓 

Explicación de la ecuación 

La ecuación estimada indica que, manteniendo constantes las demás variables, el clima 

organizacional aumenta de manera positiva conforme mejoran las percepciones de cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar. En primer lugar, la constante (-0.528) representa el nivel esperado 

de clima cuando los predictores toman el valor de cero (interpretación principalmente técnica, 

dependiendo del rango real de las escalas). Respecto a los coeficientes no estandarizados (B), el 

efecto marginal de cada predictor sobre el clima es: Cultura (0.437), Estructura (0.367), Liderazgo 

(0.258) y Bienestar (0.290). Esto significa, por ejemplo, que un incremento de una unidad en 

Cultura se asocia con un aumento promedio de 0.437 unidades en Clima, asumiendo que 

estructura, liderazgo y bienestar no cambian. 
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Análisis 

Desde una lectura analítica del modelo, Cultura (0.437) aparece como el componente con mayor 

peso en la explicación del clima en este perfil, lo cual es coherente con que, para el personal de 

servicio, las normas cotidianas, el trato, el sentido de pertenencia y la coherencia institucional 

pueden ser señales altamente visibles y determinantes de su experiencia laboral. En segundo 

término, Estructura (0.367) muestra un impacto también relevante, sugiriendo que el clima se ancla 

de manera importante en condiciones organizacionales tangibles como claridad de procesos, 

coordinación, reglas operativas, recursos y tiempos de respuesta. Bienestar (0.290) y Liderazgo 

(0.258) presentan efectos adicionales y relativamente cercanos entre sí, lo que indica que el clima 

no depende únicamente de lo operativo o cultural, sino que también se ve influido por la vivencia 

psicosocial del trabajo (bienestar) y por la calidad de la conducción inmediata (liderazgo), 

especialmente en aspectos como apoyo, comunicación y resolución de problemas. 

En conjunto, la ecuación resume un patrón claro: el clima percibido por el personal de servicio se 

configura principalmente por la dimensión cultural y la estructura organizacional, reforzadas por 

factores de experiencia y apoyo (bienestar y liderazgo), todos contribuyendo en sentido positivo. 

No obstante, al interpretar esta ecuación conviene considerar que, en este perfil, los análisis previos 

mostraron muestra muy pequeña y colinealidad elevada, por lo que estas estimaciones deben leerse 

con cautela y, de ser posible, validarse con una medición posterior con mayor tamaño muestral. 
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10.4 CONCLUSIONES DEL PERFIL DE PERSONAL DE SERVICIO 

10.4.1 CONCLUSIONES 

Los resultados descriptivos muestran que la muestra del perfil de personal de servicio es muy 

reducida (N = 12) y está compuesta predominantemente por hombres (91.7%), con una 

concentración etaria marcada en 35 a 44 años (66.7%). En estado civil, el grupo más frecuente es 

casada o casado (41.7%), seguido de soltera o soltero (25.0%), con presencia menor de unión libre 

(16.7) y categorías de divorcio y viudez (8.3% cada una). En escolaridad, predomina preparatoria 

(50.0%), seguida por secundaria (33.3%) y carrera técnica (16.7%), lo que sugiere necesidades de 

comunicación institucional clara y capacitación operativa en formatos prácticos. Por campus, la 

participación se concentra en Mexicali (50.0%) y Ensenada (33.3%), con menor presencia de 

Tijuana (16.7%). En conjunto, este perfil indica que las percepciones recolectadas reflejan casi por 

completo la experiencia del personal masculino y de carrera media, con alta sensibilidad a casos 

individuales debido al tamaño muestral. 

El análisis de correlación (Pearson y Spearman) confirma relaciones positivas, muy altas y 

significativas entre clima, cultura, estructura, liderazgo y bienestar (p < .01). En Pearson, destacan 

asociaciones extremas como Clima–Cultura (r = 0.970) y Clima–Estructura (r = 0.962), además 

de vínculos muy altos entre predictores como Cultura–Estructura (r = 0.990) y Estructura–

Liderazgo (r = 0.990). En Spearman, se mantiene el patrón de coherencia perceptual, con la 

asociación más alta en Liderazgo–Bienestar (ρ = 0.977) y relaciones muy fuertes entre Clima–

Bienestar (ρ = 0.956), Clima–Cultura (ρ = 0.951) y Clima–Estructura (ρ = 0.951). Este 

comportamiento respalda una interpretación sistémica: en el personal de servicio, las dimensiones 

organizacionales tienden a vivirse como un “paquete” integrado, donde mejoras en cultura, 

estructura o liderazgo se asocian simultáneamente con mejoras en bienestar y clima. 

El modelo de regresión muestra un ajuste muy alto (R = .967; R² = .936; p < .001) y evidencia 

significancia global (ANOVA: F = 389.363; p < .001). Sin embargo, al evaluar la contribución 

individual de los predictores, los resultados muestran que Bienestar (β = 0.515; p = 0.005) y 

Estructura (β = 0.352; p = 0.025) son los únicos predictores estadísticamente significativos en el 

modelo multivariado, mientras que Cultura (p = 0.251) y Liderazgo (p = 0.861) no aportan varianza 
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única al controlar por las demás variables. Esta aparente discrepancia es consistente con un 

hallazgo clave: existe multicolinealidad severa (VIF entre 24.228 y 85.831), lo que vuelve 

inestables los coeficientes y limita la interpretación del “peso relativo” de cada factor. Aunque los 

predictores están fuertemente asociados con clima en análisis bivariados, el modelo tiene dificultad 

para separar sus aportes únicos debido al alto solapamiento entre ellos y al N reducido. 

10.4.2 RECOMENDACIONES 

Priorizar mejoras operativas y de bienestar como palancas inmediatas del clima, ya que en el 

modelo multivariado los predictores con contribución significativa son Bienestar y Estructura. En 

lo práctico, esto implica reforzar condiciones de trabajo que reduzcan fricción diaria (claridad de 

tareas, coordinación de turnos, acceso a insumos, mantenimiento, protocolos, tiempos de 

respuesta) y acciones directas de bienestar (seguridad, ergonomía, pausas, manejo de carga, 

reconocimiento y atención de necesidades básicas), especialmente considerando que este grupo 

suele estar expuesto a demandas físicas y operativas. 

Fortalecer liderazgo y cultura a través de prácticas concretas en el punto de servicio, aun cuando 

no aparezcan significativos en el modelo multivariado, ya que su falta de significancia está 

fuertemente influida por la multicolinealidad y el tamaño muestral. Se recomienda enfocarse en 

supervisión cercana, comunicación clara y respetuosa, resolución rápida de incidencias y reglas 

consistentes, porque estos mecanismos suelen ser el “vehículo” mediante el cual cultura y 

estructura se vuelven visibles para el personal, impactando indirectamente en bienestar y clima. 

Ajustar la estrategia de levantamiento y validación para aumentar N y estabilidad estadística, dado 

que N = 12 limita la generalización y amplifica la sensibilidad a casos individuales. Se recomienda 

reforzar convocatoria para incrementar participación total, mejorar representación femenina y del 

campus Tijuana, y complementar con escucha cualitativa breve (entrevistas cortas o grupos 

pequeños) para capturar necesidades específicas relacionadas con seguridad, equipo, 

comunicación operativa y organización de turnos. Además, para análisis futuros, conviene 

considerar enfoques que reduzcan redundancia entre predictores (modelos por bloques, selección 

de variables o factores de segundo orden), con el fin de obtener interpretaciones más estables sobre 

qué dimensiones impulsan el clima en este perfil.  



 

 

149 XI. Resultados del Perfil de Directivo 

 

XI. RESULTADOS DEL PERFIL DE DIRECTIVO 

11.1 ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

11.1.1 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR GÉNERO 

 

Figura 43. Directivos participantes por género 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 43 presenta la distribución por género de directivos participantes, con un total de 19 

personas. Se observa una participación ligeramente mayor del género masculino con 10 personas 

y 52.6%, mientras que el género femenino suma 9 personas y 47.4%. Esta información es 

descriptiva y permite caracterizar las respuestas, lo cual da contexto para interpretar resultados 

desde la perspectiva de quienes ocupan funciones de dirección. 

Se observa que la participación está cercana al equilibrio, las percepciones reflejan relativamente 

equitativa la opinión de ambos géneros. Sin embargo, el tamaño de muestra es pequeño, por lo que 

los porcentajes pueden cambiar con facilidad si se incorporan más participantes y las conclusiones 

deben tomarse con cautela. Como sugerencias, conviene fortalecer la convocatoria para aumentar 

el número total de respuestas y mantener un balance por género, y revisar nuevamente las 

diferencias relevantes en percepciones entre hombres y mujeres directivos, especialmente en temas 

de liderazgo, cultura y bienestar. También es recomendable complementar con entrevistas breves 

para profundizar en prácticas de gestión y necesidades de apoyo institucional que puedan mejorar 

el clima organizacional. 
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11.1.2 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR EDAD 

 
Figura 44. Directivos participantes por edad 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 44 presenta la distribución por edad de directivos participantes, con un total de 19 

personas. El grupo más numeroso es 45 a 54 años con 12 personas y 63.2%, seguido por 35 a 44 

años con 5 personas y 26.3%. En menor proporción aparece 55 a 64 años con 2 personas y 10.5%. 

Esta información es descriptiva y permite caracterizar el perfil etario de la muestra directiva que 

respondió, lo cual ayuda a contextualizar la interpretación de resultados sobre clima, liderazgo, 

cultura, estructura y bienestar desde la perspectiva de la dirección. 

Las principales observaciones indican que la mayoría de respuestas proviene de directivos en etapa 

de carrera media a avanzada, lo que puede asociarse con amplia experiencia de gestión y mayor 

exposición a responsabilidades institucionales. El tamaño de muestra es pequeño, por lo que las 

conclusiones deben tomarse con cautela y los porcentajes pueden variar con pocas respuestas 

adicionales. Como sugerencias, conviene ampliar la participación de directivos de otros rangos de 

edad para equilibrar la muestra y comparar percepciones entre grupos amplios como 35 a 44 y 45 

o más. También es recomendable complementar la encuesta con entrevistas breves para 

profundizar en prácticas de liderazgo, toma de decisiones y necesidades de apoyo organizacional 

que impactan el clima y el bienestar. 
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11.1.3 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR ESTADO CIVIL 

 

Figura 45. Directivos participantes por estado civil 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 45 presenta la distribución por estado civil de directivos participantes, con un total de 19 

personas. Predomina casada o casado con 15 personas y 78.9%, seguido por soltera o soltero con 

3 personas y 15.8%. En menor proporción aparece unión libre con 1 persona y 5.3%. Esta 

información es descriptiva y permite caracterizar la muestra directiva que respondió, lo cual aporta 

contexto para interpretar resultados sobre clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar en el 

nivel de dirección. 

Las principales observaciones indican que la mayoría de respuestas proviene de directivos con 

vida conyugal formal, lo que puede asociarse con rutinas familiares y responsabilidades fuera del 

trabajo que influyen en disponibilidad de tiempo y balance trabajo vida. El tamaño de muestra es 

pequeño, por lo que los porcentajes pueden cambiar con facilidad y las conclusiones deben tomarse 

con cautela. Como sugerencias, conviene mantener o ampliar la participación de directivos para 

lograr mayor diversidad de perfiles y revisar si existen diferencias en percepciones de bienestar y 

carga laboral entre grupos. También es recomendable considerar medidas que apoyen la gestión 

del tiempo y la salud ocupacional en puestos directivos, como claridad de prioridades, 

coordinación efectiva y acceso a apoyos administrativos para reducir sobrecarga. 
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11.1.4 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR NIVEL MÁXIMO DE ESTUDIO 

 

Figura 46. Directivos participantes por nivel máximo de estudios 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 
 

La figura 46 presenta la distribución por nivel máximo de estudios de directivos participantes, con 

un total de 19 personas. Predomina especialidad con 13 personas y 68.4%, seguida por licenciatura 

con 5 personas y 26.3% y carrera técnica con 1 persona y 5.3%. Esta información es descriptiva y 

permite caracterizar el perfil de formación de la muestra directiva que respondió, lo cual da 

contexto para interpretar resultados sobre clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar desde el 

nivel de dirección. 

Las principales observaciones indican que la mayoría de los directivos cuenta con formación de 

posgrado a nivel especialidad, lo que puede asociarse con experiencia profesional avanzada y 

expectativas altas sobre procesos institucionales, gestión y calidad de servicios. La presencia de 

licenciatura es relevante y puede reflejar trayectorias consolidadas por experiencia y desempeño, 

mientras que carrera técnica es minoritaria. Como sugerencias, conviene revisar si existen 

diferencias en percepciones según nivel de estudios, aunque el tamaño de muestra es pequeño y se 

requiere cautela. También es recomendable fortalecer oportunidades de actualización en liderazgo, 

gestión y bienestar directivo, y promover rutas claras de desarrollo profesional para asegurar 

consistencia en capacidades de dirección en toda la institución. 
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11.1.5 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR CAMPUS 

 

Figura 47. Directivos participantes por campus 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 47 presenta la distribución por campus de directivos participantes, con un total de 19 

personas. La mayor participación corresponde a Mexicali con 9 personas y 47.4%, mientras que 

Ensenada y Tijuana registran 5 personas cada uno y 26.3% respectivamente. Esta información es 

descriptiva y permite identificar desde qué campus se concentra la respuesta del nivel directivo, lo 

cual aporta contexto para interpretar resultados sobre clima, liderazgo, cultura, estructura y 

bienestar en la gestión institucional. 

Las principales observaciones indican que los resultados agregados reflejarán con mayor fuerza la 

experiencia directiva de Mexicali, aunque existe presencia relevante de Ensenada y Tijuana. El 

tamaño de muestra es pequeño, por lo que las conclusiones deben tomarse con cautela y los 

porcentajes pueden variar con pocas respuestas adicionales. Como sugerencias, conviene aumentar 

la participación de directivos en todos los campus para equilibrar la representación y permitir 

comparaciones más claras. También es recomendable revisar si existen diferencias en 

percepciones por campus y complementar con entrevistas breves para identificar prácticas de 

gestión y necesidades específicas que puedan mejorar el clima y el bienestar en cada sede. 
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11.1.6 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR PERTENENCIA AL PRODEP 

 

Figura 48. Directivos participantes por pertenencia al PRODEP 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 48 presenta la distribución de directivos participantes según pertenencia a PRODEP, con 

un total de 19 personas. Se observa que 14 directivos sí pertenecen a PRODEP y representan 

73.7%, mientras que 5 directivos no pertenecen y representan 26.3%. Esta información es 

descriptiva y permite caracterizar el perfil académico del grupo directivo que respondió, lo cual 

aporta contexto para interpretar resultados sobre clima, liderazgo, cultura, estructura y bienestar 

desde la dirección. 

Las principales observaciones indican que la mayoría de los directivos participantes tiene 

vinculación con PRODEP, lo que puede asociarse con trayectorias académicas y responsabilidades 

relacionadas con desarrollo docente e investigación. Esto puede influir en percepciones sobre 

apoyo institucional, evaluación, incentivos y carga de trabajo. Como sugerencias, conviene revisar 

si existen diferencias en percepciones entre directivos con y sin PRODEP, aunque el tamaño de 

muestra es pequeño y se requiere cautela. También es recomendable asegurar que las políticas y 

decisiones de gestión consideren tanto a perfiles con PRODEP como a quienes no lo tienen, y 

mantener estrategias de participación que permitan aumentar el número de respuestas para contar 

con una visión más robusta. 
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11.1.7 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR PERTENENCIA AL SNI 

 

Figura 49. Directivos participantes por pertenencia al SNI 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 49 presenta la distribución de directivos participantes según pertenencia al SNI, con un 

total de 19 personas. Se observa que 9 directivos no pertenecen al SNI y representan 47.4%. Entre 

quienes sí pertenecen, 6 directivos están en nivel 1 con 31.6%, 3 directivos están en nivel 3 con 

15.8% y 1 directivo está en la categoría candidato con 5.3%. Esta información es descriptiva y 

permite caracterizar el perfil de trayectoria de investigación del grupo directivo. 

Las principales observaciones indican que existe una combinación de perfiles directivos con y sin 

pertenencia al SNI, lo que puede reflejar diversidad de trayectorias y enfoques en la gestión. La 

presencia de niveles 1 y 3 sugiere que una parte del grupo directivo mantiene una actividad de 

investigación reconocida, lo que puede influir en percepciones sobre incentivos, apoyo a la 

productividad y balance entre gestión e investigación. Como sugerencias, conviene revisar si hay 

diferencias de percepción entre directivos con y sin SNI, aunque el tamaño de muestra es pequeño 

y se requiere cautela. También es recomendable asegurar condiciones claras para compatibilizar 

responsabilidades directivas con actividades académicas, y fortalecer mecanismos de apoyo a 

investigación y gestión para evitar sobrecarga y sostener el bienestar. 
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11.1.8 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR PERTENENCIA A CUERPOS ACADÉMICOS 

 

Figura 50. Directivos participantes por pertenencia a Cuerpos Académicos 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 50 presenta la distribución de directivos participantes según pertenencia a Cuerpos 

Académicos, con un total de 19 personas. Se observa que 6 directivos no forman parte de un 

Cuerpo Académico y representan 31.6%. Entre quienes sí participan, 6 directivos pertenecen a un 

Cuerpo Académico en consolidación y representan 31.6%, 5 directivos pertenecen a uno 

consolidado y representan 26.3% y 2 directivos pertenecen a uno en formación y representan 

10.5%. Esta información es descriptiva y permite caracterizar el nivel de vinculación del grupo 

directivo con trabajo colegiado y estructuras académicas formales. 

Se observa que existe una participación relevante de directivos vinculados a Cuerpos Académicos, 

lo que sugiere cercanía con dinámicas de colaboración, proyectos y metas de productividad. Esta 

diversidad puede influir en percepciones sobre apoyo institucional, coordinación, cultura de 

trabajo y balance de cargas. Como sugerencias, conviene revisar si hay diferencias en percepciones 

entre directivos que pertenecen y que no pertenecen a Cuerpos Académicos, aunque el tamaño de 

muestra es pequeño y se requiere cautela. También es recomendable asegurar condiciones claras 

para compatibilizar responsabilidades directivas con participación en trabajo colegiado, y 

fortalecer apoyos administrativos y criterios de reconocimiento para que estas actividades no 

generen sobrecarga y afecten el bienestar. 
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11.1.9 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR PERTENENCIA A NÚCLEOS ACADÉMICOS 

 

Figura 51. Directivos participantes por pertenencia a Núcleos Académicos 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 51 presenta la distribución de directivos participantes según pertenencia a Núcleos 

Académicos, con un total de 19 personas. Se observa que 12 directivos sí pertenecen a un Núcleo 

Académico y representan 63.2%, mientras que 7 directivos no pertenecen y representan 36.8%. 

Esta información es descriptiva y permite caracterizar el grado de vinculación del grupo directivo 

con actividades académicas formales, como posgrado, tutorías y seguimiento de procesos 

académicos. 

Las principales observaciones indican que la mayoría de directivos participantes está integrada en 

Núcleos Académicos, lo que puede asociarse con una visión cercana a la operación académica y a 

las necesidades de coordinación y calidad. Al mismo tiempo, existe un grupo relevante que no 

pertenece, lo que sugiere diversidad de perfiles y responsabilidades. Como sugerencias, conviene 

revisar si existen diferencias en percepciones entre ambos grupos en temas como clima, liderazgo, 

cultura, estructura y bienestar, aunque el tamaño de muestra es pequeño y se requiere cautela. 

También es recomendable asegurar claridad de roles, tiempos asignados y apoyos administrativos 

para quienes participan en núcleos, con el fin de evitar sobrecarga y sostener el bienestar en 

funciones directivas. 
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11.1.10 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR PERFIL CONSOLIDADO 

 

Figura 52. Directivos participantes por Perfil Consolidado 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 52 presenta la distribución de directivos participantes por perfil consolidado, con un total 

de 19 personas. Predomina el perfil de gestión con 10 personas y 52.6%, seguido por investigación 

con 5 personas y 26.3% y docencia con 4 personas y 21.1%. Esta información es descriptiva y 

caracteriza el tipo de función principal que define la trayectoria del grupo directivo. 

Se observa que la mayoría de directivos se identifica con un perfil consolidado de gestión, lo que 

sugiere una orientación fuerte hacia responsabilidades administrativas, toma de decisiones y 

coordinación institucional. La presencia de investigación y docencia también es relevante y refleja 

que una parte del grupo mantiene vínculos académicos que pueden influir en prioridades y 

percepciones sobre apoyo a la actividad académica y balance de cargas. Como sugerencias, 

conviene revisar si existen diferencias de percepción entre perfiles de gestión, investigación y 

docencia, aunque el tamaño de muestra es pequeño y se requiere cautela. También es recomendable 

asegurar apoyos administrativos, claridad de procesos y distribución equilibrada de 

responsabilidades para evitar sobrecarga en perfiles de gestión, y mantener condiciones que 

permitan compatibilizar gestión con docencia e investigación sin afectar el bienestar. 



 

 

159 XI. Resultados del Perfil de Directivo 

 

11.1.11 DIRECTIVOS PARTICIPANTES POR PERFIL POR DESARROLLAR 

 

Figura 53. Directivos participantes por Perfil por Consolidar 

 

Fuente: Elaboración propia con Python 

La figura 53 presenta la distribución de directivos participantes por perfil por desarrollar, con un 

total de 19 personas. La mayor proporción corresponde a investigación con 7 personas y 36.8%, 

seguida por gestión con 4 personas y 21.1%. En proporciones iguales aparecen docencia con 3 

personas y 15.8% y otros con 3 personas y 15.8%, mientras que tutorías aparece con 2 personas y 

10.5%. Esta información es descriptiva e identifica qué tipo de funciones se busca fortalecer, lo 

cual ayuda a contextualizar necesidades de capacitación y apoyo institucional. 

Se observa que existe un interés importante por desarrollar capacidades en investigación, lo que 

puede reflejar la necesidad de mantener productividad académica y liderazgo científico aun con 

responsabilidades de gestión. La presencia de gestión y docencia también sugiere necesidades de 

fortalecimiento en coordinación, toma de decisiones y calidad académica, mientras que tutorías 

aparece como un área con menor pero relevante interés. Como sugerencias, conviene ofrecer rutas 

claras de desarrollo que incluyan formación en gestión y liderazgo, así como apoyo para 

investigación, por ejemplo tiempo protegido, acompañamiento en proyectos y herramientas para 

productividad. También es recomendable definir mecanismos de reconocimiento y distribución de 

cargas que permitan desarrollar estos perfiles sin afectar el bienestar y el clima laboral. 
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11.2 ANÁLISIS DE CORRELACIÓN 

La sección de análisis de correlación explora las relaciones entre las dimensiones clave del clima 

organizacional desde la perspectiva de los directivos: clima organizacional, estructura 

organizacional, liderazgo y bienestar. Este análisis permite identificar la intensidad y dirección de 

las asociaciones entre estas variables, proporcionando información esencial sobre cómo 

interactúan para influir en la percepción del entorno laboral. A través de los coeficientes de 

correlación, se busca comprender las dinámicas que afectan el desempeño organizacional y el 

bienestar directivo. Los hallazgos contribuirán a desarrollar estrategias basadas en evidencia para 

fortalecer el ambiente laboral y optimizar la efectividad organizacional. 

Tabla 28. Correlación de Pearson – Perfil de Directivos. 

Correlación de Pearson 

 Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Correlación de Pearson 1     

Sig. (bilateral)      

N 19     

Cultura 

Correlación de Pearson .572* 1    

Sig. (bilateral) .011     

N 19 19    

Estructura 

Correlación de Pearson .717** .595** 1   

Sig. (bilateral) .001 .007    

N 19 19 19   

Liderazgo 

Correlación de Pearson .545* .450 .406 1  

Sig. (bilateral) .016 .053 .084   

N 19 19 19 19  

Bienestar 

Correlación de Pearson .755** .328 .449 .756** 1 

Sig. (bilateral) .000 .171 .054 .000  

N 19 19 19 19 19 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

El análisis de correlación de la Tabla 28 muestra relaciones positivas entre clima organizacional, 

cultura, estructura, liderazgo y bienestar en el perfil de directivos (N = 19), aunque con un patrón 

de significancia más selectivo que en otros perfiles. En términos sustantivos, esto sugiere que, para 

directivos, algunas dimensiones del entorno institucional se mueven conjuntamente con el clima y 

el bienestar, mientras que otras relaciones aparecen más débiles o no alcanzan significancia 
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estadística, lo cual puede estar influido tanto por la naturaleza del rol directivo como por el tamaño 

muestral reducido. 

En particular, la asociación más elevada vinculada al clima es Clima–Bienestar (r = 0.755; p = 

.000), seguida por Clima–Estructura (r = 0.717; p = .001). Esto indica que, en este grupo, el clima 

percibido se relaciona fuertemente con el estado de bienestar del directivo y con la funcionalidad 

organizacional. Analíticamente, es esperable que la estructura tenga un peso especial en directivos, 

porque su trabajo depende de procesos, reglas, coordinación interáreas y disponibilidad de recursos 

para implementar decisiones; cuando esa estructura opera con claridad, la experiencia del clima 

tiende a evaluarse mejor. Además, Clima–Cultura (r = 0.572; p = .011) y Clima–Liderazgo (r = 

0.545; p = .016) también son asociaciones positivas y significativas (al 0.05), lo que sugiere que 

valores compartidos y prácticas culturales, así como la calidad del liderazgo, contribuyen a cómo 

se percibe el ambiente institucional, aunque con menor intensidad relativa frente a estructura y 

bienestar. 

Respecto a las relaciones entre variables organizacionales, se observa una asociación significativa 

entre Cultura–Estructura (r = 0.595; p = .007), lo que respalda la idea de que una cultura más 

coherente suele reflejarse en estructuras más consistentes, al menos desde la perspectiva directiva. 

En cambio, varias relaciones no alcanzan significancia estadística: Cultura–Liderazgo (r = 0.450; 

p = .053) y Estructura–Liderazgo (r = 0.406; p = .084) muestran tendencias positivas moderadas, 

pero quedan cerca del umbral convencional, mientras que Cultura–Bienestar (r = 0.328; p = .171) 

y Estructura–Bienestar (r = 0.449; p = .054) no son significativas. Este patrón sugiere que, en 

directivos, el bienestar podría estar más estrechamente anclado al clima y al liderazgo (por 

ejemplo, demandas del rol, presión por resultados, soporte de conducción y capacidad de influir), 

que a la cultura en sentido amplio. De hecho, Liderazgo–Bienestar (r = 0.756; p = .000) aparece 

como una relación muy fuerte, indicando que la calidad del liderazgo se asocia de manera directa 

con el bienestar en este perfil. 

Finalmente, el conjunto de correlaciones debe interpretarse con cautela por el tamaño muestral (N 

= 19), que reduce potencia estadística y puede hacer que relaciones moderadas no alcancen 

significancia aun cuando existan en la población. En conjunto, el patrón sugiere una convergencia 

perceptual parcial: clima, estructura, liderazgo y bienestar aparecen estrechamente conectados, 
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mientras que la cultura muestra vínculos más limitados o indirectos. Si el reporte avanzará hacia 

modelos explicativos, convendría monitorear estabilidad de estimaciones (intervalos de confianza) 

y explorar si el rol directivo introduce mecanismos distintos de percepción, donde la estructura y 

el liderazgo operan como palancas más inmediatas del clima y del bienestar. 

Tabla 29. Correlación de Spearman – Perfil de Directivos. 

Correlación Spearman (Rho) Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Coeficiente de correlación 1.000     

Sig. (bilateral) .     

N 19     

Cultura 

Coeficiente de correlación .692** 1.000    

Sig. (bilateral) .001 .    

N 19 19    

Estructura 

Coeficiente de correlación .680** .504* 1.000   

Sig. (bilateral) .001 .028 .   

N 19 19 19   

Liderazgo 

Coeficiente de correlación .562* .653** .343 1.000  

Sig. (bilateral) .012 .002 .150 .  

N 19 19 19 19  

Bienestar 

Coeficiente de correlación .664** .311 .318 .697** 1.000 

Sig. (bilateral) .002 .195 .184 .001 . 

N 19 19 19 19 19 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).    

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

Los resultados de Spearman (rho) presentados en la Tabla 29 confirman y robustecen el patrón 

observado con Pearson en el perfil de directivos (N = 19), al mostrar asociaciones positivas y 

significativas entre varias de las dimensiones analizadas, manteniendo un orden de magnitud 

comparable. En Spearman, las relaciones más altas vinculadas al clima se observan con Cultura (ρ 

= 0.692; p = .001) y Estructura (ρ = 0.680; p = .001), seguidas por Bienestar (ρ = 0.664; p = .002) 

y Liderazgo (ρ = 0.562; p = .012). Este patrón sugiere que, para directivos, el clima se asocia de 

manera consistente con la coherencia cultural, la funcionalidad estructural y el bienestar, mientras 

que el liderazgo mantiene una relación positiva pero de intensidad moderada. 

Asimismo, se sostienen relaciones relevantes entre dimensiones organizacionales, destacando 

Cultura–Liderazgo (ρ = 0.653; p = .002) y Cultura–Estructura (ρ = 0.504; p = .028). Esto respalda 

la interpretación de que, en este perfil, una cultura institucional más sólida tiende a coexistir con 

prácticas de liderazgo mejor valoradas y con estructuras más consistentes. De manera congruente 
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con Pearson, también se observa una relación fuerte entre Liderazgo–Bienestar (ρ = 0.697; p = 

.001), lo que indica que el bienestar del directivo se vincula estrechamente con la calidad del 

liderazgo (por ejemplo, capacidad de conducción, apoyo, coordinación y sentido en la toma de 

decisiones). En contraste, algunas asociaciones no alcanzan significancia estadística: Estructura–

Liderazgo (ρ = 0.343; p = .150), Cultura–Bienestar (ρ = 0.311; p = .195) y Estructura–Bienestar 

(ρ = 0.318; p = .184), lo cual sugiere que, al menos en esta muestra, el bienestar podría depender 

más directamente del clima y del liderazgo que de la cultura o la estructura por sí mismas, o bien 

que el tamaño muestral limita la potencia para detectar efectos moderados. 

Analíticamente, la utilidad de Spearman es que evalúa asociaciones monotónicas sin exigir 

normalidad ni linealidad estricta, lo cual es pertinente cuando los datos provienen de escalas tipo 

Likert y pueden contener asimetrías o valores atípicos. El hecho de que los coeficientes de 

Spearman sean en general similares a los de Pearson (por ejemplo, se mantiene el bloque fuerte 

entre clima con cultura/estructura y el vínculo liderazgo–bienestar) sugiere que las relaciones no 

dependen de supuestos paramétricos frágiles, sino que reflejan un vínculo consistente en el 

ordenamiento de las percepciones: a mayores niveles reportados de cultura, estructura o liderazgo, 

tienden a observarse mayores niveles de clima y bienestar. Aun así, dado el N = 19, las 

discrepancias en significancia entre pares (algunas relaciones cercanas al umbral) deben 

interpretarse con cautela, ya que pequeñas variaciones muestrales pueden modificar los valores p 

sin alterar sustantivamente la dirección del patrón general. 
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11.3 ANÁLISIS DE REGRESIÓN 

La sección de análisis de regresión examina el impacto relativo de las variables clave en el clima 

organizacional desde la perspectiva de los directivos: estructura organizacional, liderazgo y 

bienestar. Este enfoque estadístico permite evaluar cómo cada dimensión contribuye a la 

percepción del entorno laboral y determinar su influencia en el desempeño y bienestar de los 

directivos. A través del modelo de regresión, se busca identificar las relaciones predictivas y 

cuantificar el efecto de cada variable, proporcionando una base empírica para diseñar estrategias 

que mejoren el clima organizacional. Los resultados ofrecen una comprensión integral de las 

dinámicas laborales en este perfil. 

11.3.1 RESUMEN DEL MODELO 

Tabla 30. Resumen del Modelo – Perfil de Directivos. 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .888a .789 .729 .38161 

a. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La Tabla 30 presenta el resumen del modelo de regresión para el perfil de directivos, donde Clima 

es la variable dependiente y Bienestar, Cultura, Liderazgo y Estructura son los predictores. El 

modelo reporta un R = .888, lo que indica una asociación fuerte entre el conjunto de predictores y 

el clima organizacional percibido. En términos de varianza explicada, el R² = .789 señala que el 

modelo explica aproximadamente 78.9% de la variabilidad del clima en la muestra, lo cual 

representa un nivel de explicación alto para estudios basados en percepciones organizacionales. 

Además, el R² ajustado = .729 es menor que el R², lo que sugiere que, al corregir por el número de 

predictores y el tamaño de la muestra, la capacidad explicativa efectiva del modelo disminuye, un 

comportamiento esperable cuando el tamaño muestral es limitado o cuando existe solapamiento 

entre predictores. 
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Desde una perspectiva interpretativa, este resultado es consistente con la evidencia correlacional 

previa en directivos: el clima organizacional tiende a configurarse como una síntesis perceptual 

asociada a condiciones estructurales (procesos y recursos), culturales (valores y prácticas 

compartidas), de liderazgo (calidad de conducción) y de bienestar (estado psicosocial del rol). El 

error estándar de la estimación = .38161 sugiere que, en promedio, las predicciones del modelo se 

desvían alrededor de 0.38 puntos en la métrica de la escala utilizada (típicamente Likert), lo cual 

implica un ajuste razonablemente preciso. En conjunto, el resumen del modelo respalda que el 

clima organizacional percibido por directivos se explica de manera sustantiva por estos cuatro 

factores, aunque la diferencia entre R² y R² ajustado recomienda interpretar el ajuste con cautela 

y, de ser posible, complementar con análisis adicionales (por ejemplo, revisión de colinealidad y 

estabilidad de coeficientes) para fortalecer la robustez del modelo. 

11.3.2 ANOVA – DIRECTIVOS  

Tabla 31. ANOVA – Perfil de Directivos. 

ANOVAa 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 7.619 4 1.905 13.079 .000b 

Residuo 2.039 14 .146   

Total 9.657 18    

a. Variable dependiente: Clima 

b. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La Tabla 31 (ANOVA) evalúa si el modelo de regresión propuesto —con Bienestar, Cultura, 

Liderazgo y Estructura como predictores— explica una proporción de varianza en Clima 

significativamente mayor que la que se esperaría por azar en el perfil de directivos. Los resultados 

muestran que la suma de cuadrados de la regresión es 7.619 frente a una suma de cuadrados 

residual de 2.039, sobre un total de 9.657, lo que evidencia que una parte sustantiva de la 

variabilidad observada en clima se atribuye al modelo y no al error. En grados de libertad, el 
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modelo tiene gl = 4 (uno por cada predictor) y el residuo gl = 14, lo que corresponde al tamaño de 

muestra (N = 19) y confirma la consistencia del cálculo (gl total = 18). 

En términos de contraste estadístico, la F = 13.079 con Sig. = 0.000 (p < .001) indica que el modelo 

es globalmente significativo: es decir, el conjunto de predictores mejora de manera clara la 

predicción del clima organizacional percibido en comparación con un modelo sin predictores (solo 

con la constante). La media cuadrática de la regresión (1.905) es muy superior a la del residuo 

(0.146), lo que explica la magnitud del estadístico F y sugiere un ajuste sólido del modelo. En 

interpretación aplicada, esto respalda que bienestar, cultura, liderazgo y estructura constituyen un 

bloque explicativo relevante para comprender el clima organizacional en el perfil directivo, aunque 

la lectura debe matizarse por el tamaño muestral reducido y la posible sensibilidad a casos 

individuales. 

11.3.3 COEFICIENTES Y COLINEALIDAD – DIRECTIVOS  

Tabla 32. Coeficientes de Regresión – Perfil de Directivos. 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

Estadísticas de 

colinealidad 

B Desv. Error Beta Tolerancia VIF 

1 (Constante) -2.321 1.304  -1.780 .097   

Cultura .312 .216 .234 1.446 .170 .577 1.732 

Estructura .510 .230 .361 2.223 .043 .571 1.752 

Liderazgo -.301 .264 -.227 -1.140 .274 .381 2.626 

Bienestar .882 .251 .688 3.514 .003 .393 2.543 

a. Variable dependiente: Clima 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La Tabla 32 muestra los coeficientes de regresión del modelo para el perfil de directivos, donde 

Clima es la variable dependiente y Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar son predictores. Los 

resultados indican que no todas las variables explicativas son estadísticamente significativas al 

controlar por las demás: Bienestar (p = .003) y Estructura (p = .043) sí presentan contribuciones 

significativas al clima, mientras que Cultura (p = .170) y Liderazgo (p = .274) no alcanzan 

significancia estadística. En términos de coeficientes no estandarizados (B), el impacto esperado 
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sobre el clima es positivo para Bienestar (B = 0.882), Estructura (B = 0.510) y Cultura (B = 0.312), 

mientras que Liderazgo presenta un coeficiente negativo (B = -0.301), aunque no significativo. 

Esto significa que, por cada incremento de una unidad en Bienestar, el clima aumenta en promedio 

0.882 unidades, asumiendo constantes las demás variables. La constante del modelo es B = -2.321 

y no es significativa (t = -1.780; p = .097), representando el nivel base del clima cuando los 

predictores toman el valor de cero (interpretación técnica, dependiente del rango real de las 

escalas). 

En cuanto a la fuerza relativa de cada predictor, los coeficientes estandarizados (Beta) permiten 

comparar efectos en una misma métrica. La variable con mayor contribución relativa al clima es 

Bienestar (β = 0.688; t = 3.514; p = .003), seguida por Estructura (β = 0.361; t = 2.223; p = .043). 

Cultura (β = 0.234) muestra un efecto positivo moderado pero no significativo, mientras que 

Liderazgo (β = -0.227) aparece con un efecto inverso pequeño y no significativo. Analíticamente, 

este patrón sugiere que, en el perfil directivo, el clima organizacional se explica principalmente 

por el estado de bienestar asociado al rol (carga, equilibrio, energía y experiencia psicosocial) y 

por la funcionalidad estructural (procesos, coordinación, reglas y recursos), mientras que cultura 

y liderazgo no aportan varianza única suficiente dentro del modelo multivariado. 

11.3.4 ANÁLISIS DE COLINEALIDAD 

Las estadísticas de colinealidad indican que el modelo no presenta problemas críticos de 

multicolinealidad. Los valores de tolerancia se ubican entre 0.381 y 0.577 (Cultura = 0.577; 

Estructura = 0.571; Liderazgo = 0.381; Bienestar = 0.393), lo que implica que cada predictor 

conserva una proporción razonable de varianza no explicada por los demás. De forma consistente, 

los VIF se sitúan entre 1.732 y 2.626 (Cultura = 1.732; Estructura = 1.752; Liderazgo = 2.626; 

Bienestar = 2.543), valores claramente por debajo de umbrales comúnmente usados para alertar 

multicolinealidad severa (por ejemplo 5 o 10). Esto es importante porque permite interpretar los 

coeficientes con mayor confianza como aportes parciales relativamente estables, aun cuando el 

tamaño muestral de directivos sea limitado. 
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11.3.5 CONCLUSIÓN SINTÉTICA 

En conjunto, el modelo sugiere que en el perfil de directivos el Bienestar es el predictor más 

influyente del clima (β = 0.688), seguido por Estructura (β = 0.361). Cultura presenta un efecto 

positivo moderado pero no significativo, y Liderazgo no muestra contribución estadísticamente 

significativa dentro del modelo multivariado. La ausencia de multicolinealidad problemática 

respalda la estabilidad del modelo; sin embargo, dado el tamaño muestral reducido en este perfil, 

conviene interpretar los hallazgos con cautela y, de ser posible, replicar el análisis con una muestra 

mayor para fortalecer la potencia estadística y la generalización. 

 

11.3.6 ECUACIÓN DE REGRESIÓN 

Con base en los datos de la tabla de coeficientes de regresión proporcionada, la ecuación de 

regresión para el estudio del clima organizacional en el perfil de docentes sería la siguiente: 

Para elaborar la ecuación de regresión múltiple, utilizamos los coeficientes no estandarizados (B) 

presentados en la tabla. La ecuación general de regresión múltiple es: 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝛽3𝑋3 + 𝛽4𝑋4   

Donde: 

● Y: Variable dependiente (Clima organizacional) 

● 𝛽
1
: Constante o intercepto  

● 𝛽
1
,  𝛽

2
,  𝛽

3
,  𝛽

4
: Coeficientes no estandarizados para las variables predictoras 

● 𝑋1, 𝑋2, 𝑋3, 𝑋4 : Variables independientes (Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar) 

Sustituyendo los valores de los coeficientes, la ecuación queda de la siguiente forma: 

𝑪𝒍𝒊𝒎𝒂 = −𝟐. 𝟑𝟐𝟏 + 𝟎. 𝟑𝟏𝟐 𝑪𝒖𝒍𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟓𝟏𝟎 𝑬𝒔𝒕𝒓𝒖𝒄𝒕𝒖𝒓𝒂 − 𝟎. 𝟑𝟎𝟏 𝑳𝒊𝒅𝒆𝒓𝒂𝒛𝒈𝒐

+ 𝟎. 𝟖𝟖𝟐 𝑩𝒊𝒆𝒏𝒆𝒔𝒕𝒂𝒓 
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Explicación de la ecuación 

La ecuación estimada indica que, manteniendo constantes las demás variables, el clima 

organizacional cambia en función de las percepciones de cultura, estructura, liderazgo y bienestar. 

En primer lugar, la constante (-2.321) representa el nivel esperado de clima cuando los predictores 

toman el valor de cero (interpretación principalmente técnica, dependiendo del rango real de las 

escalas). Respecto a los coeficientes no estandarizados (B), el efecto marginal de cada predictor 

sobre el clima es: Cultura (0.312), Estructura (0.510), Liderazgo (-0.301) y Bienestar (0.882). Esto 

significa, por ejemplo, que un incremento de una unidad en Bienestar se asocia con un aumento 

promedio de 0.882 unidades en Clima, asumiendo que cultura, estructura y liderazgo no cambian. 

Análisis 

Desde una lectura analítica del modelo, Bienestar (0.882) aparece como el componente con mayor 

peso en la explicación del clima en el perfil de directivos, lo cual es coherente con que el clima en 

niveles directivos suele estar fuertemente influido por la vivencia psicosocial del rol (carga, 

presión por resultados, energía, equilibrio y percepción de apoyo). En segundo término, Estructura 

(0.510) muestra un impacto relevante, sugiriendo que el clima también se ancla en condiciones 

organizacionales tangibles, como claridad de procesos, coordinación interáreas, reglas y 

disponibilidad de recursos para ejecutar decisiones. Cultura (0.312) mantiene un efecto positivo 

consistente, indicando que valores y prácticas compartidas contribuyen al clima, aunque con 

menor intensidad relativa frente a bienestar y estructura. 

Un punto distintivo del modelo es que Liderazgo presenta un coeficiente negativo (-0.301). 

Analíticamente, este signo no necesariamente implica que “mejor liderazgo empeora el clima”; 

más bien, suele interpretarse con cautela porque puede reflejar un efecto parcial bajo control de 

los demás predictores, sensibilidad del modelo al tamaño muestral y posibles solapamientos 

conceptuales entre liderazgo, cultura, estructura y bienestar. En términos prácticos, el liderazgo 

podría estar capturando varianza compartida con otras dimensiones, y al controlarlas 

simultáneamente el coeficiente puede cambiar de signo sin que esto invalide la relación positiva 

observada en análisis bivariados. 
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En conjunto, la ecuación resume un patrón claro: en directivos, el clima se configura 

principalmente por factores de experiencia psicosocial (bienestar) y por condiciones operativas 

(estructura), reforzadas por el marco cultural, mientras que el efecto del liderazgo debe 

interpretarse con especial cautela como aporte parcial dentro del modelo multivariado. 
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11.4 CONCLUSIONES DEL PERFIL DE ADMINISTRADORES 

11.4.1 CONCLUSIONES 

Los resultados descriptivos muestran que la muestra del perfil de directivos es pequeña (N = 19) 

y presenta una distribución de género cercana al equilibrio (hombres 52.6%, mujeres 47.4%). En 

edad, predomina claramente el grupo de 45 a 54 años (63.2%), seguido por 35 a 44 (26.3%) y 55 

a 64 (10.5%), lo que indica que las percepciones provienen principalmente de directivos en etapa 

de carrera media a avanzada. En estado civil, destaca una mayoría de casada o casado (78.9%), 

mientras que la escolaridad se concentra en especialidad (68.4%), con presencia de licenciatura 

(26.3%). Por campus, la participación es mayor en Mexicali (47.4%), con presencia relevante de 

Ensenada y Tijuana (26.3% cada uno). En trayectoria académica, una proporción alta pertenece a 

PRODEP (73.7%) y casi la mitad no pertenece al SNI (47.4%), coexistiendo con directivos en 

niveles 1 y 3. Además, predomina el perfil consolidado de gestión (52.6%), mientras que el perfil 

por desarrollar muestra interés en investigación (36.8%). En conjunto, este perfil sugiere que las 

percepciones reflejan sobre todo la experiencia de directivos con alta exposición a 

responsabilidades institucionales, y que las conclusiones deben leerse con cautela por el tamaño 

muestral. 

El análisis de correlación (Pearson y Spearman) confirma relaciones positivas entre clima, cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar, aunque con un patrón de significancia más selectivo que en otros 

perfiles. En Pearson, las asociaciones más fuertes con el clima son Clima–Bienestar (r = 0.755; p 

< .001) y Clima–Estructura (r = 0.717; p = .001), seguidas por relaciones moderadas significativas 

al 0.05 con Clima–Cultura (r = 0.572; p = .011) y Clima–Liderazgo (r = 0.545; p = .016). En 

Spearman, el patrón se robustece al confirmar relaciones monotónicas fuertes entre clima con 

Cultura (ρ = 0.692; p = .001), Estructura (ρ = 0.680; p = .001), Bienestar (ρ = 0.664; p = .002) y 

Liderazgo (ρ = 0.562; p = .012). Un hallazgo consistente en ambos métodos es la relación elevada 

entre Liderazgo–Bienestar (Pearson r = 0.756; Spearman ρ = 0.697; p = .001), lo que sugiere que, 

en directivos, el bienestar está estrechamente asociado con la calidad del liderazgo y el soporte en 

la conducción. En contraste, varias relaciones entre cultura/estructura con bienestar no alcanzan 

significancia, lo cual puede reflejar mecanismos distintos del rol directivo o limitaciones de 

potencia estadística por N pequeño. 



 

 

172 XI. Resultados del Perfil de Directivo 

 

El modelo de regresión muestra un ajuste sólido (R = .888; R² = .789; p < .001) y evidencia 

significancia global (ANOVA: F = 13.079; p < .001), indicando que el conjunto de predictores 

mejora de forma clara la explicación del clima. No obstante, al analizar contribuciones 

individuales, solo Bienestar (β = 0.688; p = .003) y Estructura (β = 0.361; p = .043) resultan 

predictores significativos en el modelo multivariado; Cultura y Liderazgo no aportan varianza 

única estadísticamente detectable. Las estadísticas de colinealidad (VIF 1.732–2.626) indican que 

el modelo no presenta multicolinealidad problemática, por lo que esta selectividad parece asociarse 

principalmente a tamaño muestral y a que, en este perfil, bienestar y estructura capturan el núcleo 

explicativo del clima. La ecuación estimada (Clima = -2.321 + 0.312·Cultura + 

0.510·Estructura − 0.301·Liderazgo + 0.882·Bienestar) refuerza que el clima 

directivo se asocia sobre todo a la experiencia psicosocial del rol (bienestar) y a la funcionalidad 

operativa (estructura), mientras que el signo negativo del liderazgo debe interpretarse con cautela 

como efecto parcial no significativo. 

11.4.2 RECOMENDACIONES 

Priorizar acciones sobre bienestar directivo como palanca principal del clima, dado que es el 

predictor más influyente (β = 0.688; B = 0.882) y mantiene asociaciones fuertes con clima y 

liderazgo. Esto implica intervenir sobre carga y sobrecarga, claridad de prioridades, equilibrio 

trabajo vida, salud ocupacional, apoyo emocional y reconocimiento, además de fortalecer 

mecanismos de soporte (equipos, delegación efectiva y asistencia administrativa) para reducir 

presión sostenida y sostener la capacidad de conducción. 

Fortalecer la estructura organizacional para habilitar la gestión y mejorar el clima, dado su efecto 

significativo (β = 0.361; B = 0.510) y su relación alta con clima. En lo operativo, conviene mejorar 

coordinación interáreas, reglas y procesos críticos para ejecución, disponibilidad de información, 

tiempos de respuesta y recursos, porque estos elementos afectan directamente la efectividad 

directiva y reducen fricción institucional, lo que se traduce en mejor clima percibido. 

Ajustar el levantamiento y complementar con evidencia cualitativa para robustecer la toma de 

decisiones, ya que N = 19 limita potencia estadística y sensibilidad a casos individuales. Se 

recomienda aumentar participación de directivos en todos los campus, sostener el balance por 



 

 

173 XI. Resultados del Perfil de Directivo 

 

género y ampliar diversidad de edades y trayectorias (con y sin PRODEP/SNI). Además, conviene 

complementar la encuesta con entrevistas breves enfocadas en prácticas de liderazgo, 

coordinación, toma de decisiones y fuentes de estrés del rol, para explicar por qué cultura y 

liderazgo no emergen como predictores únicos en el modelo multivariado pese a sus correlaciones 

con clima y bienestar. 
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XII. RESULTADOS DEL PERFIL DE FUNCIONARIO 

12.1 ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

12.1.1 FUNCIONARIOS PARTICIPANTES POR GÉNERO 

 

Figura 54. Funcionarios participantes por género 

 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La figura 54 presenta la distribución por género de funcionarios participantes, con un total de 47 

personas. Se observa una mayor participación del género femenino con 27 personas que 

representan 57.4%, mientras que el género masculino suma 20 personas y representa 42.6%. Esta 

información es descriptiva y permite caracterizar la muestra de funcionarios. 

Las principales observaciones indican que la participación está relativamente equilibrada, aunque 

con una mayoría femenina que puede influir ligeramente en los promedios generales si existen 

diferencias por género en percepciones laborales. El tamaño de muestra es moderado y conviene 

tomar las conclusiones con cuidado si se pretende generalizar a toda la población de funcionarios. 

Como sugerencias, es recomendable revisar si existen diferencias relevantes por género en los 

resultados del estudio y reportarlas de forma clara, y mantener estrategias de invitación que 

sostengan o mejoren la participación del grupo masculino para conservar el equilibrio. También 

es útil asegurar que las acciones de mejora consideren necesidades comunes, pero con atención a 

posibles diferencias en carga de trabajo, reconocimiento y bienestar. 



 

 

175 XII. Resultados del Perfil de Funcionario 

 

12.1.2 FUNCIONARIOS PARTICIPANTES POR EDAD 

 
Figura 55. Funcionarios participantes por edad 

 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La figura 55 presenta la distribución por edad de funcionarios participantes, con un total de 47 

personas. El grupo más numeroso es 35 a 44 años con 20 personas y 42.6%, seguido por 45 a 54 

años con 15 personas y 31.9% y 55 a 64 años con 9 personas y 19.1%. En menor proporción 

aparecen mayor de 65 con 2 personas y 4.3% y 25 a 34 con 1 persona y 2.1%. Esta información es 

descriptiva y permite caracterizar el perfil etario de la muestra de funcionarios que respondió, lo 

cual ayuda a contextualizar la lectura de resultados sobre clima, liderazgo, cultura, estructura y 

bienestar. 

Las principales observaciones indican que la muestra está concentrada en edades de carrera media, 

lo que puede reflejar una visión con experiencia de gestión y alta responsabilidad operativa. La 

baja presencia de 25 a 34 sugiere poca participación de funcionarios jóvenes, y la presencia 

reducida de mayor de 65 sugiere menor representación de perfiles cercanos al retiro. Como 

sugerencias, conviene revisar si existen diferencias relevantes en percepciones entre 35 a 44, 45 a 

54 y 55 o más, y considerar acciones de desarrollo y bienestar acordes a cada etapa, como 

capacitación y proyección para grupos en consolidación y apoyos de salud ocupacional y balance 

de carga para grupos de mayor edad. También es recomendable fortalecer la participación de los 

rangos menos representados en futuras mediciones para mejorar el equilibrio del diagnóstico. 
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12.1.3 FUNCIONARIOS PARTICIPANTES POR ESTADO CIVIL 

 

Figura 56. Funcionarios participantes por estado civil 

 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La figura 56 presenta la distribución por estado civil de funcionarios participantes, con un total de 

47 personas. Predomina casada o casado con 29 personas que representan 61.7%, seguido por 

soltera o soltero con 12 personas y 25.5%. En menor proporción aparecen divorciada o divorciado 

con 3 personas y 6.4% y unión libre con 3 personas y 6.4%. Esta información es descriptiva y 

permite caracterizar el perfil social de la muestra de funcionarios. 

Las principales observaciones indican que la mayoría de respuestas proviene de funcionarios con 

vida conyugal formal, lo que puede relacionarse con rutinas familiares y responsabilidades fuera 

del trabajo que influyen en disponibilidad de tiempo y balance trabajo vida. La presencia relevante 

de solteros sugiere perfiles con necesidades distintas de flexibilidad, apoyo y motivación, mientras 

que los grupos de divorcio y unión libre son pequeños y deben interpretarse con cautela. Como 

sugerencias, conviene revisar si existen diferencias relevantes en percepciones de bienestar y carga 

laboral entre casados y no casados, y reforzar acciones de apoyo que sean útiles para todos, como 

claridad de procesos, organización de cargas, acceso a permisos y comunicación de beneficios, 

además de opciones de acompañamiento y salud ocupacional. 
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12.1.4 FUNCIONARIOS PARTICIPANTES POR CAMPUS 

 

Figura 57. Funcionarios participantes por campus 

 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La figura 57 presenta la distribución por campus de funcionarios participantes, con un total de 47 

personas. La mayor participación corresponde a Mexicali con 14 personas y 29.8%, seguida por 

Ensenada con 11 personas y 23.4% y Tijuana con 11 personas y 23.4%. En menor proporción 

aparecen Patronato con 6 personas y 12.8% y Rectoría con 5 personas y 10.6%. Esta información 

es descriptiva y permite identificar desde qué sedes se concentra la respuesta del grupo de 

funcionarios, lo cual da contexto para interpretar resultados sobre clima, liderazgo, cultura, 

estructura y bienestar. 

Las principales observaciones indican que los resultados agregados estarán más influenciados por 

Mexicali y por los grupos de Ensenada y Tijuana, mientras que Patronato y Rectoría tienen menor 

representación. Esto es relevante porque los procesos, la carga operativa y los estilos de 

coordinación pueden variar entre campus y áreas centrales, y esas diferencias pueden reflejarse en 

las percepciones del personal. Como sugerencias, conviene revisar si existen diferencias por 

campus o sede y reportarlas con claridad, y fortalecer la participación de Rectoría y Patronato en 

futuras mediciones para equilibrar la representación. También es recomendable usar estos datos 

para orientar acciones de mejora con enfoque por sede, especialmente en comunicación, soporte 

operativo y coordinación de procesos. 
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12.2 ANÁLISIS DE CORRELACIÓN 

La sección de análisis de correlación tiene como objetivo explorar las relaciones entre las variables 

clave del clima organizacional: clima organizacional, estructura organizacional, liderazgo y 

bienestar, desde la perspectiva del personal de servicio. Este análisis permite identificar la 

intensidad y dirección de las relaciones entre estas dimensiones, proporcionando información 

esencial para comprender cómo interactúan y contribuyen al entorno laboral de este grupo. A 

través del coeficiente de correlación, se evaluará la existencia de asociaciones significativas que 

puedan influir en el bienestar y desempeño del personal. Los hallazgos generarán bases para 

recomendaciones dirigidas a fortalecer el ambiente organizacional y mejorar su efectividad. 

Tabla 33. Correlación de Pearson – Perfil de Funcionarios. 

Correlación de Pearson 

 Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Correlación de Pearson 1     

Sig. (bilateral)      

N 47     

Cultura 

Correlación de Pearson .596** 1    

Sig. (bilateral) .000     

N 47 47    

Estructura 

Correlación de Pearson .642** .654** 1   

Sig. (bilateral) .000 .000    

N 47 47 47   

Liderazgo 

Correlación de Pearson .774** .338* .463** 1  

Sig. (bilateral) .000 .020 .001   

N 47 47 47 47  

Bienestar 

Correlación de Pearson .901** .472** .521** .651** 1 

Sig. (bilateral) .000 .001 .000 .000  

N 47 47 47 47 47 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

El análisis de correlación de la Tabla 33 confirma relaciones positivas y estadísticamente 

significativas (p < .01, bilateral) entre clima organizacional, cultura, estructura, liderazgo y 

bienestar en el perfil de funcionarios (N = 47). En términos sustantivos, esto indica que cuando los 

funcionarios perciben mejoras en una dimensión del entorno institucional (por ejemplo, liderazgo 

o estructura), tienden también a reportar percepciones más favorables en las demás, lo cual es 
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consistente con una lógica sistémica del funcionamiento organizacional: los componentes 

culturales, operativos y relacionales se experimentan de manera interdependiente en la vida laboral 

cotidiana. 

En particular, Clima–Bienestar presenta la correlación más elevada (r = 0.901), lo que sugiere que 

el clima percibido está fuertemente anclado al estado de bienestar del personal. Analíticamente, 

este patrón es coherente con que el bienestar funciona como un indicador sintético de la 

experiencia laboral: cuando las personas se sienten mejor (menos estrés, mayor satisfacción, 

sensación de apoyo), tienden a evaluar el ambiente general de trabajo de forma más positiva. En 

segundo lugar, Clima–Liderazgo muestra una asociación alta (r = 0.774), lo cual respalda que la 

calidad de la conducción (comunicación, apoyo, trato justo y capacidad de resolución) es un 

mecanismo central que estructura la percepción del clima. Asimismo, Clima–Estructura (r = 0.642) 

y Clima–Cultura (r = 0.596) indican que procesos claros y funcionales, así como valores y prácticas 

compartidas, también contribuyen de manera importante a cómo se vive el entorno institucional. 

Respecto a las relaciones entre variables organizacionales, destaca Cultura–Estructura (r = 0.654), 

lo que sugiere que una cultura institucional más coherente tiende a coexistir con estructuras más 

consistentes (normas, coordinación, claridad de roles y procedimientos). También se observa una 

relación significativa entre Estructura–Liderazgo (r = 0.463), lo cual es congruente con la idea de 

que estructuras claras facilitan la práctica efectiva del liderazgo (seguimiento, coordinación, 

rendición de cuentas). En el mismo sentido, Cultura–Liderazgo aparece como una relación más 

moderada (r = 0.338; p = .020), lo que sugiere que, aunque el liderazgo es un vehículo para 

materializar la cultura, en este perfil su vínculo es más débil o heterogéneo, posiblemente por 

diferencias de estilo de conducción entre áreas o por variabilidad en cómo se perciben los valores 

institucionales. 

Finalmente, Bienestar mantiene asociaciones importantes con todas las dimensiones: Bienestar–

Liderazgo (r = 0.651), Bienestar–Estructura (r = 0.521) y Bienestar–Cultura (r = 0.472). Esto 

sugiere que el bienestar de los funcionarios no depende únicamente de factores individuales, sino 

que se configura por condiciones institucionales que reducen fricción y carga innecesaria 

(estructura), fortalecen apoyo y justicia percibida (liderazgo) y promueven coherencia y 

pertenencia (cultura). En conjunto, el patrón de correlaciones puede interpretarse como evidencia 
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de convergencia perceptual: los funcionarios tienden a evaluar estas dimensiones de manera 

integrada porque en la experiencia cotidiana suelen presentarse simultáneamente (por ejemplo, un 

proceso claro suele ir acompañado de una coordinación efectiva y de prácticas coherentes con la 

cultura de servicio). Si el análisis avanzará hacia modelos explicativos, convendría vigilar posible 

colinealidad y estimar el aporte incremental de cada dimensión para clarificar cuáles factores 

aportan varianza única al explicar clima o bienestar en este perfil. 

Tabla 34. Correlación de Spearman – Perfil de Funcionarios. 

Correlación Spearman (Rho) Clima Cultura Estructura Liderazgo Bienestar 

Clima 

Coeficiente de correlación 1.000     

Sig. (bilateral) .     

N 47     

Cultura 

Coeficiente de correlación .593** 1.000    

Sig. (bilateral) .000 .    

N 47 47    

Estructura 

Coeficiente de correlación .665** .654** 1.000   

Sig. (bilateral) .000 .000 .   

N 47 47 47   

Liderazgo 

Coeficiente de correlación .741** .351* .459** 1.000  

Sig. (bilateral) .000 .016 .001 .  

N 47 47 47 47  

Bienestar 

Coeficiente de correlación .891** .479** .576** .666** 1.000 

Sig. (bilateral) .000 .001 .000 .000 . 

N 47 47 47 47 47 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).    

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

Los resultados de Spearman (rho) presentados en la Tabla 34 confirman y robustecen el patrón 

observado con Pearson en el perfil de funcionarios, ya que las asociaciones entre clima, cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar son positivas y estadísticamente significativas (p < .01; N = 47), 

manteniendo además un orden de magnitud muy similar. En Spearman, la relación más alta se 

observa entre Clima–Bienestar (ρ = 0.891), seguida por asociaciones fuertes entre Clima–

Liderazgo (ρ = 0.741), Clima–Estructura (ρ = 0.665) y Clima–Cultura (ρ = 0.593). Este patrón 

sugiere que, para los funcionarios, el clima organizacional está especialmente ligado al bienestar 

y, en segundo término, a la calidad del liderazgo y a la funcionalidad de la estructura, mientras que 

la cultura mantiene una relación positiva importante pero comparativamente menor. 
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Asimismo, se sostienen relaciones relevantes entre dimensiones organizacionales: Cultura–

Estructura (ρ = 0.654) aparece como un vínculo fuerte, lo que respalda que una cultura institucional 

más coherente tiende a reflejarse en estructuras más consistentes (procesos, coordinación, reglas y 

claridad de roles). También se observa una relación significativa entre Estructura–Liderazgo (ρ = 

0.459), lo cual es congruente con que estructuras claras facilitan prácticas de liderazgo más 

efectivas. En el mismo sentido, Cultura–Liderazgo (ρ = 0.351; p = .016) muestra una asociación 

positiva pero más moderada, sugiriendo que el liderazgo funciona como vehículo de la cultura, 

aunque con variabilidad entre áreas o estilos de conducción. 

Analíticamente, la utilidad de Spearman es que evalúa asociaciones monotónicas sin exigir 

normalidad ni linealidad estricta, lo cual es especialmente pertinente cuando los datos provienen 

de escalas tipo Likert y pueden contener asimetrías o valores atípicos. El hecho de que los 

coeficientes de Spearman sean muy cercanos a los de Pearson en este perfil (por ejemplo, Clima–

Bienestar: r = 0.901 vs ρ = 0.891; Clima–Liderazgo: r = 0.774 vs ρ = 0.741; Clima–Estructura: r 

= 0.642 vs ρ = 0.665; Clima–Cultura: r = 0.596 vs ρ = 0.593) sugiere que las relaciones no 

dependen de supuestos paramétricos frágiles, sino que reflejan un vínculo consistente en el 

ordenamiento de las percepciones: a mayores niveles reportados de bienestar, liderazgo, estructura 

o cultura, tienden a observarse mayores niveles de clima, y viceversa. En conjunto, este 

comportamiento apunta a una coherencia perceptual estable en la muestra, donde pequeñas 

discrepancias entre r y ρ pueden interpretarse como indicio de ligera no linealidad o efectos de 

escala, sin alterar la conclusión central de interdependencia entre factores organizacionales y 

bienestar en la configuración del clima en funcionarios. 
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12.3 ANÁLISIS DE REGRESIÓN 

La sección de análisis de regresión se centra en evaluar las relaciones predictivas entre el clima 

organizacional y sus principales determinantes: estructura organizacional, liderazgo y bienestar, 

desde la perspectiva de los funcionarios. Este análisis permite identificar el impacto relativo de 

cada variable independiente sobre el clima organizacional, cuantificando su influencia en la 

percepción del ambiente laboral. A través de este modelo, se busca profundizar en las dinámicas 

que afectan el desempeño y bienestar de los funcionarios, proporcionando información clave para 

la toma de decisiones estratégicas. Los resultados servirán como base para diseñar iniciativas 

orientadas a optimizar el entorno laboral. 

12.3.1 RESUMEN DEL MODELO 

Tabla 35. Resumen del Modelo – Perfil de Funcionarios. 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .954a .911 .902 .19170 

a. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La Tabla 35 presenta el resumen del modelo de regresión para el perfil de funcionarios, donde 

Clima es la variable dependiente y Bienestar, Cultura, Liderazgo y Estructura son los predictores. 

El modelo reporta un R = .954, lo que indica una asociación muy fuerte entre el conjunto de 

predictores y el clima organizacional percibido. En términos de varianza explicada, el R² = .911 

señala que el modelo explica aproximadamente 91.1% de la variabilidad del clima en la muestra 

(N = 47), lo cual representa un nivel de explicación excepcionalmente alto para estudios basados 

en percepciones organizacionales. Además, el R² ajustado = .902 se mantiene muy cercano al R², 

lo que sugiere que el modelo conserva su capacidad explicativa al corregir por el número de 

predictores y que no depende de un “inflado” artificial por incluir variables adicionales. 
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Desde una perspectiva interpretativa, este resultado es consistente con la evidencia correlacional 

previa en funcionarios: el clima organizacional parece funcionar como una síntesis perceptual 

fuertemente determinada por el bienestar (experiencia psicosocial del trabajo), así como por 

dimensiones estructurales (claridad y funcionamiento de procesos), culturales (normas y prácticas 

compartidas) y de liderazgo (calidad de conducción y trato). El error estándar de la estimación = 

.19170 sugiere que, en promedio, las predicciones del modelo se desvían alrededor de 0.19 puntos 

en la métrica de la escala utilizada (típicamente Likert), lo cual refleja un ajuste muy preciso. En 

conjunto, el resumen del modelo respalda que el clima organizacional percibido por funcionarios 

se explica de manera sustantiva por estos cuatro factores, lo que justifica su uso como variables 

clave para comprender y gestionar la experiencia institucional en este perfil. 

12.3.2 ANOVA – FUNCIONARIOS  

Tabla 36. ANOVA – Perfil de Funcionarios. 

ANOVAa 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 15.713 4 3.928 106.894 .000b 

Residuo 1.543 42 .037   

Total 17.256 46    

a. Variable dependiente: Clima 

b. Predictores: (Constante), Bienestar, Cultura, Liderazgo, Estructura 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La Tabla 36 (ANOVA) evalúa si el modelo de regresión propuesto con Bienestar, Cultura, 

Liderazgo y Estructura como predictores, explica una proporción de varianza en Clima 

significativamente mayor que la que se esperaría por azar en el perfil de funcionarios. Los 

resultados muestran que la suma de cuadrados de la regresión es 15.713 frente a una suma de 

cuadrados residual de 1.543, sobre un total de 17.256, lo que evidencia que la mayor parte de la 

variabilidad observada en clima se atribuye al modelo y no al error. En grados de libertad, el 

modelo tiene gl = 4 (uno por cada predictor) y el residuo gl = 42, lo que corresponde al tamaño de 

muestra (N = 47) y confirma la consistencia del cálculo (gl total = 46). 
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En términos de contraste estadístico, la F = 106.894 con Sig. = 0.000 (p < .001) indica que el 

modelo es globalmente significativo: es decir, el conjunto de predictores mejora de manera 

contundente la predicción del clima organizacional percibido en comparación con un modelo sin 

predictores (solo con la constante). La media cuadrática de la regresión (3.928) es muy superior a 

la del residuo (0.037), lo que explica la magnitud elevada del estadístico F y sugiere un ajuste muy 

fuerte del modelo. En interpretación aplicada, esto respalda que bienestar, cultura, liderazgo y 

estructura constituyen un bloque explicativo altamente relevante para comprender el clima 

organizacional en el perfil de funcionarios. 

12.3.3 COEFICIENTES Y COLINEALIDAD – FUNCIONARIOS  

Tabla 37. Coeficientes de Regresión – Perfil de Funcionarios. 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

Estadísticas de 

colinealidad 

B Desv. Error Beta Tolerancia VIF 

1 (Constante) -.224 .337  -.664 .510   

Cultura .159 .063 .156 2.500 .016 .546 1.831 

Estructura .082 .054 .100 1.531 .133 .494 2.023 

Liderazgo .249 .052 .295 4.745 .000 .552 1.812 

Bienestar .553 .062 .583 8.858 .000 .492 2.032 

a. Variable dependiente: Clima 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 

La Tabla 37 muestra los coeficientes de regresión del modelo para el perfil de funcionarios, donde 

Clima es la variable dependiente y Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar son predictores. Los 

resultados indican que no todas las variables explicativas son estadísticamente significativas al 

controlar por las demás: Bienestar (p = .000), Liderazgo (p = .000) y Cultura (p = .016) sí muestran 

contribuciones significativas al clima, mientras que Estructura no alcanza significancia estadística 

(p = .133). En términos de coeficientes no estandarizados (B), el impacto esperado sobre el clima 

es positivo para todos los predictores: Bienestar (B = 0.553), Liderazgo (B = 0.249), Cultura (B = 

0.159) y Estructura (B = 0.082). Esto significa que, por cada incremento de una unidad en 

Bienestar, el clima aumenta en promedio 0.553 unidades, asumiendo que cultura, estructura y 

liderazgo no cambian. La constante del modelo es B = -0.224 y no es significativa (t = -0.664; p = 
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.510), lo que representa el nivel base del clima cuando los predictores toman el valor de cero 

(interpretación técnica, dependiendo del rango real de las escalas). 

En cuanto a la fuerza relativa de cada predictor, los coeficientes estandarizados (Beta) permiten 

comparar efectos en una misma métrica. La variable con mayor contribución relativa al clima es 

Bienestar (β = 0.583; t = 8.858; p < .001), seguida por Liderazgo (β = 0.295; t = 4.745; p < .001) 

y Cultura (β = 0.156; t = 2.500; p = .016). Estructura (β = 0.100; t = 1.531; p = .133) muestra un 

efecto positivo pero no significativo, lo que sugiere que su influencia sobre el clima puede estar 

siendo absorbida por liderazgo y bienestar o que su aporte único es menor en este perfil. 

Analíticamente, este patrón indica que, para los funcionarios, el clima organizacional se explica 

principalmente por la experiencia psicosocial del trabajo (bienestar) y por la calidad de la 

conducción (liderazgo), mientras que la cultura aporta de forma significativa pero con menor 

intensidad relativa. 

12.3.4 ANÁLISIS DE COLINEALIDAD 

Las estadísticas de colinealidad indican que el modelo no presenta problemas críticos de 

multicolinealidad. Los valores de tolerancia se ubican entre 0.492 y 0.552 (Cultura = 0.546; 

Estructura = 0.494; Liderazgo = 0.552; Bienestar = 0.492), lo que implica que cada predictor 

conserva una proporción razonable de varianza no explicada por los demás. De forma consistente, 

los VIF se sitúan entre 1.812 y 2.032 (Cultura = 1.831; Estructura = 2.023; Liderazgo = 1.812; 

Bienestar = 2.032), valores claramente por debajo de umbrales comúnmente usados para alertar 

multicolinealidad severa (por ejemplo 5 o 10). Esto es importante porque permite interpretar los 

coeficientes con mayor confianza como aportes parciales relativamente estables. 

12.3.5 CONCLUSIÓN SINTÉTICA 

En conjunto, el modelo muestra que, en el perfil de funcionarios, Bienestar es el predictor más 

influyente del clima (β = 0.583), seguido por Liderazgo (β = 0.295) y Cultura (β = 0.156). 

Estructura mantiene un efecto positivo, pero no aporta varianza única estadísticamente 

significativa en el modelo multivariado. La ausencia de multicolinealidad problemática respalda 

la estabilidad del modelo y fortalece la interpretación de que el clima en funcionarios se construye 
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principalmente a partir de condiciones psicosociales (bienestar) y relacionales/gerenciales 

(liderazgo), complementadas por el marco cultural institucional. 

 

12.3.6 ECUACIÓN DE REGRESIÓN 

Con base en los datos de la tabla de coeficientes de regresión proporcionada, la ecuación de 

regresión para el estudio del clima organizacional en el perfil de docentes sería la siguiente: 

Para elaborar la ecuación de regresión múltiple, utilizamos los coeficientes no estandarizados (B) 

presentados en la tabla. La ecuación general de regresión múltiple es: 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝛽3𝑋3 + 𝛽4𝑋4   

Donde: 

● Y: Variable dependiente (Clima organizacional) 

● 𝛽
1
: Constante o intercepto  

● 𝛽
1
,  𝛽

2
,  𝛽

3
,  𝛽

4
: Coeficientes no estandarizados para las variables predictoras 

● 𝑋1, 𝑋2, 𝑋3, 𝑋4 : Variables independientes (Cultura, Estructura, Liderazgo y Bienestar) 

Sustituyendo los valores de los coeficientes, la ecuación queda de la siguiente forma: 

𝑪𝒍𝒊𝒎𝒂 = −𝟎. 𝟐𝟐𝟒 + 𝟎. 𝟏𝟓𝟗 𝑪𝒖𝒍𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟎𝟖𝟐 𝑬𝒔𝒕𝒓𝒖𝒄𝒕𝒖𝒓𝒂 + 𝟎. 𝟐𝟒𝟗 𝑳𝒊𝒅𝒆𝒓𝒂𝒛𝒈𝒐

+ 𝟎. 𝟓𝟓𝟑 𝑩𝒊𝒆𝒏𝒆𝒔𝒕𝒂𝒓 

Explicación de la ecuación 

La ecuación estimada indica que, manteniendo constantes las demás variables, el clima 

organizacional aumenta de manera positiva conforme mejoran las percepciones de cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar. En primer lugar, la constante (-0.224) representa el nivel esperado 

de clima cuando los predictores toman el valor de cero (interpretación principalmente técnica, 

dependiendo del rango real de las escalas). Respecto a los coeficientes no estandarizados (B), el 
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efecto marginal de cada predictor sobre el clima es: Cultura (0.159), Estructura (0.082), Liderazgo 

(0.249) y Bienestar (0.553). Esto significa, por ejemplo, que un incremento de una unidad en 

Bienestar se asocia con un aumento promedio de 0.553 unidades en Clima, asumiendo que cultura, 

estructura y liderazgo no cambian. 

Análisis 

Desde una lectura analítica del modelo, Bienestar (0.553) aparece como el componente con mayor 

peso en la explicación del clima en el perfil de funcionarios, lo cual es coherente con que la 

evaluación del ambiente laboral suele estar fuertemente vinculada a la vivencia psicosocial del 

trabajo (satisfacción, equilibrio, energía, motivación y percepción de apoyo). En segundo término, 

Liderazgo (0.249) muestra un impacto relevante, sugiriendo que la calidad de la conducción 

inmediata (comunicación, trato justo, apoyo, claridad y resolución de problemas) es una palanca 

importante para mejorar la percepción del clima. Cultura (0.159) mantiene un efecto positivo 

consistente, indicando que valores, normas y prácticas compartidas también contribuyen al clima, 

aunque con menor intensidad relativa frente a bienestar y liderazgo. 

Por su parte, Estructura (0.082) presenta un efecto positivo pequeño, lo que sugiere que, en este 

perfil, los aspectos operativos y de proceso (reglas, coordinación, claridad de roles, tiempos de 

respuesta) podrían estar siendo “capturados” en mayor medida por liderazgo y bienestar, o bien 

que su aporte incremental es menor cuando se controlan simultáneamente los demás predictores. 

En conjunto, la ecuación resume un patrón claro: el clima en funcionarios se configura 

principalmente por factores de experiencia psicosocial (bienestar) y conducción relacional 

(liderazgo), complementados por el marco cultural y, en menor medida, por la dimensión 

estructural, todos contribuyendo en sentido positivo. 
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12.4 CONCLUSIONES DEL PERFIL DE FUNCIONARIOS 

12.4.1 CONCLUSIONES 

Los resultados descriptivos muestran que la muestra del perfil de funcionarios está compuesta 

mayoritariamente por mujeres (57.4%), con una participación masculina relevante (42.6%), lo que 

sugiere una representación razonablemente equilibrada por género, aunque con ligera mayoría 

femenina. En edad, predomina el segmento de 35 a 44 años (42.6%), seguido por 45 a 54 (31.9%) 

y 55 a 64 (19.1%), lo que indica una muestra concentrada en etapas de carrera media, asociada 

típicamente a alta responsabilidad operativa y experiencia institucional. En estado civil, destaca el 

grupo casada o casado (61.7%), seguido por soltera o soltero (25.5%), lo que aporta contexto para 

interpretar bienestar y balance trabajo vida. Por campus, la participación se distribuye 

principalmente entre Mexicali (29.8%), Ensenada (23.4%) y Tijuana (23.4%), con menor 

presencia de Patronato (12.8%) y Rectoría (10.6%), lo que sugiere que la lectura global se verá 

más influida por las sedes con mayor participación, aunque existe diversidad territorial suficiente 

para explorar diferencias por sede si se desea. 

El análisis de correlación (Pearson y Spearman) confirma relaciones positivas, altas y 

significativas entre clima, cultura, estructura, liderazgo y bienestar (p < .01; N = 47), destacando 

de forma consistente la asociación Clima–Bienestar como la más fuerte (r = 0.901; ρ = 0.891). En 

segundo término, se mantienen asociaciones fuertes entre Clima–Liderazgo (r = 0.774; ρ = 0.741) 

y relaciones importantes con Estructura (r = 0.642; ρ = 0.665) y Cultura (r = 0.596; ρ = 0.593). 

Este patrón respalda que, para los funcionarios, la experiencia institucional se percibe de manera 

integrada: cuando se evalúan mejor el liderazgo, la cultura y la estructura, tienden a mejorar 

simultáneamente el bienestar y el clima. Además, se observan relaciones relevantes entre 

dimensiones organizacionales, como Cultura–Estructura (r = 0.654; ρ = 0.654) y Liderazgo–

Bienestar (r = 0.651; ρ = 0.666), lo que refuerza una interpretación sistémica donde valores, 

procesos y conducción se combinan para configurar la experiencia laboral. 

El modelo de regresión muestra un ajuste muy fuerte (R = .954; R² = .911; p < .001) y evidencia 

significancia global (ANOVA: F = 106.894; p < .001), indicando que el conjunto de predictores 

explica una proporción sustantiva de la variabilidad del clima en funcionarios. En la contribución 
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individual, Bienestar emerge como el predictor más influyente (β = 0.583; p < .001), seguido por 

Liderazgo (β = 0.295; p < .001) y Cultura (β = 0.156; p = .016). Estructura, aunque correlaciona 

positivamente con clima, no aporta varianza única significativa en el modelo multivariado (β = 

0.100; p = .133), lo que sugiere que parte de su efecto podría estar siendo absorbido por liderazgo 

y bienestar o que su aporte incremental es menor en este perfil. Las estadísticas de colinealidad 

(VIF 1.812–2.032) indican que el modelo mantiene estabilidad y permite interpretar efectos 

parciales con confianza. 

12.4.2 RECOMENDACIONES 

Priorizar intervenciones orientadas al bienestar como palanca principal del clima, dado que es el 

predictor con mayor peso relativo (β = 0.583) y la relación más fuerte con el clima en correlaciones. 

Esto implica acciones concretas sobre carga y ritmo de trabajo, prevención de estrés, claridad de 

prioridades, acceso a apoyos, salud ocupacional y reconocimiento, con énfasis en medidas que 

impacten la experiencia cotidiana del funcionario. 

Fortalecer prácticas de liderazgo como segundo eje estratégico, debido a su contribución 

significativa y su asociación alta con clima y bienestar. En lo operativo, conviene impulsar 

habilidades de comunicación, trato justo, apoyo y seguimiento, así como resolución de problemas 

y coordinación efectiva, porque el liderazgo aparece como un mecanismo que traduce la cultura y 

la estructura en experiencias concretas que afectan directamente el clima. 

Consolidar la cultura institucional y usar la estructura como habilitador, con enfoque por sede, 

considerando que cultura aporta varianza única significativa (aunque menor) y que estructura, aun 

sin significancia en el modelo multivariado, mantiene asociaciones relevantes y puede funcionar 

como condición de soporte. Se recomienda revisar diferencias por campus (especialmente en sedes 

con menor representación como Rectoría y Patronato), ajustar procesos críticos (tiempos de 

respuesta, coordinación interáreas, comunicación) y fortalecer la participación en futuras 

mediciones para equilibrar representatividad por sede y mejorar la precisión del diagnóstico 

comparativo. 

 



 

 

190 XIII. Análisis de Resultados Específicos 

 

XIII. ANÁLISIS DE RESULTADOS ESPECÍFICOS 

13.1 GENERALIDADES 

En este capítulo se presenta el análisis de resultados específicos por perfil, con el propósito de 

comprender cómo se configura la percepción del clima organizacional a partir de cuatro 

dimensiones explicativas clave: cultura, estructura, liderazgo y bienestar. El estudio integra siete 

perfiles que representan los principales actores de las unidades académicas, incluyendo estudiantes 

de licenciatura, estudiantes de posgrado, docentes, administradores, personal de servicio, 

directivos y funcionarios. El enfoque permite interpretar el clima no solo como un resultado global, 

sino como una experiencia diferenciada según el rol, las condiciones de participación y el contexto 

institucional en que cada grupo opera. 

El análisis se organiza en tres apartados complementarios. En primer lugar, la estadística 

descriptiva caracteriza la composición de cada perfil, considerando tamaño de muestra, género, 

edad, estado civil, empleo, campus y semestre cuando aplica. Esta caracterización es indispensable 

porque la lectura de los resultados depende de la estructura real de participación y de la posible 

sobrerrepresentación de ciertos segmentos, como el peso de estudiantes de licenciatura y docentes 

dentro de la muestra total. A partir de ello, se proponen criterios de interpretación que ayudan a 

distinguir entre tendencias generales y efectos asociados a subgrupos. 

En segundo lugar, el análisis de correlaciones permite identificar la fuerza de asociación entre 

clima organizacional y cada una de las dimensiones explicativas. Este apartado muestra qué 

variables se mueven más de la mano con el clima dentro de cada perfil, lo cual ofrece evidencia 

útil para priorizar acciones de mejora. En algunos perfiles el clima se asocia principalmente con 

estructura y liderazgo, mientras que en otros el bienestar y la cultura adquieren mayor peso, lo que 

confirma que no existe una única ruta de intervención válida para todos los grupos. 

En tercer lugar, la regresión múltiple permite estimar la contribución conjunta y relativa de cultura, 

estructura, liderazgo y bienestar sobre el clima organizacional, incorporando la ecuación de 

regresión como una representación de influencia comparativa. Este análisis complementa las 

correlaciones, ya que permite distinguir qué variables mantienen mayor influencia cuando se 

consideran simultáneamente. Los resultados muestran modelos con alto nivel explicativo en la 
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mayoría de los perfiles, pero también revelan casos que requieren cautela por tamaños muestrales 

reducidos o por multicolinealidad, particularmente en personal de servicio y en directivos. 

En los apartados siguientes se presentan los resultados por perfil siguiendo una lógica consistente. 

Primero se contextualiza a cada grupo con su composición descriptiva para interpretar 

adecuadamente su perspectiva. Después se destacan las asociaciones más fuertes del clima con las 

variables principales mediante correlaciones. Finalmente se reporta la evidencia de regresión, 

identificando la variable con mayor influencia sobre el clima organizacional y proponiendo 

recomendaciones prácticas para la mejora. Con ello se busca que el capítulo no solo describa los 

hallazgos, sino que ofrezca una base clara para la toma de decisiones, la focalización de estrategias 

y el fortalecimiento del entorno académico y laboral en la institución. 

 

13.2 ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 

La estadística descriptiva permite caracterizar a los participantes por perfil y entender desde qué 

composición se interpretan los resultados sobre clima organizacional, bienestar, liderazgo, cultura 

y estructura. En el estudio se recabó información de 7 perfiles, con una muestra total de 2673 

participantes, donde destacan por tamaño los estudiantes de licenciatura (1673) y el personal 

docente (658), seguidos del personal administrativo (213).  

En términos generales, la distribución por género muestra que en varios perfiles existe una mayor 

participación femenina (por ejemplo, licenciatura y administrativos), mientras que en otros se 

observa equilibrio (docentes y directivos) o un predominio masculino marcado (personal de 

servicio). Estas diferencias de composición son relevantes porque pueden influir en los promedios 

globales si existen diferencias sistemáticas de percepción por género, edad o condiciones de vida. 

A partir de esta caracterización, se sugiere que las interpretaciones institucionales se acompañen, 

cuando sea posible, de comparaciones simples por subgrupos (por ejemplo, campus, etapa 

académica, rangos amplios de edad y género). Esto ayuda a distinguir si los hallazgos reflejan 

tendencias generalizadas o si dependen de la sobrerrepresentación de ciertos segmentos dentro de 

cada perfil. 
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13.2.1 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA 

El perfil de estudiantes de licenciatura presenta una participación mayoritariamente femenina, con 

1034 estudiantes (≈62%) frente a 638 hombres (≈38%), lo que indica un predominio de respuestas 

del grupo femenino en este segmento. En edad, la muestra se concentra de forma muy marcada en 

18 a 24 años (1559; 93.29%), con una presencia menor de 25 a 34 años (100; 6.09%), lo cual 

confirma que el diagnóstico en este perfil está fuertemente guiado por una población joven típica 

de licenciatura. Otro rasgo clave es el estado civil, donde predomina ampliamente la soltería (1605; 

95.9%), mientras que casado (24; 1.4%) y divorciado (3; 0.2%) aparecen como categorías 

marginales, además de un 2.5% (41) sin especificación. En empleo, la mayoría no trabaja (1210; 

72.3%), pero existe un grupo relevante que sí combina estudio y trabajo (463; 27.7%), lo cual 

puede influir en su disponibilidad y en su vivencia del bienestar.  

En la distribución por campus, la participación se concentra más en Mexicali (729; 43.6%), seguida 

de Ensenada (501; 29.9%) y Tijuana (443; 26.5%), por lo que el promedio agregado del perfil 

tenderá a reflejar con mayor peso la experiencia de Mexicali. Además, hay una concentración 

importante en los primeros semestres, especialmente en 1er semestre (33.4%), seguido por 2do 

(15.8%) y 3er (14.0%), lo que sugiere que las percepciones están más influidas por etapas iniciales 

de integración al entorno universitario.  

Como sugerencias, conviene segmentar convocatorias por campus y semestre, y calendarizar 

mediciones en momentos de menor saturación para captar mejor la experiencia de estudiantes 

avanzados y del subgrupo que estudia y trabaja.  

13.2.2 ESTUDIANTES DE POSGRADO 

En estudiantes de posgrado se observa predominio femenino (62.7%) frente al masculino (37.3%), 

lo que sugiere que las percepciones captadas representan en mayor medida la experiencia de 

mujeres en este nivel. En edad, la participación se concentra principalmente en 25 a 34 años 

(43.1%; n=22) y 18 a 24 años (41.2%; n=21), con menor presencia de 35 a 44 (11.8%; n=6) y 45 

a 54 (3.9%; n=2). En estado civil, predomina soltero (70.6%; n=36), seguido de casado (21.6%; 

n=11), con proporciones menores de unión libre (6.0%; n=3) y divorciado (2.0%; n=1), para 51 

casos reportados en esa sección.  
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En empleo, la mayoría sí trabaja (60.8%; n=31), mientras que 39.2% (n=20) no trabaja, lo que 

confirma que combinar trabajo y posgrado es un rasgo central del perfil y puede afectar carga, 

estrés y bienestar. Por campus, la participación se distribuye principalmente entre Ensenada 

(41.2%; n=21) y Mexicali (39.2%; n=20), con menor presencia de Tijuana (19.6%; n=10). En 

semestre, las respuestas se concentran de manera muy marcada en 1er semestre (62.7%; n=32), 

seguido por 2do (15.7%; n=8) y 4to (9.8%; n=5), lo que sugiere que las percepciones están 

dominadas por etapas iniciales del posgrado.  

Como sugerencias, conviene reforzar la cobertura en semestres avanzados y en el campus con 

menor respuesta, y diseñar apoyos que reconozcan explícitamente la condición trabajo–estudio 

como un factor crítico de la experiencia del posgrado.  

13.2.3 DOCENTES 

En el perfil docente se observa una distribución por género bastante equilibrada: 340 mujeres 

(51.7%) y 318 hombres (48.3%), con un total de 658 docentes. En edad, la mayor concentración 

se ubica en 35 a 44 años (223; 33.9%) y 45 a 54 (221; 33.6%), seguidos por 55 a 64 (112; 17.0%) 

y 25 a 34 (83; 12.6%), lo que caracteriza un colectivo principalmente en etapa de carrera media. 

En estado civil, predomina casada o casado (348; 52.9%) y después soltera o soltero (212; 32.2%), 

con proporciones menores de unión libre (53; 8.1%) y divorcio (42; 6.4%). Este patrón sugiere 

que una parte considerable del profesorado puede enfrentar rutinas familiares y responsabilidades 

extra laborales que influyen en disponibilidad de tiempo, carga percibida y balance trabajo–vida, 

mientras que el grupo soltero podría expresar necesidades distintas de flexibilidad y apoyo.  

En nivel máximo de estudios, predomina posgrado (328; 49.8%) y licenciatura (227; 34.5%), lo 

que indica un profesorado con formación académica avanzada y, por tanto, con expectativas 

elevadas sobre procesos institucionales y desarrollo profesional. Además, por actividad docente 

destaca el grupo de profesor de asignatura (299; 45.4%), seguido por tiempo completo con 

definitividad (116; 17.6%) y tiempo completo interino (81; 12.3%), lo que es relevante para 

interpretar percepciones relacionadas con estabilidad y condiciones de trabajo.  

Como sugerencias, conviene mantener el equilibrio por género, analizar diferencias simples por 

rangos de edad y tipo de nombramiento, y alinear acciones de bienestar y liderazgo con las 

necesidades específicas de asignatura y tiempo completo.  
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13.2.4 ADMINISTRADORES 

El perfil administrativo presenta un predominio femenino claro: 140 mujeres (65.7%) frente a 73 

hombres (34.3%), con un total de 213 participantes. En edad, la distribución se concentra en 35 a 

44 años (79; 37.1%), seguida de 25 a 34 (54; 25.4%) y 45 a 54 (53; 24.9%), con menor presencia 

de 55 a 64 (25; 11.7%) y 18 a 24 (2; 0.9%). En estado civil, predomina casada o casado (98; 46.0%) 

y soltera o soltero (80; 37.6%), con una presencia relevante de unión libre (28; 13.1%) y una 

proporción baja de divorcio (4; 1.9%) y viudez (3; 1.4%). Este perfil sugiere diversidad de arreglos 

familiares y, por tanto, necesidades diferentes en balance trabajo–vida, permisos, flexibilidad y 

apoyos de bienestar en periodos de alta demanda.  

En nivel máximo de estudios, predomina licenciatura (81; 38.0%), seguida de preparatoria (54; 

25.4%) y maestría (41; 19.2%), además de carrera técnica (25; 11.7%), lo que indica coexistencia 

de trayectorias educativas diversas y necesidades de capacitación diferenciadas. Por campus o 

sede, la mayor participación corresponde a Mexicali (84; 39.4%), seguida de Ensenada (62; 29.1%) 

y Tijuana (42; 19.7%), además de Rectoría (19; 8.9%) y Patronato (6; 2.8%).  

Como sugerencias, conviene revisar diferencias por campus/sede, fortalecer rutas de capacitación 

por nivel educativo y equilibrar la participación de Rectoría y Patronato para sostener un 

diagnóstico más completo del personal administrativo.  

13.2.5 PERSONAL DE SERVICIO 

El personal de servicio presenta una muestra pequeña (12 casos), con un predominio masculino 

marcado: 11 hombres (91.7%) y 1 mujer (8.3%). En edad, la participación se concentra 

principalmente en 35 a 44 años (8; 66.7%), seguida de 25 a 34 (2; 16.7%), y con presencia mínima 

en 45 a 54 (1; 8.3%) y 55 a 64 (1; 8.3%). En estado civil, predomina casada o casado (5; 41.7%), 

seguido por soltera o soltero (3; 25.0%), con unión libre (2; 16.7%) y una presencia mínima de 

divorcio y viudez (1 caso cada uno; 8.3%).  

Por el tamaño reducido de la muestra, los porcentajes son sensibles a pocos casos adicionales, por 

lo que las conclusiones deben tomarse con cautela y complementarse con escucha cualitativa breve 

para captar necesidades concretas.  
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En nivel máximo de estudios, predomina preparatoria (6; 50.0%), seguida de secundaria (4; 33.3%) 

y carrera técnica (2; 16.7%), lo que sugiere que la comunicación institucional y la capacitación 

deben ser prácticas, directas y accesibles. Por campus, la participación es mayor en Mexicali (6; 

50.0%), seguida de Ensenada (4; 33.3%) y Tijuana (2; 16.7%).  

Como sugerencias, es importante aumentar el número total de respuestas y reforzar la presencia 

de Tijuana y del grupo femenino, además de orientar acciones a condiciones de trabajo, seguridad, 

equipo, comunicación operativa y organización de turnos, por su impacto directo en el bienestar.  

13.2.6 DIRECTIVOS  

El perfil directivo cuenta con 19 participantes y muestra una distribución por género cercana al 

equilibrio: 10 hombres (52.6%) y 9 mujeres (47.4%). En edad, predominan 45 a 54 años (12; 

63.2%), seguido de 35 a 44 (5; 26.3%) y 55 a 64 (2; 10.5%), lo que sugiere que la perspectiva del 

nivel directivo proviene principalmente de etapas de carrera media a avanzada.  

En estado civil, predomina casada o casado (15; 78.9%), seguido por soltera o soltero (3; 15.8%) 

y unión libre (1; 5.3%). Este patrón puede relacionarse con responsabilidades familiares y retos de 

balance trabajo–vida en puestos de alta carga, aunque la muestra pequeña obliga a interpretar con 

cautela y, si se requiere, complementar con entrevistas breves para profundizar en fuentes de 

sobrecarga, coordinación y toma de decisiones.  

En nivel máximo de estudios, predomina especialidad (13; 68.4%), seguida por licenciatura (5; 

26.3%) y carrera técnica (1; 5.3%), lo que sugiere trayectorias profesionales avanzadas y 

expectativas elevadas sobre procesos institucionales. Por campus, Mexicali concentra 9 (47.4%), 

mientras que Ensenada y Tijuana registran 5 cada uno (26.3% respectivamente).  

Como sugerencias, conviene aumentar la participación directiva para robustecer comparaciones 

por campus, e impulsar medidas que apoyen gestión del tiempo, claridad de prioridades y soporte 

administrativo para reducir sobrecarga y fortalecer bienestar en puestos directivos.  

13.2.7 FUNCIONARIOS 

El perfil de funcionarios incluye 47 participantes y muestra mayoría femenina: 27 mujeres (57.4%) 

frente a 20 hombres (42.6%), lo que sugiere una participación relativamente equilibrada, aunque 
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con predominio de mujeres. En edad, la muestra se concentra en 35 a 44 años (20; 42.6%) y 45 a 

54 (15; 31.9%), seguida por 55 a 64 (9; 19.1%), con presencia mínima de 25 a 34 (1; 2.1%) y 

mayores de 65 (2; 4.3%). En estado civil predomina casada o casado (29; 61.7%), seguido por 

soltera o soltero (12; 25.5%), y con proporciones menores de divorcio (3; 6.4%) y unión libre (3; 

6.4%).  

Este perfil sugiere que la percepción del grupo de funcionarios proviene principalmente de 

trayectorias de gestión consolidadas y con responsabilidades familiares frecuentes, lo que puede 

influir en disponibilidad de tiempo, carga y necesidades de apoyo para balance trabajo–vida. Por 

campus o sede, Mexicali concentra 14 (29.8%), Ensenada 11 (23.4%) y Tijuana 11 (23.4%), con 

menor participación de Patronato (6; 12.8%) y Rectoría (5; 10.6%).  

Como sugerencias, conviene revisar diferencias por sede, fortalecer la participación de Rectoría y 

Patronato, y diseñar acciones de mejora con enfoque por campus, especialmente en comunicación, 

soporte operativo y coordinación de procesos, dado el impacto directo de estos factores en la 

percepción del clima y del bienestar en niveles altos.  

 

13.3 ANÁLISIS DE LA CORRELACIÓN DE VARIABLES  

13.3.1 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA 

En estudiantes de licenciatura, la relación más alta entre clima y las demás variables se presenta 

con estructura (r = 0.848). Esto sugiere que, para este perfil, la percepción del clima está 

fuertemente vinculada con qué tan claros, consistentes y funcionales se viven los procesos, la 

coordinación y las reglas en el entorno universitario.  

La segunda correlación más alta con el clima se observa con liderazgo (r = 0.782), lo que indica 

que la orientación, la comunicación y la forma de conducción académica y administrativa también 

pesan de forma importante en cómo se evalúa el ambiente general. Aunque bienestar (r = 0.776) y 

cultura (r = 0.757) también son altas, quedan ligeramente por debajo, lo que refuerza que el “ancla” 

principal del clima en licenciatura es la estructura, seguida de la experiencia de liderazgo.  



 

 

197 XIII. Análisis de Resultados Específicos 

 

Recomendaciones: priorizar mejoras rápidas y visibles en estructura, como simplificación de 

trámites, claridad de rutas de atención, tiempos estándar y comunicación de procesos. En paralelo, 

fortalecer el liderazgo cercano en coordinaciones y jefaturas mediante prácticas de comunicación 

frecuente, retroalimentación clara y resolución oportuna de problemas. Como complemento, 

impulsar acciones breves de bienestar estudiantil en momentos críticos del semestre para reducir 

fricción y sostener la percepción positiva del clima.  

13.3.2 ESTUDIANTES DE POSGRADO 

En estudiantes de posgrado, la correlación más alta del clima se da con estructura (r = 0.923), lo 

que muestra que el clima está altamente determinado por la forma en que operan los procesos del 

posgrado, como coordinación académica, reglas, secuencias de trámites, disponibilidad de 

recursos y soporte administrativo.  

La segunda correlación más alta se observa con liderazgo (r = 0.887). Esto indica que, además de 

la estructura, el acompañamiento de coordinadores, docentes y tutores es un mecanismo central 

para interpretar y regular la experiencia del posgrado, especialmente cuando hay exigencias 

combinadas de trabajo, investigación y cumplimiento académico.  

Recomendaciones: asegurar una estructura operativa clara y estable, con calendarios, criterios y 

rutas de atención estandarizadas, y reducir puntos de incertidumbre en trámites y evaluaciones. En 

liderazgo, formar y alinear a coordinaciones y tutores en comunicación, justicia procedimental y 

manejo de casos para elevar consistencia. Como refuerzo, diseñar apoyos de bienestar enfocados 

en carga y balance trabajo estudio, porque aunque su correlación con clima es menor que las dos 

principales, sigue siendo relevante para sostener el desempeño del grupo.  

13.3.3 DOCENTES 

En docentes, la relación más alta entre clima y las demás variables aparece con bienestar (r = 

0.935). Esto sugiere que la evaluación del ambiente laboral docente está fuertemente asociada con 

la vivencia de satisfacción, equilibrio, reconocimiento y condiciones emocionales y de trabajo en 

general.  
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La segunda correlación más alta se presenta con estructura (r = 0.908), lo que indica que procesos 

claros, recursos adecuados y una organización funcional influyen de manera directa en la forma 

en que el profesorado percibe el clima. Liderazgo (r = 0.887) y cultura (r = 0.874) también 

muestran asociaciones muy altas, pero quedan por debajo de bienestar y estructura, lo que sugiere 

que la experiencia cotidiana del trabajo docente se consolida cuando hay orden operativo y 

condiciones que sostienen el bienestar.  

Recomendaciones: colocar el bienestar docente como eje explícito del plan de mejora del clima, 

con acciones sobre carga, reconocimiento, apoyos y balance. Al mismo tiempo, intervenir la 

estructura donde más afecta al profesorado, por ejemplo reducción de fricción administrativa, 

claridad de roles, y coordinación interáreas. Complementar con desarrollo de liderazgo académico 

y administrativo para asegurar prácticas consistentes de trato justo, comunicación y apoyo, de 

modo que el bienestar no dependa solo de esfuerzos individuales sino de condiciones 

institucionales.  

13.3.4 ADMINISTRADORES 

En administradores, las dos correlaciones más altas del clima se presentan como un empate entre 

estructura (r = 0.897) y bienestar (r = 0.897). Esto sugiere que la percepción del clima 

administrativo depende tanto de la funcionalidad de los procesos y la coordinación interna, como 

de la vivencia de bienestar y condiciones de trabajo que acompañan la operación diaria.  

Después de esas dos relaciones principales, se observa que clima también se asocia fuertemente 

con cultura (r = 0.881) y con liderazgo (r = 0.878). Esto indica que, aunque el “núcleo” del clima 

administrativo se sostiene en estructura y bienestar, la cultura institucional y la calidad del 

liderazgo siguen siendo palancas relevantes para consolidar consistencia, colaboración y sentido 

de justicia en la operación.  

Recomendaciones: intervenir procesos críticos de alta frecuencia con enfoque de mejora 

operativa, para aumentar claridad, tiempos y coordinación, porque estructura es un determinante 

directo del clima. En paralelo, institucionalizar prácticas de bienestar para personal administrativo, 

incluyendo mecanismos de reconocimiento, soporte y prevención de sobrecarga. Como 

complemento, fortalecer liderazgo de mandos medios en comunicación y toma de decisiones, y 
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promover prácticas culturales de colaboración entre áreas para reducir fricción y elevar la 

percepción del clima.  

13.3.5 PERSONAL DE SERVICIO 

En personal de servicio, la correlación más alta del clima se presenta con cultura (r = 0.970), lo 

que sugiere que la percepción del ambiente de trabajo está fuertemente vinculada con el sentido 

de pertenencia, normas compartidas y coherencia institucional que experimenta este grupo.  

La segunda correlación más alta del clima se observa con estructura (r = 0.962), lo que indica que 

la claridad operativa, la organización de tareas, la coordinación y los recursos influyen de forma 

muy marcada en el clima percibido. También se observan asociaciones altas con liderazgo (r = 

0.921) y bienestar (r = 0.890), pero quedan por debajo de cultura y estructura.  

Recomendaciones: trabajar la cultura desde prácticas de integración y reconocimiento, con 

comunicación clara, respeto operativo y mecanismos de valoración del rol del personal de servicio. 

A la vez, asegurar estructura operativa mínima, como definición de roles, organización de turnos, 

canales de reporte y disponibilidad de equipo, porque esto impacta directamente el clima. Dado el 

tamaño reducido del grupo en la medición, también conviene reforzar la participación futura para 

tener un diagnóstico más estable y menos sensible a cambios pequeños en la muestra.  

13.3.6 DIRECTIVOS  

Para directivos, en los resultados de Spearman, las dos relaciones más altas vinculadas al clima se 

observan con cultura (ρ = 0.692) y con estructura (ρ = 0.680). Esto sugiere que, en este perfil, el 

clima se asocia principalmente con la coherencia cultural (valores, normas y sentido institucional) 

y con la funcionalidad estructural (consistencia organizativa y operativa).  

En el mismo patrón, bienestar (ρ = 0.664) también mantiene una relación alta con el clima, 

mientras que liderazgo (ρ = 0.562) aparece como positiva pero de menor intensidad relativa. En 

conjunto, esto apunta a que el clima directivo se sostiene cuando existe claridad institucional y una 

cultura cohesionada, y cuando el entorno permite bienestar en la toma de decisiones, distribución 

de cargas y coordinación.  
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Recomendaciones: fortalecer cultura directiva a través de acuerdos claros de gestión, reglas de 

coordinación entre áreas y prácticas de comunicación que reduzcan ambigüedad. En estructura, 

revisar procesos transversales que generan fricción, para mejorar consistencia, trazabilidad y 

tiempos de respuesta. Complementar con acciones de bienestar asociadas a carga y presión del rol 

directivo, y con desarrollo de liderazgo enfocado en coordinación y apoyo, especialmente porque 

liderazgo se relaciona fuertemente con bienestar en este perfil.  

13.3.7 FUNCIONARIOS 

En funcionarios, la correlación más alta entre clima y las demás variables se presenta con bienestar 

(r = 0.901). Esto indica que el clima percibido está fuertemente anclado al estado de bienestar, por 

lo que la experiencia general del trabajo se evalúa de manera muy consistente con la satisfacción 

y condiciones vividas.  

La segunda correlación más alta con el clima se observa con liderazgo (r = 0.774), lo que sugiere 

que la conducción, la comunicación, el apoyo y la resolución de problemas por parte de liderazgos 

institucionales son un mecanismo central para estructurar la percepción del clima. Estructura (r = 

0.642) y cultura (r = 0.596) también muestran relaciones positivas, pero quedan por debajo de 

bienestar y liderazgo.  

Recomendaciones: diseñar intervenciones de clima con un componente explícito de bienestar, que 

atienda factores de carga, reconocimiento, balance y condiciones de trabajo, porque es el vínculo 

más fuerte con el clima en este perfil. En paralelo, fortalecer liderazgo estratégico con prácticas de 

transparencia, comunicación efectiva, trato justo y capacidad de coordinación. Como soporte, 

revisar estructura y cultura en procesos clave para asegurar coherencia institucional, pero cuidando 

que las acciones prioritarias tengan impacto directo y perceptible en bienestar y liderazgo. 
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13.4 REGRESIÓN 

13.4.1 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA 

El modelo de regresión para estudiantes de licenciatura presenta un R² ajustado de 0.804, lo que 

indica que 80.4% de la variabilidad del clima organizacional se explica por cultura, estructura, 

liderazgo y bienestar (N = 1673). Este nivel de explicación es alto y sugiere que, en este perfil, el 

clima se entiende principalmente como una síntesis de cómo se viven los procesos, la conducción 

institucional, los valores compartidos y la experiencia psicosocial asociada a la vida universitaria.  

Al observar la ecuación del modelo a través de sus coeficientes (B), el clima aumenta cuando 

suben las cuatro variables, destacando estructura con B = 0.411, seguida por bienestar (0.220), 

liderazgo (0.201) y cultura (0.139). En términos de influencia relativa, estructura es el predictor 

más influyente (Beta = 0.412), y después aparecen liderazgo (0.234) y bienestar (0.232), con 

cultura como el de menor peso (0.123).  

Recomendaciones: priorizar acciones sobre estructura, porque es el factor que más mueve el clima 

en este grupo. Esto incluye simplificar trámites, aclarar rutas de atención, estandarizar tiempos de 

respuesta y fortalecer la comunicación operativa. Complementar con prácticas de liderazgo 

cercano (coordinaciones, tutores, jefaturas) orientadas a acompañamiento y resolución rápida de 

obstáculos, y con acciones breves de bienestar estudiantil en periodos de alta carga académica.  

13.4.2 ESTUDIANTES DE POSGRADO 

En estudiantes de posgrado, el modelo reporta un R² ajustado de 0.896, lo que indica que 89.6% 

del clima se explica por cultura, estructura, liderazgo y bienestar (N = 51). Esto refleja un ajuste 

muy alto, consistente con un posgrado donde los procesos, la coordinación y la gestión académica 

suelen ser más formales y exigentes.  

Con base en la ecuación estimada, los coeficientes (B) muestran efectos positivos de las cuatro 

variables: cultura (0.225), estructura (0.419), liderazgo (0.258) y bienestar (0.250), con una 

constante de -0.878.  
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Al comparar influencia relativa, estructura es el predictor más influyente (Beta = 0.410), seguido 

por liderazgo (0.259). Bienestar y cultura tienen betas iguales (0.187), aunque en el modelo la 

estructura y el liderazgo sostienen el anclaje principal del clima.  

Recomendaciones: intervenir primero estructura del posgrado, enfocándose en reglas claras, 

calendarización, trazabilidad de trámites, claridad en criterios de evaluación y soporte de 

coordinación. En paralelo, fortalecer liderazgo académico (coordinación, tutores y docentes) con 

prácticas de comunicación consistente y acompañamiento oportuno, ya que es el segundo impulsor 

del clima. Mantener acciones de bienestar orientadas a carga, estrés y balance trabajo estudio, 

porque su aporte es relevante y significativo para sostener el clima en escenarios exigentes.  

13.4.3 DOCENTES 

En el perfil docente, el modelo muestra un R² ajustado de 0.935, lo que implica que 93.5% de la 

variabilidad del clima se explica por cultura, estructura, liderazgo y bienestar (N = 658). Este 

resultado sugiere que el clima docente está fuertemente determinado por un bloque de factores 

organizacionales y psicosociales altamente interrelacionados.  

En la ecuación, los coeficientes (B) indican impactos positivos de todas las variables: cultura 

(0.153), estructura (0.325), liderazgo (0.197) y bienestar (0.465), con constante -0.799. Al 

comparar el peso relativo (Beta), bienestar es el predictor más influyente (Beta = 0.399), seguido 

por estructura (0.245) y liderazgo (0.240), con cultura como el menor (0.147).  

Recomendaciones: colocar el bienestar docente como eje prioritario de intervención del clima, 

con medidas sobre carga administrativa, equilibrio trabajo vida, reconocimiento y apoyos para 

desempeño académico. A la vez, fortalecer estructura para reducir fricción operativa (procesos 

claros, coordinación interáreas, disponibilidad de recursos y reglas consistentes). Finalmente, 

desarrollar liderazgo académico y administrativo centrado en comunicación, justicia percibida y 

soporte, para sostener mejoras de bienestar y estructura en el tiempo.  

13.4.4 ADMINISTRADORES 

En administradores, el modelo reporta R² ajustado de 0.924, lo que indica que 92.4% del clima se 

explica por cultura, estructura, liderazgo y bienestar (N = 213). Esto refleja un ajuste muy alto y 
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confirma que, en funciones administrativas, el clima depende de una combinación fuerte de 

operación, conducción y experiencia psicosocial del trabajo.  

En términos de la ecuación, los coeficientes (B) son positivos para todas las variables, destacando 

estructura (0.392) y bienestar (0.326), seguidos por liderazgo (0.240) y cultura (0.179), con 

constante -0.752.  Al comparar influencia relativa (Beta), liderazgo aparece como el predictor más 

influyente (Beta = 0.296), con un efecto muy cercano al de estructura (0.289) y bienestar (0.279); 

cultura es el menor (0.178).  

Recomendaciones: atacar dos frentes en paralelo. Primero, estructura operativa mediante rediseño 

y estandarización de procesos críticos, tiempos de respuesta y coordinación interáreas. Segundo, 

liderazgo de mandos medios (jefaturas y coordinaciones administrativas) con formación práctica 

en comunicación, priorización y solución de problemas, porque es el predictor con mayor peso 

relativo. Como soporte, incorporar acciones de bienestar para prevenir sobrecarga y sostener 

energía y motivación del personal administrativo.  

13.4.5 PERSONAL DE SERVICIO 

En personal de servicio, el modelo presenta un R² ajustado de 0.935 (N = 12), lo que sugiere que 

el clima se explica en gran proporción por cultura, estructura, liderazgo y bienestar. Sin embargo, 

el tamaño de muestra es muy reducido y el documento advierte que la interpretación debe hacerse 

con cautela, porque las estimaciones pueden ser sensibles a casos individuales.  

En los coeficientes, bienestar es la variable con mayor influencia relativa sobre el clima (Beta = 

0.515; B = 0.685; p = 0.005), seguida por estructura (Beta = 0.352; B = 0.437; p = 0.025). Cultura 

tiene efecto positivo pero no significativo (p = 0.251) y liderazgo aparece con efecto pequeño y no 

significativo (p = 0.861).  

Además, se reporta multicolinealidad severa en este perfil (VIF muy altos), lo que limita la 

interpretación fina de “qué predictor pesa más” y refuerza la necesidad de ampliar muestra.  

Recomendaciones: priorizar intervenciones directas en bienestar (reconocimiento, condiciones de 

trabajo, seguridad, apoyo cotidiano) y en estructura operativa (claridad de tareas, turnos, canales 

de reporte, disponibilidad de equipo), porque son las dimensiones con evidencia más consistente 
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en el modelo. Paralelamente, aumentar el tamaño muestral del perfil para estabilizar resultados y 

reducir el impacto de la multicolinealidad, y complementar con escucha cualitativa breve para 

identificar necesidades concretas del trabajo diario.  

13.4.6 DIRECTIVOS 

En directivos, el modelo muestra R² ajustado de 0.729, indicando que 72.9% del clima se explica 

por cultura, estructura, liderazgo y bienestar. Aunque el ajuste es alto, el documento señala que la 

diferencia entre R² y R² ajustado puede reflejar limitación de tamaño muestral y solapamiento entre 

predictores, por lo que conviene interpretar con cautela.  

En los coeficientes del modelo, bienestar es el predictor más influyente (Beta = 0.688; B = 0.882; 

p = 0.003), seguido por estructura (Beta = 0.361; B = 0.510; p = 0.043). Cultura y liderazgo no 

alcanzan significancia estadística en el modelo multivariado, y liderazgo aparece con coeficiente 

negativo (B = -0.301) pero no significativo.  

Recomendaciones: enfocar el plan de mejora del clima directivo en bienestar del rol (carga, 

energía, balance, soporte institucional) y en estructura de coordinación (procesos transversales, 

reglas de decisión, tiempos y recursos), porque son los dos impulsores con evidencia estadística 

más clara. Complementar con mecanismos de seguimiento para aumentar la estabilidad del 

diagnóstico (más casos en futuras mediciones) y con rutinas de coordinación que reduzcan 

ambigüedad y fricción interáreas.  

13.4.7 FUNCIONARIOS 

En funcionarios, el modelo reporta un R² ajustado de 0.902, lo que indica que 90.2% del clima se 

explica por cultura, estructura, liderazgo y bienestar (N = 47). Este ajuste es excepcionalmente alto 

y sugiere que el clima, en este perfil, se configura principalmente por dimensiones psicosociales y 

de conducción institucional, además de elementos culturales y operativos.  

En los coeficientes, bienestar es la variable más influyente (Beta = 0.583; B = 0.553; p < 0.001), 

seguida por liderazgo (Beta = 0.295; B = 0.249; p < 0.001) y cultura (Beta = 0.156; B = 0.159; p 

= 0.016). Estructura mantiene efecto positivo (B = 0.082) pero no es significativa en el modelo 
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multivariado (p = 0.133), lo que sugiere que parte de su influencia puede estar absorbida por 

liderazgo y bienestar.  

Recomendaciones: priorizar acciones que impacten directamente el bienestar y el liderazgo 

institucional, porque son los dos impulsores principales del clima en funcionarios. Esto implica 

fortalecer prácticas de comunicación y conducción (claridad, coherencia, retroalimentación, 

justicia percibida) y, en paralelo, medidas que reduzcan presión y sobrecarga del rol. Mantener 

intervenciones sobre cultura como soporte de coherencia institucional y revisar estructura en 

procesos críticos, aunque reconociendo que su aporte único al clima no fue significativo en este 

perfil dentro del modelo multivariado. 

13.5 TABLA CONCENTRADORA DE HALLAZGOS 

La Tabla 38 resume, de forma sintética, los principales resultados del diagnóstico por perfil. 

Integra la variable prioritaria que más influye en el clima organizacional para cada tipo de usuario, 

junto con los hallazgos más relevantes identificados en el análisis y una línea inicial de propuestas 

de mejora. Su objetivo es facilitar una lectura rápida para la toma de decisiones, mostrando qué 

debe atenderse primero en cada grupo y qué acciones breves pueden servir como base para 

desarrollar proyectos o programas de intervención más completos. 

Tabla 38. Resumen de hallazgos y propuestas por perfil de usuario y variable prioritaria 

Tipo de usuario 
Variable 

prioritaria 
Hallazgos más importantes Propuestas de mejora 

Estudiantes de 

licenciatura 
Estructura 

Trámites confusos, alta dependencia de 

procesos, primeros semestres 

Simplificar trámites, ventanilla digital, rutas 

claras, comunicación por semestre 

Estudiantes de 

posgrado 
Estructura 

Reglas y calendarios críticos, alta 

exigencia, combinación trabajo estudio 

Manual del posgrado, trazabilidad, tutoría activa, 

flexibilidad, apoyo de carga 

Docentes Bienestar 
Carga alta, desgaste, bienestar define 

clima, fricción administrativa 

Programa de bienestar, reducir carga, 

reconocimiento, procesos simples, apoyo a 

docencia 
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Tipo de usuario 
Variable 

prioritaria 
Hallazgos más importantes Propuestas de mejora 

Administradores Liderazgo 
Coordinación diaria clave, presión 

operativa, liderazgo pesa más 

Escuela de mandos, comunicación clara, 

priorización, mejora de procesos, tablero 

operativo 

Personal de servicio Bienestar 
Condiciones básicas influyen, seguridad 

y reconocimiento, muestra pequeña 

Seguridad laboral, equipo y recursos, roles 

claros, reconocimiento, comunicación simple 

Directivos Bienestar 
Presión del rol, carga y energía, 

coordinación transversal 

Bienestar ejecutivo, soporte operativo, reglas de 

coordinación, priorización, monitoreo por pulsos 

Funcionarios Bienestar 
Alta responsabilidad, bienestar y 

liderazgo dominan, estructura indirecta 

Apoyo emocional, manejo de carga, liderazgo 

transparente, reconocimiento, colaboración 
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XIV. RECOMENDACIONES POR PERFIL 

En este apartado se integran los hallazgos derivados de tres lecturas complementarias del 

diagnóstico por perfil: estadística descriptiva, correlaciones y regresiones. La estadística 

descriptiva permitió entender desde qué composición se interpretan los resultados, considerando 

tamaños de muestra, distribución por género, edad, condiciones de vida y campus. Las 

correlaciones mostraron qué variables se asocian con mayor fuerza al clima organizacional dentro 

de cada perfil. Las regresiones, a su vez, permitieron identificar qué variable mantiene mayor 

influencia sobre el clima cuando cultura, estructura, liderazgo y bienestar se consideran 

simultáneamente dentro de una misma ecuación. 

El objetivo central es priorizar la acción institucional con base en evidencia. Para cada perfil se 

identifica una variable prioritaria, es decir, la que muestra la mayor influencia relativa sobre el 

clima organizacional, y se ordenan las demás variables según su relevancia observada en el 

conjunto de análisis. Este orden permite evitar intervenciones genéricas y, en cambio, orientar 

estrategias focalizadas, consistentes con las necesidades y el contexto de cada grupo. 

Las propuestas que se presentan están redactadas para su desarrollo posterior como proyectos o 

programas. Por ello se incluyen acciones concretas, componentes sugeridos, mecanismos de 

operación y elementos de seguimiento. Además, se incorporan consideraciones metodológicas de 

la estadística descriptiva, como la necesidad de segmentar por campus y etapa académica cuando 

aplique, y de reforzar perfiles con muestra reducida para mejorar la estabilidad del diagnóstico. 

14.1 ESTUDIANTES DE LICENCIATURA 

Variable prioritaria: Estructura 

Orden de relevancia: Estructura, Liderazgo, Bienestar, Cultura 

14.1.1 ANÁLISIS CONCENTRADO 

En licenciatura, el clima organizacional depende principalmente de la estructura, entendida como 

claridad de procesos, coordinación, reglas operativas y accesibilidad a servicios. Esto es 

consistente con una población mayoritariamente joven, concentrada en primeros semestres y con 
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alta proporción que no trabaja, donde la fricción administrativa y la falta de información tienden a 

convertirse rápidamente en experiencias negativas. Liderazgo y bienestar aparecen como factores 

casi al mismo nivel de relevancia, lo que sugiere que la experiencia del estudiante mejora cuando 

existe acompañamiento cercano y cuando se promueve estabilidad emocional y académica. La 

cultura es relevante, pero funciona más como soporte del sistema que como motor principal del 

clima en este perfil. 

14.1.2 PROPUESTAS DETALLADAS PARA DESARROLLO 

1. Ruta única de trámites estudiantiles: diseñar un flujo institucional simple y 

estandarizado para inscripciones, becas, constancias, equivalencias y servicios escolares, 

con pasos claros, tiempos objetivo y responsables visibles por campus. 

2. Ventanilla digital integrada: crear un portal o módulo único con seguimiento de 

solicitudes tipo ticket, notificaciones automáticas y preguntas frecuentes por proceso. 

Incluir métricas de tiempos de atención y tasa de resolución. 

3. Comunicación operativa por semestre: implementar comunicación segmentada para 

1ero a 3ero y para 4to en adelante, con mensajes cortos y recurrentes sobre fechas críticas, 

recursos disponibles, riesgos comunes y rutas de apoyo. 

4. Programa de liderazgo de acompañamiento: capacitar a coordinadores, tutores y 

jefaturas en comunicación clara, retroalimentación breve y resolución de problemas 

recurrentes. Integrar un protocolo de respuesta para casos frecuentes. 

5. Bienestar preventivo en picos académicos: activar microestrategias de bienestar en 

semanas de exámenes y cierre, como talleres breves de manejo del estrés, orientación sobre 

carga y puntos de apoyo institucional. 

6. Mejora del espacio enseñanza aprendizaje: fortalecer prácticas docentes visibles para el 

estudiante, como claridad de criterios, consistencia de evaluación y retroalimentación, ya 

que impactan la percepción del clima, aunque la variable prioritaria sea estructura. 
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14.2 ESTUDIANTES DE POSGRADO 

Variable prioritaria: Estructura 

Orden de relevancia: Estructura, Liderazgo, Bienestar, Cultura 

14.2.1 ANÁLISIS CONCENTRADO 

En posgrado, la estructura es el factor más determinante del clima, lo cual es coherente con 

programas más formales y exigentes donde la incertidumbre de reglas, calendarios, criterios de 

evaluación o procesos administrativos afecta de manera directa la experiencia del estudiante. El 

liderazgo aparece como segundo impulsor, indicando que la consistencia y el acompañamiento de 

coordinación, tutores y docentes es clave para interpretar la carga académica y sostener la 

motivación. Bienestar y cultura mantienen relevancia, especialmente porque una proporción 

importante combina estudio con empleo, lo que incrementa presión y necesidad de balance, pero 

su prioridad se sostiene mejor cuando estructura y liderazgo se vuelven confiables. 

14.2.2 PROPUESTAS DETALLADAS PARA DESARROLLO 

1. Manual operativo del posgrado por cohorte: consolidar reglas, rutas de trámites, 

criterios de evaluación, secuencias académicas y calendario anual en un documento vivo 

por generación, con actualizaciones controladas y comunicadas. 

2. Gestión académica con trazabilidad: implementar un sistema de seguimiento de avances 

por estudiante, incluyendo hitos, entregables, retroalimentación y alertas tempranas ante 

rezago. 

3. Formación de tutores y coordinación: programa corto de capacitación en comunicación, 

justicia procedimental, manejo de casos y acompañamiento académico, con prácticas 

estandarizadas de atención. 

4. Flexibilidad inteligente: diseñar acuerdos de flexibilidad para estudiantes con empleo, 

incluyendo ventanas de entrega, asesorías en horarios extendidos y opciones híbridas 

cuando sea viable. 
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5. Bienestar orientado a carga y rendimiento: talleres de organización del tiempo, manejo 

de estrés, productividad y autocuidado académico, integrados a un calendario por semestre. 

6. Cultura de colaboración académica: promover comunidades de práctica, redes de pares 

y espacios para colaboración en proyectos, incluyendo herramientas digitales 

institucionales. 

14.3 DOCENTES 

Variable prioritaria: Bienestar 

Orden de relevancia: Bienestar, Estructura, Liderazgo, Cultura 

14.3.1 ANÁLISIS CONCENTRADO 

En docentes, el bienestar es la variable con mayor influencia sobre el clima organizacional, lo que 

sugiere que la percepción del entorno laboral se define en gran medida por carga, equilibrio, 

reconocimiento, condiciones de trabajo y estado emocional asociado al rol.  

Estructura y liderazgo siguen muy de cerca, indicando que el bienestar docente no es solo 

individual, sino que depende del orden institucional, la coordinación interáreas y la forma en que 

se gestiona y comunica la vida académica. La cultura funciona como un marco importante, pero 

tiene menor peso relativo frente a condiciones concretas del trabajo y a la manera en que se 

conduce y organiza. 

14.3.2 PROPUESTAS DETALLADAS PARA DESARROLLO 

1. Programa integral de bienestar docente: incluir salud mental, prevención de 

agotamiento, acceso a orientación psicológica, talleres breves y espacios de recuperación, 

con horarios compatibles con docencia. 

2. Reducción de fricción administrativa: identificar procesos de alto consumo de tiempo y 

rediseñarlos, digitalizarlos o automatizarlos, priorizando los que afectan más a profesores 

de asignatura y de tiempo completo. 
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3. Modelo de reconocimiento formal: establecer un sistema de reconocimiento por 

innovación pedagógica, investigación, tutoría y contribución institucional, con reglas 

claras y periodicidad fija. 

4. Liderazgo académico consistente: formación para coordinaciones y mandos académicos 

en comunicación, trato justo, gestión de conflictos, apoyo al desempeño y resolución de 

obstáculos operativos. 

5. Gestión de carga y balance: revisar distribución de actividades, periodos pico, reuniones 

y reportes, con un esquema de planeación anual que reduzca saturación y mejore 

previsibilidad. 

6. Desarrollo profesional continuo: rutas de actualización pedagógica y disciplinar, con 

apoyo institucional para certificaciones, seminarios y herramientas de enseñanza y 

evaluación. 

14.4 ADMINISTRADORES 

Variable prioritaria: Liderazgo 

Orden de relevancia: Liderazgo, Estructura, Bienestar, Cultura 

14.4.1 ANÁLISIS CONCENTRADO 

En el personal administrativo, el liderazgo es el principal impulsor del clima, con efectos muy 

cercanos a los de estructura y bienestar. Esto refleja que el ambiente de trabajo administrativo 

depende de cómo se coordinan equipos, se asignan prioridades, se resuelven problemas y se 

comunican decisiones, especialmente en contextos de alta demanda y multitarea.  

La estructura tiene un peso casi equivalente, lo que confirma que procesos ineficientes o poco 

claros deterioran el clima con rapidez. Bienestar es también decisivo, porque la operación diaria 

puede generar estrés sostenido si no existen apoyos, recursos y prácticas de prevención de 

sobrecarga. 
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14.4.2 PROPUESTAS DETALLADAS PARA DESARROLLO 

1. Escuela de liderazgo para mandos medios: programa práctico en comunicación, 

priorización, toma de decisiones, manejo de conflictos y liderazgo de servicio, con 

seguimiento por metas de equipo. 

2. Rediseño de procesos críticos: mapear procesos de mayor frecuencia, eliminar pasos 

redundantes, definir tiempos estándar y crear responsables claros por tipo de trámite. 

3. Tablero operativo de clima y servicio: definir indicadores como carga de trabajo, tiempos 

de respuesta, saturación por temporada y calidad percibida, con revisión mensual y 

acciones correctivas. 

4. Bienestar laboral preventivo: políticas de desconexión, pausas activas, acceso a apoyo 

psicológico, y esquemas de flexibilidad en picos de carga, acompañados de reglas 

operativas claras. 

5. Cultura de colaboración interáreas: rutinas de coordinación, acuerdos de servicio 

interno y mecanismos de resolución rápida de bloqueos entre dependencias. 

6. Capacitación por trayectorias educativas: rutas de capacitación diferenciadas por nivel 

educativo para fortalecer habilidades digitales, atención al usuario, gestión documental y 

mejora continua. 

14.5 PERSONAL DE SERVICIO  

Variable prioritaria: Bienestar 

Orden de relevancia: Bienestar, Estructura, Cultura, Liderazgo 

Nota técnica: el perfil tiene muestra muy pequeña y se reportan señales de 

multicolinealidad, por lo que el diagnóstico debe reforzarse con mayor participación y 

escucha cualitativa. 
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14.5.1 ANÁLISIS CONCENTRADO 

En el personal de servicio, el bienestar es el predictor más influyente sobre el clima cuando se 

consideran simultáneamente las variables, seguido por estructura. Esto sugiere que el clima se 

mejora sobre todo cuando existen condiciones laborales seguras, reconocimiento, apoyo cotidiano 

y un entorno que reduce desgaste físico y emocional, además de una organización operativa clara 

de tareas, turnos, recursos y canales de comunicación. Aunque cultura muestra asociaciones muy 

altas con el clima en correlación, su efecto se vuelve menos claro en el modelo multivariado, lo 

cual puede ocurrir por solapamiento entre variables o por el tamaño reducido de la muestra. Por 

ello la estrategia debe centrarse en mejoras visibles y directas en bienestar y estructura, sin 

descuidar acciones culturales de pertenencia y respeto. 

14.5.2 PROPUESTAS DETALLADAS PARA DESARROLLO 

1. Programa de bienestar y seguridad laboral: auditorías de riesgos, renovación de equipo, 

capacitación en manejo seguro y protocolos de prevención de accidentes, con seguimiento 

trimestral. 

2. Condiciones de trabajo y recursos mínimos: asegurar insumos, herramientas, 

mantenimiento y espacios de descanso adecuados, con responsables y canales de reporte 

funcionales. 

3. Estructura operativa clara: definir roles por turno, listas de tareas estándar, rutas de 

escalamiento y tiempos de respuesta para solicitudes operativas. 

4. Reconocimiento formal y visible: esquema de reconocimiento individual y grupal, con 

criterios transparentes, incentivos y comunicación institucional que valore su contribución. 

5. Comunicación accesible: mensajes simples, directos y frecuentes sobre cambios 

operativos, políticas y coordinación, usando canales adecuados al perfil. 

6. Refuerzo del diagnóstico: aumentar el número de participantes y aplicar entrevistas 

breves o grupos focales para capturar necesidades concretas del trabajo diario. 
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14.6 DIRECTIVOS 

Variable prioritaria: Bienestar 

Orden de relevancia: Bienestar, Estructura, Cultura, Liderazgo 

Nota técnica: muestra reducida; las asociaciones bivariadas muestran cultura y estructura 

altas, pero en el modelo multivariado el bienestar y la estructura conservan el efecto más 

claro. 

14.6.1 ANÁLISIS CONCENTRADO 

En directivos, el bienestar es el factor con mayor influencia sobre el clima organizacional dentro 

del modelo de regresión, seguido por estructura. Esto indica que la percepción del clima en este 

nivel depende fuertemente de la carga del rol, la presión, el soporte para decidir, la energía 

disponible y el balance trabajo vida, además de la existencia de procesos transversales que faciliten 

coordinación y reduzcan fricción. Aunque cultura se asocia fuertemente con el clima en 

correlación, su efecto parece compartido con otras variables cuando se analizan en conjunto. Por 

ello, mejorar el clima directivo requiere intervenir condiciones del rol y reglas de coordinación, 

más que acciones generales. 

14.6.2 PROPUESTAS DETALLADAS PARA DESARROLLO 

1. Programa de bienestar ejecutivo: manejo de carga, prevención de agotamiento, soporte 

emocional confidencial y rutinas de recuperación, con indicadores de saturación y riesgo. 

2. Estructura de coordinación transversal: acuerdos de decisión, reglas de priorización, 

tiempos estándar de respuesta interáreas y claridad de responsabilidades para reducir 

fricción. 

3. Soporte administrativo estratégico: reforzar equipos de apoyo para liberar tiempo 

directivo de tareas operativas repetitivas, mejorando foco en decisiones de alto impacto. 
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4. Rituales de alineación cultural: sesiones de alineación periódicas sobre visión, 

prioridades y acuerdos de gestión, para sostener coherencia institucional sin sobrecargar 

agenda. 

5. Monitoreo de clima por pulsos: mediciones cortas y frecuentes para detectar deterioro 

temprano del bienestar del rol y ajustar cargas y procesos. 

14.7 FUNCIONARIOS 

Variable prioritaria: Bienestar 

Orden de relevancia: Bienestar, Liderazgo, Cultura, Estructura 

Nota técnica: estructura muestra relación positiva con clima, pero en el modelo 

multivariado su efecto único no fue significativo; esto sugiere que parte de su influencia se 

expresa a través de liderazgo y bienestar. 

14.7.1 ANÁLISIS CONCENTRADO 

En funcionarios, el bienestar es la variable con mayor influencia sobre el clima, seguida por 

liderazgo, lo que indica que el entorno se evalúa principalmente por la experiencia de presión, 

carga, satisfacción y condiciones para desempeñar el rol, y por la calidad de la conducción 

institucional en comunicación, coherencia, apoyo y resolución de problemas. La cultura actúa 

como soporte para alinear valores y prácticas, mientras que estructura, aunque importante en la 

experiencia general, parece quedar absorbida por liderazgo y bienestar cuando se analizan juntas. 

Por ello, las estrategias más eficaces deben impactar directamente bienestar del rol y prácticas de 

liderazgo, y después reforzar coherencia cultural. 

14.7.2 PROPUESTAS DETALLADAS PARA DESARROLLO 

1. Bienestar del rol de alta responsabilidad: agenda de autocuidado organizacional con 

gestión de carga, ventanas de recuperación, soporte psicológico confidencial y prevención 

de desgaste. 
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2. Liderazgo estratégico con transparencia: prácticas de comunicación clara, consistencia 

en decisiones, retroalimentación oportuna y reglas de trato justo, con seguimiento por 

indicadores de percepción. 

3. Reconocimiento de logros estratégicos: mecanismos formales para reconocer avances, 

hitos y contribuciones, evitando que el trabajo de alta presión se vuelva invisible. 

4. Cultura de colaboración entre sedes: acuerdos para coordinación entre campus y sedes, 

con espacios regulares de alineación y resolución de bloqueos. 

5. Revisión selectiva de estructura: intervenir solo procesos críticos que generen fricción 

recurrente, alineándolos con liderazgo y bienestar para que el cambio sea percibido como 

mejora real y no solo ajuste administrativo. 

14.8 CIERRE DE CAPÍTULO 

En este diagnóstico se presenta un análisis integral del clima organizacional desde tres perspectivas 

complementarias: la caracterización de la muestra por perfil (estadística descriptiva), la 

identificación de asociaciones entre variables (correlaciones) y la estimación del peso relativo de 

cada dimensión sobre el clima organizacional (regresiones). Esta triangulación permitió pasar de 

una lectura descriptiva de quiénes participaron, a una lectura explicativa sobre qué factores se 

relacionan más con el clima y cuáles mantienen mayor influencia cuando se consideran 

simultáneamente cultura, estructura, liderazgo y bienestar.  

Se reconoce que el clima no se configura de manera uniforme en toda la institución, sino que 

responde a necesidades y condiciones propias de cada perfil. En algunos grupos predomina el 

papel de la estructura y los procesos, mientras que en otros el bienestar y el liderazgo se vuelven 

elementos centrales. Asimismo, se identificaron consideraciones metodológicas para interpretar 

con cautela perfiles con muestra reducida y para fortalecer futuras mediciones mediante 

segmentación por campus, etapa académica y características sociodemográficas. Con esta 

información se cuenta con una base suficiente para transitar a un apartado de conclusiones, donde 

se sintetizarán los hallazgos más relevantes por perfil y las perspectivas generales del diagnóstico, 

destacando sus implicaciones para la mejora institucional.  
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XV. CONCLUSIONES 

15.1. ESTUDIANTES DE LICENCIATURA 

En el perfil de estudiantes de licenciatura, la estructura se consolida como la variable más 

determinante del clima organizacional. La evidencia conjunta de correlaciones y regresión muestra 

que la percepción del clima depende, ante todo, de qué tan claros, accesibles y eficientes se 

experimentan los procesos académicos y administrativos, especialmente en un grupo que se 

concentra en edades jóvenes y en los primeros semestres. En este sentido, la estructura funciona 

como un mecanismo de certidumbre que reduce fricción y facilita la integración al entorno 

universitario. 

En segundo plano, el liderazgo aparece como un factor altamente relevante, porque el 

acompañamiento, la orientación y la comunicación efectiva de coordinaciones, tutores y 

autoridades influyen en la forma en que el estudiante interpreta el funcionamiento institucional. El 

bienestar también aporta de manera importante al clima, lo que indica que la experiencia estudiantil 

se ve afectada por la carga académica, la presión y la necesidad de apoyos oportunos, 

particularmente en periodos críticos del semestre. La cultura, aunque positiva, tiende a desempeñar 

un rol más de soporte que de motor principal del clima. 

En términos de hallazgos, el clima en licenciatura puede mejorar de manera significativa cuando 

se reduce la incertidumbre de procesos y se fortalece la comunicación operativa. En consecuencia, 

el principal elemento a considerar en este perfil es que la percepción del entorno universitario se 

construye desde lo cotidiano y funcional, por lo que los cambios de estructura y de liderazgo 

cercano suelen generar impactos visibles y rápidos en la percepción global del clima. 

15.2 ESTUDIANTES DE POSGRADO 

En estudiantes de posgrado, la estructura es la variable de mayor influencia sobre el clima 

organizacional. Los resultados muestran que el clima se configura principalmente por la 

consistencia de reglas, calendarios, secuencias académicas, criterios de evaluación y soporte 

administrativo. Esto es coherente con un entorno formativo de mayor rigor y con la necesidad de 

reducir puntos de incertidumbre que afectan el avance académico y la satisfacción del estudiante. 
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El liderazgo ocupa el segundo nivel de relevancia, lo que resalta que la experiencia del posgrado 

se fortalece cuando hay acompañamiento académico consistente, orientación oportuna y 

coordinación efectiva. Bienestar y cultura mantienen influencia relevante, y su importancia se 

incrementa al considerar que una proporción significativa combina estudio con trabajo, lo que 

incrementa estrés y limita disponibilidad. Por ello, aunque la estructura sea el eje principal, el 

clima se sostiene mejor cuando existen liderazgos cercanos y apoyos que reconozcan la condición 

trabajo estudio. 

En términos generales, el hallazgo clave es que el posgrado requiere estabilidad operativa y 

claridad institucional. Cuando el estudiante percibe orden en procesos y coherencia en la 

conducción académica, su experiencia se vuelve más predecible y positiva. Esto permite que el 

bienestar y la cultura actúen como refuerzos del clima, en lugar de convertirse en factores de 

desgaste. 

15.3 DOCENTES 

En el perfil docente, el bienestar emerge como la variable más influyente del clima organizacional. 

El modelo indica que, aun cuando estructura, liderazgo y cultura también se relacionan fuertemente 

con el clima, la condición que más define la percepción del entorno es el equilibrio físico y 

emocional asociado al rol docente. Esto sugiere que la carga laboral, la presión institucional, la 

sensación de reconocimiento y la disponibilidad de apoyos determinan de forma directa cómo se 

evalúa el clima en el trabajo académico. 

La estructura y el liderazgo aparecen como variables relevantes en un segundo nivel, porque el 

bienestar docente depende también de la organización institucional, de la claridad de procesos y 

de la forma en que se gestionan decisiones, cargas y comunicación. La cultura, aunque positiva, 

tiene menor peso relativo frente a condiciones concretas de trabajo. El hallazgo central es que el 

bienestar del docente no es solo un tema individual, sino un resultado organizacional que se 

fortalece cuando se reduce fricción y se mejora la coordinación. 

En síntesis, mejorar el clima docente requiere actuar sobre las condiciones que generan desgaste, 

y no solo sobre discursos o lineamientos generales. Cuando el bienestar se atiende de forma 

explícita, se incrementa la calidad del desempeño académico, la disposición a colaborar y la 
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percepción de justicia institucional, lo que también repercute en la experiencia educativa del 

estudiantado. 

15.4 ADMINISTRADORES 

En administradores, el liderazgo se identifica como la variable prioritaria para explicar el clima 

organizacional, con efectos muy cercanos a los de estructura y bienestar. Esto indica que el clima 

administrativo depende de la manera en que se conduce el trabajo cotidiano, se definen prioridades, 

se comunica información y se resuelven problemas operativos. El liderazgo en este nivel tiene un 

impacto directo porque influye en coordinación interna, manejo de presión y sentido de apoyo 

institucional. 

La estructura se mantiene como un determinante crítico en el segundo nivel, ya que en actividades 

administrativas los procesos, tiempos de respuesta y coordinación interáreas pueden incrementar 

o reducir la carga diaria. El bienestar también aparece como un factor sustantivo, dado que la 

naturaleza del trabajo administrativo suele estar asociada a saturación, demandas simultáneas y 

presión por resultados. La cultura funciona como un factor de soporte que fortalece colaboración 

y coherencia, aunque con menor peso relativo. 

En conclusión, el hallazgo más relevante es que el clima en administradores se sostiene con 

liderazgo funcional y estructura eficiente. Cuando la conducción es clara y los procesos son 

operables, el bienestar mejora y el clima se vuelve más estable. Por ello, las decisiones 

institucionales deben considerar que la mejora del clima en este perfil es clave para elevar la 

calidad del servicio interno y la eficiencia general. 

15.5 PERSONAL DE SERVICIOS 

En personal de servicio, el bienestar se posiciona como la variable con mayor influencia sobre el 

clima organizacional, seguida por la estructura. Este resultado indica que la percepción del clima 

depende principalmente de condiciones de trabajo, seguridad, reconocimiento, apoyo cotidiano y 

estabilidad emocional, además de la claridad operativa en tareas, turnos, recursos y canales de 

comunicación. En este perfil, las mejoras visibles en bienestar y estructura tienden a impactar de 

manera directa la experiencia laboral. 
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Las correlaciones muestran una asociación muy alta entre cultura y clima en este grupo, lo que 

sugiere que el sentido de pertenencia, respeto y coherencia institucional son elementos centrales 

en su percepción del entorno. Sin embargo, al considerar las variables simultáneamente, el efecto 

principal se concentra en bienestar y estructura, lo que apunta a que cultura puede estar 

compartiendo influencia con otras variables o reflejando experiencias integrales del trabajo. Este 

hallazgo debe interpretarse con cautela debido al tamaño reducido de la muestra, lo que incrementa 

sensibilidad estadística. 

En síntesis, el elemento más relevante es que el clima del personal de servicio se fortalece cuando 

se atienden condiciones básicas y tangibles del trabajo. Por ello, cualquier estrategia institucional 

debe partir de mejoras en bienestar y estructura, y complementarse con acciones de integración 

cultural, comunicación accesible y reconocimiento explícito del rol que desempeñan. 

15.6 DIRECTIVOS 

En directivos, el bienestar aparece como la variable más influyente sobre el clima organizacional 

en el análisis multivariado, seguido por la estructura. Este hallazgo sugiere que la percepción del 

clima en este nivel está fuertemente asociada a la carga del rol, presión de decisiones, energía 

disponible, balance trabajo vida y soporte institucional para operar, además de la claridad de 

procesos transversales que faciliten coordinación y reduzcan fricción. 

En análisis bivariado, cultura y estructura se asocian de forma relevante con el clima, lo que indica 

que la coherencia institucional y la funcionalidad operativa también importan en este perfil. Sin 

embargo, cuando se evalúan simultáneamente las variables, el bienestar y la estructura conservan 

el efecto más claro. Esto implica que, para mejorar el clima directivo, es crítico atender la 

sostenibilidad del rol y la calidad de la coordinación institucional, ya que estas condiciones 

habilitan la efectividad del liderazgo y la coherencia cultural. 

En conclusión, el directivo requiere un entorno donde la presión no erosione la capacidad de 

gestión. La mejora del clima en este perfil se logra con soporte institucional real, reglas claras de 

coordinación y prácticas que reduzcan sobrecarga. Esto es clave porque el clima en el nivel 

directivo influye en decisiones estratégicas y en el funcionamiento global de la organización. 
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15.7 FUNCIONARIOS 

En funcionarios, el bienestar es la variable que más influye en el clima organizacional, seguida por 

el liderazgo. Este resultado sugiere que la percepción del clima se construye principalmente desde 

la experiencia de presión, carga, satisfacción y condiciones para desempeñar responsabilidades 

estratégicas, junto con la calidad de la conducción institucional en comunicación, coherencia, 

apoyo y resolución de problemas. 

La cultura mantiene un efecto positivo y significativo, funcionando como un marco que fortalece 

coherencia institucional y sentido de pertenencia. La estructura, aunque se relaciona con el clima 

de forma positiva, no conserva un efecto único tan claro cuando se consideran todas las variables 

en conjunto, lo que sugiere que parte de su influencia opera a través de liderazgo y bienestar. En 

este perfil, la mejora del clima se orienta más a cómo se vive el trabajo estratégico y cómo se 

conduce la organización, que a ajustes operativos aislados. 

En síntesis, el hallazgo central es que el clima de funcionarios se fortalece cuando se reduce 

desgaste y se elevan prácticas de liderazgo efectivo. Las acciones con mayor impacto serán 

aquellas que cuiden la sostenibilidad del rol, refuercen la claridad y coherencia de la conducción 

institucional y mantengan una cultura de colaboración que soporte decisiones y procesos. 

15.8 PERSPECTIVAS GENERALES 

El análisis por perfiles confirma que el clima organizacional no responde a una sola lógica 

institucional, sino que se configura de acuerdo con las condiciones y demandas propias de cada 

grupo. En estudiantes de licenciatura y posgrado, la estructura se posiciona como el factor crítico, 

reflejando que la claridad y eficiencia de procesos define de manera directa su experiencia 

académica. En docentes, personal de servicio, directivos y funcionarios, el bienestar se convierte 

en el núcleo explicativo del clima, lo que evidencia que la sostenibilidad emocional y la carga del 

trabajo son determinantes en roles con múltiples exigencias. En administradores, el liderazgo 

aparece como variable prioritaria, lo que resalta la importancia de la conducción cotidiana para 

coordinar, comunicar y resolver fricción operativa. 
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De manera transversal, las correlaciones muestran que todas las variables se relacionan 

fuertemente con el clima en la mayoría de los perfiles, pero las regresiones permiten distinguir 

cuáles variables mantienen mayor peso relativo cuando se analizan conjuntamente. Este contraste 

aporta un elemento relevante para la toma de decisiones: no basta con identificar asociaciones 

altas, sino que es necesario priorizar las variables que sostienen influencia directa dentro del 

sistema multivariado. Además, los hallazgos descriptivos advierten que las interpretaciones deben 

considerar tamaños de muestra y composición, especialmente en perfiles con baja participación. 

En conclusión, las estrategias institucionales deben alinearse con estas prioridades diferenciadas. 

La mejora del clima requiere acciones focalizadas por perfil, pero coordinadas bajo una visión 

común de mejora continua. Fortalecer estructura en estudiantes, liderazgo en administradores y 

bienestar en los perfiles de mayor carga y responsabilidad permitirá intervenir el clima de forma 

más efectiva, sostenible y coherente con las necesidades reales de la comunidad institucional. 
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Institución:     Universidad Autónoma de Baja California 

Unidad(es) académica(s):   General – Campus  

Versión:     1.0 

Fecha de emisión:    18 / Ene / 2026 

Periodo de implementación inicial:  6 – 9 meses 

Responsable del manual:   Planeación y Desarrollo Institucional 

Aprobó:     Planeación y Desarrollo Institucional 

  



 

1. Propósito del manual 

Este manual operativo establece el proceso, los roles, los entregables y los mecanismos de seguimiento para 

implementar acciones de mejora del clima organizacional por perfil. Su objetivo es convertir los hallazgos 

del diagnóstico en intervenciones instrumentables, medibles y sostenibles, con un enfoque de prioridad por 

evidencia y segmentación por campus, semestre, sede y condiciones del perfil cuando aplique. 

Este documento se diseñó para ser citado como referencia institucional. Su aplicación es transversal y 

permite operar la mejora del clima de forma ordenada, con trazabilidad y evidencia documentable. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




