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RESUMEN

El clima organizacional condensa los significados que el personal atribuye a sus experiencias laborales
(Schneider et al., 2013). En la administracion publica municipal mexicana, la literatura se concentra en
salud y educacion, con escaso desarrollo en gobiernos locales pequefios. Este articulo examina la
percepcion del clima organizacional en la Direccion de Administracion del Ayuntamiento de Tacotalpa,
Tabasco (N = 34), y su relaciéon con variables demogréficas, con disefio cuantitativo transversal-
correlacional. Se aplicé censalmente un cuestionario de 29 reactivos en cinco dimensiones, con
consistencia interna adecuada en cuatro (o = .63-.89). Se hallaron diferencias significativas por género
en relaciones y ambiente social, t(32) =2.25,p=.031,d=0.77, y en claridad y estructura organizacional,
t (32) = 2.23, p = .033, d = 0.76, favoreciendo al personal masculino. La antigiiedad se asocio
positivamente con la percepcion de liderazgo y comunicacion descendente, p = 413, p = .015. Un
modelo de regresion multiple mostré que relaciones, liderazgo, claridad y condiciones de trabajo
explican el 39.1 % de la varianza de recompensas y reconocimiento, F (4,29) =4.66, p=.005. El analisis
tematico confirmo al reconocimiento laboral como principal area de mejora, coincidiendo con su menor

puntaje (M = 3.11). Se discuten implicaciones para el fortalecimiento institucional.
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Perception of organizational climate and its relationship with demographic
variables in a municipal department of Tabasco: Findings in the
Administration Directorate of the Tacotalpa City Council

ABSTRACT

Organizational climate condenses the meanings that staff attribute to their work experiences (Schneider
et al., 2013). In Mexican municipal public administration, the available literature concentrates on
educational and health institutions, with little development in small-scale local governments. This article
examines the perceived organizational climate of staff at the Administration Department of the
Ayuntamiento de Tacotalpa, Tabasco (N = 34), and its relationship with demographic variables, using a
quantitative, cross-sectional, correlational-descriptive design. A 29-item questionnaire organized into
five dimensions was administered to the entire population, showing adequate internal consistency in
four dimensions (o = .63-.89). Statistically significant gender differences emerged in relationships and
social environment, t(32) =2.25, p =.031, d = 0.77, and in clarity and organizational structure, t (32) =
2.23, p = .033, d = 0.76, favoring male staff in both cases. Tenure was positively associated with
perceived leadership and downward communication, p = .413, p = .015. An exploratory multiple
regression model showed that relationships, leadership, clarity, and working conditions jointly predict
39.1% of the variance in rewards and recognition, F (4, 29) = 4.66, p = .005. Thematic analysis
converged with these findings: recognition emerged as the most frequently cited area for improvement,
consistent with its lowest average score (M = 3.11). Implications for institutional strengthening are

discussed.
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INTRODUCCION

La administracion publica municipal opera bajo restricciones presupuestarias, ciclos de gestion trienales
y estructuras jerarquicas formalizadas que condicionan la experiencia laboral del personal de manera
distinta a la de organizaciones privadas (véase apartado Clima en la administracion publica y en
gobiernos locales). En la Direccion de Administracion del Ayuntamiento de Tacotalpa, la transicion
administrativa y la reconfiguracion de funciones propias del periodo 2024-2027 constituyen un
escenario en el que la percepcion del clima organizacional podria variar de forma asociada a
caracteristicas demograficas del personal, sin que existieran hasta este estudio datos sistematicos sobre
esta relacion en dicha dependencia.

El problema de investigacion se formulo del siguiente modo: ;como perciben el clima organizacional
los colaboradores de la Direcciéon de Administracion de Tacotalpa, y en qué medida esta percepcion
presenta diferencias o asociaciones respecto de su género, edad, antigiiedad y funcion desempefiada?
Antecedentes

La conceptualizacion contemporanea del clima organizacional parte del trabajo fundacional de Litwin
y Stringer (1968), quienes lo definieron como el conjunto de propiedades mensurables del ambiente de
trabajo, percibidas directa o indirectamente por quienes laboran en €l, con efecto sobre su motivacion y
comportamiento, esta tradicion fue actualizada por Schneider et al. (2013), quienes distinguieron el
clima organizacional los significados atribuidos a experiencias interrelacionadas del trabajo de la cultura
organizacional los supuestos basicos y valores que orientan la vida organizacional.

En el ambito latinoamericano, Chiang Vega et al. (2008) desarrollaron y validaron en Chile instrumentos
de clima organizacional especificos para el sector estatal, diferenciando el constructo de la satisfaccion
laboral; posteriormente, Chiang Vega et al. (2022) compararon la percepcion del clima entre
funcionarios de salud y de seguridad publica, documentando diferencias asociadas al estrés laboral. En
Perti, Huaman-Cuya (2023) estudi6 la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en una
caja municipal, mientras que Pariona Luque et al. (2021) examinaron dicha relacion en personal
administrativo de una universidad estatal. En Costa Rica, Blanco-Ldpez et al. (2021) analizaron el clima

organizacional en centros educativos publicos mediante un disefio transversal con muestra probabilistica

(n=657), documentando diferencias asociadas a variables del puesto.




En Meéxico, Quifionez Tapia et al. (2015) estudiaron el clima organizacional de una institucion de
educacion superior en Jalisco en relacion con variables sociolaborales area de trabajo, tiempo laborando,
tipo de contratacion y categoria, empleando pruebas no paramétricas como Kruskal-Wallis. En el sector
salud, Pefia-Viveros et al. (2015) relacionaron el clima organizacional de equipos directivos con los
resultados de la atencion, y Bernal Gonzalez et al. (2015) propusieron un modelo teérico sobre clima
organizacional y calidad de los servicios publicos de salud a partir de la revision de investigaciones
latinoamericanas.

El conjunto revisado muestra que los estudios de clima organizacional en el sector publico
iberoamericano se concentran mayoritariamente en instituciones de salud y educacioén superior, con
escasa presencia de dependencias municipales de administracion general, y en particular de unidades
pequetias sujetas a las restricciones institucionales descritas mas adelante. La evidencia disponible es
consistente en documentar asociaciones entre clima organizacional y variables de puesto o contexto
laboral, pero no habia explorado suficientemente su relacion con variables demograficas especificas en
dependencias municipales del sureste mexicano, vacio que este estudio busco atender.

Vacio de conocimiento y justificacion

Aunque existe literatura consolidada sobre clima organizacional en organizaciones publicas
particularmente en salud y educacion, existe menor evidencia situada en dependencias municipales
especificas de administracion general, y en particular sobre la relacion entre la percepcion del clima y
las caracteristicas demograficas del personal en unidades de reducido tamafo. El estudio se justifica en
tres planos: en el tedrico, permite contrastar el modelo de Schneider et al. (2013) y los hallazgos
latinoamericanos en un contexto institucional no explorado previamente; en el metodolégico, examina
las particularidades del analisis estadistico en poblaciones censales pequenas, frecuentes en la
administracion publica municipal mexicana; y en el de la gestion publica, aporta evidencia

contextualizada que puede orientar el fortalecimiento institucional de la dependencia estudiada, sin

pretender generalizacion mas alla de su alcance.




Objetivo, preguntas de investigacion e hipétesis

Objetivo general

Analizar la percepcion del clima organizacional del personal de la Direccion de Administracion del
Ayuntamiento de Tacotalpa, Tabasco, y su relacion con variables demograficas (género, edad,
antigiiedad y funcion desempefiada).

Objetivos especificos

Describir los niveles de percepcion del clima organizacional por dimension.

Evaluar la consistencia interna del instrumento aplicado.

Comparar la percepcion del clima organizacional segiin género, edad y funciéon desempefiada.
Explorar la relacion entre antigiiedad y percepcion del clima organizacional.

Analizar las respuestas abiertas del cuestionario mediante categorizacion tematica y triangularlas con
los resultados cuantitativos.

Preguntas de investigaciéon

(Cuadl es el nivel de percepcion del clima organizacional por dimension?

Preguntas secundarias

(Existen diferencias segiin género, edad o funcion desempefiada? ;Se asocia la antigiiedad con la
percepcion del clima organizacional? ;Qué patrones emergen de las respuestas abiertas y como se
relacionan con los resultados cuantitativos?

Dado el disefio no experimental y transversal, las hipotesis se formularon en términos de diferencia y
asociacion, no de causalidad: H1, la percepcion del clima organizacional presenta diferencias asociadas
al género; H2, presenta diferencias asociadas a grupos de edad; H3, la antigliedad se asocia con la
percepcion del clima organizacional; H4, la percepcion del clima organizacional presenta diferencias
asociadas a la funcion desempenada. En cada caso, la hipotesis nula correspondiente planted la ausencia
de diferencia o de asociacion.

Marco tedrico

Conceptualizaciéon del clima organizacional

Este estudio adopta la definicion de Schneider et al. (2013), quienes conceptualizan el clima

organizacional como los significados que las personas atribuyen a conjuntos interrelacionados de




experiencias vividas en el trabajo. Esta definicion desplaza el foco desde propiedades objetivas de la
organizacion hacia la experiencia perceptual compartida por sus miembros, lo que exige tratar el clima
como un fenémeno agregado y no como la simple suma de percepciones individuales aisladas. La
actualizacion conceptual mas reciente y verificable de esta linea corresponde a Ehrhart et al. (2012).
Clima y cultura organizacional

Clima y cultura no son sinébnimos: mientras el clima remite a percepciones compartidas sobre politicas,
practicas y procedimientos de naturaleza mas superficial y susceptible de cambio en el corto plazo, la
cultura remite a supuestos basicos y valores subyacentes, de mayor estabilidad temporal (Schneider et
al., 2013); no obstante, ambos constructos pueden relacionarse tedéricamente sin emplearse de forma
intercambiable en el analisis.

Clima desde la psicologia organizacional

Desde la psicologia organizacional, el clima se analiza como una construccion perceptual situada,
resultante de la interaccion social, el liderazgo, la comunicacion, la estructura y las condiciones de
trabajo (Schneider et al., 2013; Litwin y Stringer, 1968). Este enfoque distingue los factores individuales
disposiciones personales del colaborador de los factores organizacionales estructura, liderazgo,
procedimientos, evitando psicologizar en exceso problemas de origen estructural o institucional.
Clima en la administracion publica y en gobiernos locales

Las organizaciones publicas presentan particularidades que impiden trasladar mecanicamente los
modelos de clima desarrollados en el sector privado: estructura jerarquica formalizada, regulacion
administrativa, mecanismos de rendicion de cuentas, continuidad institucional interrumpida por cambios
de administracion y restricciones presupuestarias (Bernal Gonzalez et al., 2015).

Los gobiernos locales mexicanos operan ademas bajo ciclos administrativos trienales que introducen
transiciones de liderazgo y reconfiguraciones funcionales con mayor frecuencia que otras
organizaciones publicas; la evidencia sobre clima organizacional en instituciones municipales
latinoamericanas (Huaman-Cuya, 2023) sugiere que estas transiciones pueden constituir un factor

contextual relevante, aunque su documentacion especifica en dependencias municipales mexicanas de

administracion general permanecia limitada antes de este estudio.




Por ello, estudiar el clima organizacional en una dependencia municipal exige contextualizar el andlisis
dentro de estas condiciones institucionales.

Dimensiones del clima y variables demograficas

El modelo dimensional adoptado relaciones y ambiente social; liderazgo y comunicacion descendente;
claridad y estructura organizacional; recompensas y reconocimiento; condiciones de trabajo y recursos
recoge dimensiones consistentemente identificadas desde el modelo seminal de Litwin y Stringer (1968)
y presentes en instrumentos validados para el sector estatal en el contexto latinoamericano (Chiang Vega
et al., 2008). Género, edad, antigliedad y funcion desempefiada se incorporaron como variables de
comparacion de grupos y de asociacion, siguiendo el tratamiento dado a variables sociolaborales
similares en Quifionez Tapia et al. (2015).

El disefio no experimental y transversal permite estudiar asociaciones, diferencias y patrones entre estas
variables y la percepcion del clima, pero no establecer relaciones de causalidad.

METODOLOGIA

Enfoque, disefio y alcance

Enfoque cuantitativo; disefio no experimental; corte transversal; alcance descriptivo-correlacional.
Contexto, poblacion y participantes

El estudio se sittia en la Direccion de Administracion del Ayuntamiento de Tacotalpa, Tabasco, durante
la administracion municipal 2024-2027. La unidad de anélisis es el trabajador de dicha direccion. Al
momento del levantamiento censal se recabaron cuestionarios completos y validos de 34 colaboradores
de la dependencia (cifra ligeramente superior a la estimacion inicial de 30 registrada en la fase de
planeacion del protocolo, ajustada tras la actualizacion de la plantilla vigente al momento de la
aplicacion). Al corresponder esta cifra a la totalidad del personal disponible que respondié el
instrumento, el levantamiento se define metodologicamente como censo y no como muestreo
probabilistico.

Instrumento

Se aplico un cuestionario de 29 reactivos con escala tipo Likert de cinco puntos, distribuido en las cinco

dimensiones descritas en el apartado Dimensiones del clima y variables demograficas (6 reactivos en

relaciones y ambiente social; 6 en liderazgo y comunicacion descendente; 6 en claridad y estructura




organizacional; 5 en recompensas y reconocimiento; 6 en condiciones de trabajo y recursos), mas un
modulo de datos demograficos y un bloque de dos preguntas abiertas con dos respuestas cada una. Cada
dimension incluy6 al menos un reactivo de redaccion inversa, recodificado (6 — valor) antes del calculo
del puntaje promedio de la dimension, siguiendo el procedimiento estandar para escalas Likert con items
en sentido negativo. Se verifico la correspondencia exacta entre el numero de reactivos y las dimensiones
que buscan medir, de acuerdo con las variables que se identifican en la Tabla 1.

Tabla 1 Operacionalizacion y Clasificacion de las Variables de Estudio

Nivel de
Variable Tipo Dimensiones / categorias .,
medicion
Relaciones y ambiente social; liderazgo y
., . comunicacion  descendente; claridad y
Percepcion del clima . L . .
. Dependiente estructura organizacional; recompensas y Ordinal (Likert)
organizacional . .. .
reconocimiento; condiciones de trabajo y
recursos
, De . . .
Género ., Masculino; femenino Nominal
comparacion
De Ordinal / razoén
Edad ., 26-35; 36-45; 46-55; 56 anos o0 mas
comparacion agrupada
Antigtiedad De asociacion  Menos de 1 a mas de 10 afios de servicio Razon / ordinal
D Director/Coordinador; Jefe de
., ~ 5 ( . .. . .
Funcién desempefiada ., Area/Departamento; Auxiliar/Administrativo, Nominal
comparacion Otro

Nota. Elaboracion propia. Matriz de variables correspondiente al disefio metodologico del estudio. Las categorias de edad y
antigiiedad reflejan la distribucion observada tras la recoleccion de datos.

Procedimiento

Se desarrollaron las siguientes etapas: validacion de contenido del instrumento con especialistas;
aplicacion censal presencial; captura y depuracion de la base de datos; andlisis estadistico conforme al
plan descrito a continuacion; categorizacion tematica de las preguntas abiertas; y triangulacion de
resultados cuantitativos y cualitativos.

Analisis de datos

El plan estadistico se ajusto al tamafio poblacional obtenido (V= 34). En un primer nivel se calcularon
frecuencias, porcentajes, medias, medianas, desviaciones estandar, minimos y maximos por dimension.

En un segundo nivel se evaluo la distribucion de los datos y el cumplimiento de supuestos paramétricos

(normalidad mediante Shapiro-Wilk, homocedasticidad mediante la prueba de Levene).




En un tercer nivel se realizaron comparaciones y asociaciones: para género, se aplicaron
simultaneamente el ANOVA de un factor con post hoc de Tukey HSD y la prueba ¢ de Student para
muestras independientes equivalentes al tratarse de dos grupos (F = £?), confirmadas con la prueba no
paramétrica U de Mann-Whitney; para edad y funciéon desempefiada, con mas de dos grupos, se aplico
ANOVA de un factor con post hoc de Tukey HSD, confirmado con ANOVA de Welch (robusto a
heterocedasticidad) y la prueba H de Kruskal-Wallis, y con comparaciones post hoc de Games-Howell
cuando el supuesto de homocedasticidad resulté dudoso; para antigiiedad, tratada como variable ordinal,
se empled el coeficiente de correlacion de Spearman.

Se reportan el estadistico, los grados de libertad, el valor p, el tamafio del efecto (d de Cohen, 1? o su
equivalente no paramétrico) y, cuando corresponde, el intervalo de confianza al 95 %, distinguiendo la
significancia estadistica de la relevancia practica segun los criterios convencionales de Cohen (1988).
Adicionalmente, y como analisis exploratorio no contemplado en el plan estadistico original, se estimo
un modelo de regresion lineal multiple para evaluar el peso relativo de las dimensiones de relaciones,
liderazgo, claridad y condiciones de trabajo sobre la percepcion de recompensas y reconocimiento,
incluyendo el diagnostico de multicolinealidad mediante el factor de inflacion de la varianza (VIF) y el
diagnostico de residuos.

Para la consistencia interna del instrumento se estimo el alfa de Cronbach por dimensiéon. Dado el
tamafio poblacional (N = 34), el analisis de validez se restringio a validez de contenido mediante juicio
de especialistas y consistencia interna; no se realizé analisis factorial confirmatorio, por no ser sostenible
con este tamafio muestral.

Consideraciones éticas

Se aplicaron consentimiento informado, confidencialidad de las respuestas individuales, participacion
voluntaria sin consecuencias laborales asociadas a la no participacion, y anonimizacion de la base de
datos previa al andlisis, dado el riesgo de identificacion indirecta propio de poblaciones censales
pequenias.

RESULTADOS Y DISCUSION

Esta seccion presenta los hallazgos obtenidos tras la aplicacion censal del instrumento a 34

colaboradores de la Direccion de Administracion del H. Ayuntamiento de Tacotalpa.




Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La muestra censal qued¢ integrada por 34 colaboradores, distribuidos de forma equitativa por género
(17 hombres, 17 mujeres). La antigliedad en la organizacion y la funcion desempefiada mostraron una
distribucién més heterogénea, con concentracion en el personal con mas de 10 afios de servicio y en la
funcion de Auxiliar/Administrativo (Tabla 2).

Tabla 2 Caracteristicas Sociodemograficas de los Participantes (N = 34)

Variable Categoria n %
Género Masculino 17 50.0
Femenino 17 50.0
Edad 26-35 afios 4 11.8
36-45 anos 15 441
46-55 afios 12 353
56 afios 0 mas 3 8.8
Antigliedad Menos de 1 afio 1 2.9
1 a 3 anos 6 17.6
4 a 6 afios 7 20.6
7 a 10 afos 5 14.7
Mas de 10 afios 15 44.1
Funcién desempefiada Director/Coordinador 7 20.6
Jefe de Area/Departamento 3 8.8
Auxiliar/Administrativo 21 61.8
Otro 3 8.8

Nota. No se registraron participantes en la categoria de edad de 18 a 25 afios ni en la categoria de género "prefiero no decirlo".

Fiabilidad del instrumento
La consistencia interna, estimada mediante el coeficiente alfa de Cronbach, fue buena en relaciones y
ambiente social y en liderazgo y comunicacion descendente, aceptable en claridad y estructura

organizacional y en condiciones de trabajo y recursos, y cuestionable en recompensas y reconocimiento

dimension compuesta por el menor niimero de reactivos (cinco) como se muestra en la Tabla 3.




Tabla 3 Consistencia Interna del Instrumento por Dimension (Alfa de Cronbach)

Dimension N.° de reactivos a IC 95%

Relaciones y ambiente social 6 .886 [.814, .936]
Liderazgo y comunicacién descendente 6 .868 [.785,.926]
Claridad y estructura organizacional 6 .824 [.713,.902]
Recompensas y reconocimiento 5 .630 [.388,.795]
Condiciones de trabajo y recursos 6 714 [.534, .840]

Nota. Valores de referencia orientativos: o > .90 excelente; .80—.89 bueno; .70—.79 aceptable; .60—.69 cuestionable.

Estadisticos descriptivos de la percepcion del clima organizacional

En la muestra total, la dimensién con mayor puntaje promedio fue claridad y estructura organizacional
(M = 4.09, DE = 0.72), seguida de liderazgo y comunicacion descendente (M = 3.70, DE = 0.88) y
relaciones y ambiente social (M = 3.48, DE = 0.87). Las dimensiones con menor puntaje promedio
fueron condiciones de trabajo y recursos (M = 3.19, DE = 0.73) y, en ultimo lugar, recompensas y
reconocimiento (M =3.11, DE = 0.72) (Tabla 4 y Figura 1).

Tabla 4 Estadisticos Descriptivos de la Percepcion del Clima Organizacional por Dimension (N = 34)

Dimension M DE Mdn Min. Mix.
Relaciones y ambiente social 3.48 0.87 3.42 1.67 5.00
Liderazgo y comunicacién descendente 3.70 0.88 3.67 2.00 5.00
Claridad y estructura organizacional 4.09 0.72 4.25 2.67 5.00
Recompensas y reconocimiento 3.11 0.72 3.00 2.00 5.00
Condiciones de trabajo y recursos 3.19 0.73 3.00 2.17 5.00

Nota. Escala de respuesta de 1 (totalmente en desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo).

Figuras 1 Distribucion de Puntajes por Dimension (N = 34)
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Nota. Los hlstogramas se emplearon como referencia visual para la verificacion del supuesto de normalidad reportado en las
secciones siguientes.

Comparacion por género

Dado que los grupos de género son de igual tamafio (masculino n =17, femenino n = 17), la comparacion

correspondio a un disefio de dos grupos independientes. Los supuestos de normalidad (Shapiro-Wilk, p




> .05 en ambos grupos) y homocedasticidad (Levene, p > .05) se cumplieron en las cinco dimensiones,
por lo que se empled la prueba ¢ de Student, confirmada mediante ANOVA de un factor con post hoc
de Tukey HSD (algebraicamente equivalente, F' = £*) y mediante la prueba U de Mann-Whitney (Tabla
5).

Tabla 5 Comparacion de la Percepcion del Clima Organizacional por Género

Dimension M masc. (DE) M fem. (DE) t(32) p d
Relaciones y ambiente social 3.79 (0.76) 3.16 (0.89) 2.25 .031%* 0.77
Liderazgo y comunicacién descendente 3.90 (0.83) 3.49 (0.90) 1.39 175 0.48
Claridad y estructura organizacional 4.35(0.61) 3.83 (0.75) 2.23 .033%* 0.76
Recompensas y reconocimiento 3.26 (0.68) 2.95 (0.75) 1.24 223 43
Condiciones de trabajo y recursos 3.26 (0.72) 3.13 (0.75) 0.50 .621 0.17

Nota. * p <.05. Resultados confirmados mediante ANOVA de un factor con post hoc de Tukey HSD y mediante la prueba U
de Mann-Whitney (Relaciones: p =.025; Claridad: p =.038).

Figura 2 Percepcion del Clima Organizacional por Género (Media e IC 95 %)
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Nota. El asterisco indica diferencia estadisticamente significativa (p <.05).

Se encontraron diferencias estadisticamente significativas por género en relaciones y ambiente social,
1(32)=2.25,p=.031,d=0.77,1C 95 % [0.06, 1.21], y en claridad y estructura organizacional, #(32) =
2.23,p=.033,d=0.76, IC 95 % [0.04, 1.00], siendo en ambos casos superior el promedio del personal
masculino. Los tamafios del efecto se ubican en el rango medio-alto segin los criterios de Cohen (1988).
No se observaron diferencias significativas por género en liderazgo (p = .175), recompensas (p = .223)
ni condiciones de trabajo (p = .621).

Comparacién por grupos de edad

Se compararon cuatro grupos de edad (26-35, 36-45, 46-55 y 56 afios 0 mas; no se registraron

participantes de 18 a 25 afios). Los supuestos de normalidad y homocedasticidad se cumplieron en todas

las dimensiones. Ningun efecto de edad alcanzoé significancia estadistica convencional (o = .05) en




ninguna dimension del clima organizacional, ni en el ANOVA de un factor, ni en su verificacion
mediante ANOVA de Welch y prueba H de Kruskal-Wallis (Tabla 6).

Tabla 6 Comparacion de la Percepcion del Clima Organizacional por Grupos de Edad

F@3,30) P n? Welch p KW p
Relaciones y ambiente social 1.91 .149 .160 198 209
Liderazgo y comunicacién descendente 2.40 .087 194 102 .078
Claridad y estructura organizacional 0.32 .808 .031 .825 156
Recompensas y reconocimiento 2.30 .098 187 .064 .078
Condiciones de trabajo y recursos 1.38 268 121 185 225

Nota. KW = Kruskal-Wallis. Ningun contraste alcanz6 significancia a o = .05; los grupos de 26-35 afios (n=4) y 56 afos o mas
(n=3) tienen tamafio reducido, lo que limita la potencia estadistica.

Figura 3 Percepcion del Clima Organizacional por Grupo de Edad (Media e IC 95 %)
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H2 no se sostuvo: no se identificaron diferencias estadisticamente significativas en la percepcion del

clima organizacional asociadas a la edad en esta muestra.

Asociacion entre antigiiedad y percepcion del clima organizacional

Siguiendo el plan estadistico, la antigliedad se tratd como variable ordinal y se correlacion6 con cada
dimension mediante el coeficiente de Spearman. Se encontrd una asociacion positiva y estadisticamente
significativa entre la antigiiedad y la percepcion de liderazgo y comunicacion descendente, p = .413, p
=.015, de magnitud moderada: a mayor antigiiedad, mejor percepcion del liderazgo y la comunicacion

descendente. Las asociaciones con las demas dimensiones no alcanzaron significancia estadistica (Tabla

7).




Tabla 7 Correlacion de Spearman entre Antigiiedad y Percepcion del Clima Organizacional (N = 34)

Dimension p p

Relaciones y ambiente social 211 230

Liderazgo y comunicacién descendente 413 .015*

Claridad y estructura organizacional 245 162

Recompensas y reconocimiento —.011 949

Condiciones de trabajo y recursos 137 440
Nota. * p <.05.

Figura 4 Antigiiedad y Percepcion de Liderazgo y Comunicacion Descendente
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Nota. La linea representa la recta de regresion lineal simple, incluida inicamente con fines de visualizacion de la tendencia.

H3 se sostuvo parcialmente: la antigiiedad se asoci6 de forma significativa con una de las cinco
dimensiones del clima organizacional (liderazgo y comunicacion descendente), pero no con las cuatro
restantes.

Comparacion por funcion desempefniada

Se compararon cuatro categorias de funcion desempefiada (Auxiliar/Administrativo, Jefe de
Area/Departamento, Director/Coordinador y Otro); dos de ellas contaron con un tamafio muestral
reducido (n = 3), lo que limita la potencia estadistica y la estabilidad de las pruebas de normalidad en
esos grupos especificos, por lo que estos resultados deben interpretarse como exploratorios. El ANOVA
de un factor no arrojo diferencias significativas en ninguna dimension. La excepcion parcial fue claridad
y estructura organizacional, donde el ANOVA estandar no fue significativo (p = .242) pero el ANOVA
de Welch que no asume varianzas iguales si lo fue (p = .007); esta discrepancia se explica porque el

supuesto de homocedasticidad estuvo en el limite (Levene p = .095) y dos de los grupos comparados

tuvieron solo tres casos cada uno.




La comparacion post hoc de Games-Howell, robusta a varianzas desiguales, identifico una diferencia
significativa entre Director/Coordinador y Otro (diferencia = 0.98, p = .041), con el grupo de Otro
reportando el promedio mas bajo; dado su reducido tamafio (n = 3), este hallazgo se interpreta como una
sefial exploratoria (Tabla 8).

Tabla 8 Comparacion de la Percepcion del Clima Organizacional por Funcion Desempefiada

Dimension F(3,30) p n? Welch p KW p
Relaciones y ambiente social 0.34 7194 .033 172 .596
Liderazgo y comunicacion descendente 0.68 .570 .064 255 521
Claridad y estructura organizacional 1.47 242 128 .007* .190
Recompensas y reconocimiento 0.41 750 .039 .622 .693
Condiciones de trabajo y recursos 0.13 941 .013 954 .844

Nota. KW = Kruskal-Wallis. * p <.05 en el ANOVA de Welch para Claridad; el ANOVA estandar correspondiente no alcanzé
significancia (p = .242), discrepancia atribuible a heterocedasticidad limite y a celdas de tamafio reducido (n = 3).

Figura 5 Percepcion del Clima Organizacional por Funcién Desempefiada (Media e IC 95 %)
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organizacional, no se identificaron diferencias significativas en la percepcion del clima organizacional
asociadas a la funcion desempenada.

Analisis complementario: modelo de regresion lineal multiple

Como analisis exploratorio adicional, no contemplado en el plan estadistico original del protocolo, se
estim6 un modelo de regresion lineal multiple para evaluar en qué medida las otras cuatro dimensiones

del clima organizacional predicen la percepcion de recompensas y reconocimiento la dimension de

menor puntaje promedio en la muestra.




Tabla 9 Matriz de Correlaciones de Pearson entre las Dimensiones del Clima Organizacional (N = 34)
Dimension 1 2 3 4 5

1. Relaciones —

2. Liderazgo 124 —

3. Claridad .585 .646 —

4. Recompensas .552 .509 399 —
5. Condiciones 541 .626 463 .543

Nota. Todas las correlaciones son estadisticamente significativas a p <.05.

Tabla 10 Resumen del Modelo de Regresion Lineal Multiple sobre Recompensas y Reconocimiento
R R? R? ajustada F gl p

0.625 0.391 0.307 4.655 (4, 29) .005

Tabla 11 Coeficientes del Modelo de Regresion Lineal Multiple

Predictor B EE B t P VIF
(Constante) 0.880 .641 — 1.37 181 —
Relaciones 265 180 320 1.47 153 2.26
Liderazgo .051 202 .062 0.25 .802 2.86
Claridad .024 .196 .023 0.12 906 1.81
Condiciones 320 .189 320 1.70 101 1.70
No;a. VIF = factor de inflacion de la varianza. Diagndstico de residuos: Shapiro-Wilk W = 985, p = .918; Durbin-Watson =
1.79.

El modelo global fue estadisticamente significativo, F(4, 29) = 4.66, p = .005, y explico el 39.1 % de la
varianza de recompensas y reconocimiento (R?=.391; R? ajustada = .307). Ningun predictor individual
alcanzo significancia a a = .05, aunque relaciones (f = .320, p = .153) y condiciones de trabajo (p =
.320, p = .101) mostraron las mayores contribuciones estandarizadas.

Los factores de inflacion de la varianza (VIF entre 1.70 y 2.86) descartan multicolinealidad severa entre
los predictores segun los criterios convencionales (VIF > 5 preocupacién moderada; VIF > 10 severa);
la ausencia de significancia individual se explica mejor por el tamafio muestral reducido (29 grados de

libertad residuales) que por colinealidad severa. Los residuos cumplieron el supuesto de normalidad

(Shapiro-Wilk, p = .918) y no mostraron autocorrelacion relevante (Durbin-Watson = 1.79).




Analisis tematico de las respuestas abiertas

Las respuestas a las dos preguntas abiertas del cuestionario (fortalezas del entorno laboral y areas de
oportunidad prioritarias) fueron categorizadas tematicamente mediante codificacion por palabras clave.
Se obtuvieron 68 menciones de fortalezas y 68 menciones de areas de oportunidad (dos por participante
en cada pregunta).

En fortalezas, las categorias mas frecuentes fueron trabajo en equipo, unidad y compafierismo (25.0 %),
responsabilidad, compromiso y valores (17.6 %) y experiencia, capacidad técnica y desempefio (16.2
%) (Tabla 12). En areas de oportunidad, las categorias més frecuentes fueron trabajo en equipo,
organizacion y liderazgo (23.5 %), comunicacion y convivencia (19.1 %) e infraestructura, equipo y
recursos materiales (11.8 %); el reconocimiento y la compensacion economica fue mencionado
explicitamente en el 8.8 % de las respuestas (Tabla 12).

Tabla 12 Categorias Temadticas Identificadas en las Fortalezas del Entorno Laboral (n = 68 menciones)

Categoria n %
Trabajo en equipo, unidad y compaifierismo 17 25.0
Responsabilidad, compromiso y valores 12 17.6
Experiencia, capacidad técnica y desempefio 11 16.2
Comunicacion y confianza interpersonal 10 14.7
Otro (temas diversos, mencion tinica) 8 11.8
Liderazgo y direccion 4 5.9
Estabilidad y condiciones laborales 4 5.9
Sin fortalezas identificadas 2 2.9

Nota. Codificacion tematica por palabras clave sobre las dos respuestas abiertas de cada participante (n = 34 x 2 = 68).

Tabla 13 Categorias Tematicas Identificadas en las Areas de Oportunidad (n = 68 menciones)

Categoria n %
Trabajo en equipo, organizacion y liderazgo 16 23.5
Comunicacién y convivencia 13 19.1
Otro (temas diversos, mencion Unica) 8 11.8
Infraestructura, equipo y recursos materiales 8 11.8
Capacitacion y desarrollo profesional 7 10.3
Reconocimiento y compensacion econémica 6 8.8
Respeto, equidad y clima interpersonal 5 7.4
Ninguno / sin respuesta sustantiva 5 7.4

Nota. Codificacion tematica por palabras clave sobre las dos respuestas abiertas de cada participante (n = 34 x 2 = 68).




La triangulacién entre resultados cuantitativos y cualitativos mostré convergencia relevante:
recompensas y reconocimiento fue la dimension cuantitativa con menor puntaje promedio (M = 3.11),
y el reconocimiento junto con la capacitacion y el desarrollo profesional (10.3 %)—aparecié de forma
explicita entre las areas de oportunidad sefialadas por el personal, lo que refuerza la validez sustantiva
de este hallazgo mas alla del dato numérico.

De modo similar, trabajo en equipo y comunicacidon aparecieron simultineamente como una de las
principales fortalezas percibidas y como una de las areas de oportunidad mas mencionadas, lo que
sugiere una valoracion ambivalente del funcionamiento colectivo: reconocido como una fortaleza actual
del grupo, pero identificado también como un aspecto susceptible de fortalecerse mas.

DISCUSION

Los hallazgos obtenidos en esta dependencia municipal de pequena escala permiten contrastar cuatro
hipétesis de diferencia y asociacion, en congruencia con el disefio transversal adoptado, y ofrecen
elementos para reflexionar sobre la aplicabilidad del modelo de Schneider et al. (2013) en contextos de
gobierno local mexicano.

Género como variable diferenciadora del clima percibido.

La confirmacién de H1 diferencias significativas y de magnitud medio-alta a favor del personal
masculino en relaciones y ambiente social y en claridad y estructura organizacional constituye el
hallazgo mas solido del estudio. Desde la perspectiva de Schneider et al. (2013), este resultado implica
que hombres y mujeres estarian atribuyendo significados distintos a experiencias organizacionales que,
en principio, comparten: la misma estructura jerarquica, los mismos procedimientos administrativos y
el mismo ciclo de gestion 2024-2027.

La diferencia no parece residir en la disponibilidad formal de reglas o en la existencia de una red de
compafierismo, sino en la calidad de la experiencia relacional y en el grado de visibilidad o integracion
dentro de la estructura de mando, esta interpretacion se alinea con la literatura latinoamericana que
documenta brechas de género en organizaciones publicas (Chiang Vega et al., 2022), aunque los

antecedentes revisados no reportan contrastes directos con tamafios del efecto comparables en

dependencias municipales de administracion general,




Dado el disefio transversal, no es posible determinar si la brecha obedece a experiencias efectivamente
diferenciadas (por ejemplo, dinamicas de participacion, asignacion de espacios de decision o estilos de
trato jerarquico) o a estilos de respuesta diferenciados por género, por ello se recomienda, por tanto, una
complementacion cualitativa (entrevistas semiestructuradas o grupos focales) que permita identificar los
mecanismos situados que subyacen a esta divergencia perceptual antes de disefiar intervenciones
especificas.

La edad: ausencia de efecto o limitacion metodologica.

La no confirmaciéon de H2 contrasta con estudios como el de Blanco-Lopez et al. (2021), quienes si
documentaron diferencias asociadas a variables de puesto y trayectoria en centros educativos
costarricenses, en este caso, la ausencia de significancia estadistica debe interpretarse con cautela: los
grupos etarios extremos contaron con apenas cuatro y tres participantes, respectivamente, lo que redujo
drasticamente la potencia para detectar efectos de magnitud pequefia o0 moderada.

Por tanto, no es posible concluir que la edad sea irrelevante para la percepcion del clima en esta
dependencia, sino que el disefio censal no dispuso de variabilidad suficiente para poner a prueba dicha
relacion con rigor.

Antigiiedad y adaptacion a los ciclos administrativos.

La confirmacién parcial de H3 la asociacion positiva y moderada entre antigliedad y percepcion de
liderazgo y comunicacion descendente adquiere sentido contextual si se considera una particularidad
institucional del gobierno local mexicano: los ciclos de gestion trienales. El personal con mayor
permanencia ha transitado por mas transiciones de autoridad, ha experimentado la llegada y salida de
multiples directores y ha tenido tiempo de consolidar canales de comunicacion informales y formales
con distintas jefaturas.

Esta "socializacion prolongada" (Ehrhart et al., 2012) podria explicar por qué la antigiiedad se vincula
especificamente con una mejor valoracion del liderazgo, pero no con una percepcion global mas
favorable del clima. El hallazgo sugiere que la antigiiedad no opera como un factor general de

satisfaccion, sino como un acumulador de capital relacional con la estructura de mando, lo cual tiene

implicaciones directas para la integracion del personal de reciente ingreso.




Funcién desempefiada: horizontalidad perceptual en una estructura jerarquica.

La no confirmacion robusta de H4 es, en cierto modo, sorprendente a diferencia de lo reportado por
Quifionez Tapia et al. (2015) en instituciones educativas, la posicion jerarquica no se tradujo aqui en
percepciones diferenciadas del clima, salvo por la sefial exploratoria y no concluyente en claridad
organizacional. Una interpretacion plausible es que, en una dependencia de 34 personas, la proximidad
fisica y la frecuencia de interaccion diaria atentian las distancias jerarquicas formales, generando una
cierta "horizontalidad perceptual” que homogeniza las experiencias laborales a pesar de las diferencias
de rango. Esta interpretacion, sin embargo, requiere matizarse por el reducido tamafio de dos categorias
funcionales (n = 3), que impide descartar efectos diferenciadores de menor magnitud.

El clima como fenémeno agregado: la prediccion de recompensas y reconocimiento.

El modelo de regresion multiple, aunque exploratorio, ofrece una ilustracion empirica del postulado
central de Schneider et al. (2013): el clima es un fenémeno agregado, no una suma de percepciones
aisladas, donde las relaciones, liderazgo, claridad y condiciones de trabajo predigan conjuntamente casi
cuatro décimas partes de la varianza en recompensas y reconocimiento sin que ninguna dimension
domine individualmente sugiere que la percepcion de reconocimiento no depende de un factor aislado
(por ejemplo, la voluntad de un superior inmediato), sino de la configuraciéon conjunta del entorno
relacional, la direccion, la estructura formal y los recursos materiales. Esta interdependencia refuerza la
idea de que mejorar el reconocimiento laboral en esta dependencia exige una intervencion sistémica, no
una politica puntual.

Convergencia metodolégica: el reconocimiento como niicleo problematico.

Quizas el hallazgo mas consistente del estudio sea la triangulacion entre el dato cuantitativo
(recompensas y reconocimiento como la dimension de menor puntaje promedio) y el dato cualitativo
(reconocimiento y capacitacion como areas de oportunidad explicitamente sefialadas por el personal).
Esta convergencia trasciende la mera coincidencia numérica: indica que el personal no solo puntiia bajo
esa dimension, sino que nombra el problema en sus propias palabras.

Desde el punto de vista de la validez sustantiva, este patron fortalece la confianza en el diagnostico y

orienta las intervenciones hacia un area de alta relevancia percibida y de baja satisfaccion medida. De

modo complementario, la ambivalencia del personal respecto al trabajo en equipo y la comunicacion
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sefialados simultdneamente como fortaleza y area de oportunidad sugiere que estas practicas colectivas
constituyen un capital organizacional existente pero inestable, susceptible de erosion si no se cuidan
activamente.

CONCLUSIONES

Este estudio examin6, mediante un disefio censal, transversal y descriptivo-correlacional, la percepcion
del clima organizacional del personal de la Direccién de Administracion del H. Ayuntamiento de
Tacotalpa, Tabasco (N = 34), y su relacion con variables demograficas.

La estructura perceptual del clima en esta dependencia se caracteriza por un contraste entre la claridad
organizacional relativamente alta y la dimensioén afectivo-instrumental relativamente baja, donde la
claridad y estructura organizacional fue la dimensién mejor percibida, mientras que recompensas y
reconocimiento ocupo el ultimo lugar, con una brecha perceptual que supera casi un punto en la escala
Likert.

Este perfil sugiere una organizacion donde los procedimientos y la cadena de mando son comprendidos
con relativa nitidez, pero donde la retroalimentacion, el reconocimiento explicito y las condiciones
materiales de trabajo no alcanzan niveles comparables de valoracion.

El género se configur6 como la variable demografica con mayor poder diferenciador, ya que, el personal
masculino percibié de manera significativamente mas favorable el ambiente relacional y la claridad
estructural, con tamafos del efecto medio-altos que trascienden la mera significancia estadistica. Esta
brecha, no explicable por el disefio transversal en términos causales, constituye una sefial de alerta que
amerita exploracion cualitativa para identificar factores estructurales o relacionales asociados.

La antigiiedad se vincul6 positivamente con la percepcion de liderazgo y comunicacion descendente, en
coherencia con la l6gica de socializacion prolongada propia de los ciclos administrativos trienales del
gobierno local mexicano, no se identificaron diferencias significativas robustas asociadas a la edad ni a
la funcidon desempefiada, aunque en ambos casos la interpretacion esta condicionada por el reducido
tamarfio de algunas categorias.

El analisis de regresion exploratorio mostrd que las dimensiones relacionales, de liderazgo, de claridad

y de condiciones de trabajo actuan como predictores conjuntos pero no individuales de la percepcion de

recompensas y reconocimiento, lo cual respalda la conceptualizacion del clima como fendémeno
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agregado y sistémico. Finalmente, la triangulacién con el andlisis temdtico de respuestas abiertas
confirmo que el reconocimiento laboral y la capacitacion constituyen demandas explicitas del personal,
validando mas alla de los puntajes numéricos la prioridad de esta dimension para el fortalecimiento
institucional.

Limitaciones

Tamafio poblacional reducido (N = 34), que restringid la potencia estadistica particularmente en la
comparacion por grupos de edad y de funcion desempeiiada, donde algunas categorias contaron con
apenas tres casos y el tipo de andlisis factorial sostenible.

Disefio de estudio de caso, sin pretension de representatividad més alla de la dependencia estudiada.
Corte transversal, que impide establecer relaciones de causalidad o de cambio en el tiempo.

Datos de autoinforme, con posible influencia de deseabilidad social.

Restricciones de generalizacion hacia otras dependencias municipales con estructura, tamafio o contexto
distintos.

Estas limitaciones no invalidan el estudio; delimitan el alcance de sus conclusiones y orientan la
interpretacion de los resultados como evidencia contextualizada, propia de un estudio de caso.
Implicaciones para la administracién publica

Los hallazgos derivan cuatro lineas de accion para la gestion institucional de la Direccion de
Administracion y, con las debidas cautelas, para dependencias municipales de caracteristicas similares.
Disefio de un sistema de reconocimiento y desarrollo profesional contextualizado.

Dado que recompensas y reconocimiento fue la dimension de menor puntaje y que el personal la sefialo
explicitamente como area de oportunidad, se recomienda disefiar mecanismos formales e informales de
reconocimiento laboral publico, periddico y vinculado a criterios observables de desempefio asi como
rutas de capacitacion técnica ajustadas a las restricciones presupuestarias de una unidad de pequefia
escala. La intervencion debe ser sistémica: el modelo de regresion indica que mejorar el reconocimiento

requiere atender simultaneamente las condiciones de trabajo, la calidad del liderazgo y el ambiente

relacional, no solo implementar una politica aislada de incentivos.




Exploracion cualitativa de la brecha de género en el clima percibido.

La diferencia significativa y de magnitud relevante a favor del personal masculino en relaciones y
claridad organizacional no debe interpretarse como un “problema de percepcion” de las mujeres, sino
como una sefal de posibles dindmicas organizacionales diferenciadas. Se sugiere realizar entrevistas
semiestructuradas o grupos focales por género para identificar si existen disparidades en la asignacion
de espacios de participacion, en los estilos de trato jerarquico o en el acceso a la informacion estructural.
Cualquier intervencion debe partir de este diagnostico cualitativo y no de la mera constatacion numérica
de la brecha.

Fortalecimiento de la comunicacién descendente con el personal de menor antigiiedad.

La asociacion positiva entre antigiiedad y percepcion de liderazgo sugiere que los colaboradores de
reciente ingreso no han desarrollado atn el capital relacional necesario para interpretar favorablemente
las sefiales de la direccidn, en ese caso se recomienda establecer canales formales de acercamiento
periddico entrevistas de seguimiento, reuniones de integracion o esquemas de acompafiamiento que
aceleren la socializacion organizacional de este grupo, particularmente relevante en un contexto de
transiciones administrativas trienales.

Conservacion y cuidado activo del capital colectivo existente.

El analisis tematico revel6 que el trabajo en equipo y la comunicacion son valorados simultaneamente
como fortaleza y como area de oportunidad, esta ambivalencia indica que el compafierismo y la unidad
actuales constituyen un activo organizacional fragil., por lo cual las intervenciones deberian evitar un
enfoque exclusivamente deficitario y partir del reconocimiento explicito de estas capacidades colectivas,
proponiendo mejoras que las consoliden por ejemplo, protocolos de comunicacion interna, espacios de
coordinacion interarea o dinamicas de retroalimentacion grupal en lugar de asumir que el trabajo en
equipo debe "construirse desde cero".
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