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Resumen

El objetivo del presente artículo de investigación consistió en contrastar las dimensiones 

de la escala UNI,  en siete empresas consolidadas de la región central del estado de 

Guanajuato, México. Las empresas que se analizaron pertenecen a los sectores 

alimenticios, de autopartes y productos de belleza femenina. Se utilizó un enfoque 

cuantitativo, con un método descriptivo, a través de un diseño trasversal. La escala 

mostró una confiabilidad alta (Alpha de Cronbach de 0.838) para los 610 participantes. 

Primero se analizó la escala en su conjunto, y después, por empresa. Los resultados se 

presentan por dimensión y cuadrante. Además, se establecieron las variabilidades de 

las dimensiones que conforman la escala UNI. Se concluye que las dimensiones del 

clima y la cultura organizacional están vinculadas, y que la escala UNI sirve para 

identificar y analizar estos constructos.
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Abstract

The purpose of this research study was to compare the dimensions of the UNI scale in 

seven consolidated companies in the central region of Guanajuato, México. The 

companies that were analyzed belong to the food, auto parts and female’s beauty 

sectors. A quantitative approach was used, with a descriptive method, through a cross-

sectional design. The scale showed high reliability (Cronbach´s Alpha of 0.838) for 610

participants. The scale was first analyzed as a whole, and then by company. The results 

are presented per dimension and quadrant; furthermore, the variability of the dimensions 

that make up the UNI scale, were established. It was concluded that climate and 

organizational culture dimensions are linked, and that the UNI scale serves to identify 

and analyze these constructs.

Key words: Climate, Cultures, Mexican companies.
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INTRODUCCIÓN

El presente estudio tuvo por 

objetivo comparar las dimensiones de 

clima y cultura establecidas por la 

escala UNI, y generadas por los 

estudios de De la Garza, Hernández y 

Fernández (2007), Hernández (2004, 

2008), Hernández y Andrade (2011), 

Hernández y Fernández (2008), Méndez 

(2008, 2012) y Méndez, Hernández y 

Vargas (2013).     A través de estos 

estudios, se han logrado vincular los 

constructos de clima y cultura en el 

contexto laboral mexicano.   De la 

misma forma, se ha diseñado, 

eficientado y mejorado el instrumento 

denominado escala UNI, para la 

medición simultánea del clima y la 

cultura organizacional.

El modelo de valores en competencia 

fue elegido por representar un encuadre 

teórico que aglutina los principales 

enfoques administrativos (Méndez, 

Hernández y Vargas, 2013: 86), además 

de contar con evidencia empírica 

suficiente (Cameron y Quinn, 2006, 

2011; Cameron y Rourbaugh, 1983; 

Maldonado, Martínez y García, 2010;  

Johnson, 2009; Muro, 2008; Yescas, 

2008; Balduck y Buelens, 2008; 

Quintero y Tibisay, 2007; Quinn, 

Faerman, Thompson, McGrath y St 

Claire, 2007).

Este estudio presenta únicamente 

los comparativos del abordaje realizado 

en siete empresas consolidadas de la 

región centro del Estado de Guanajuato, 

México, y constituye un esfuerzo por 

comprender la relación y el impacto del 

clima y la cultura organizacional en el 

contexto laboral.
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Clima y cultura organizacional

Los estudios sobre el clima 

organizacional pueden rastrearse desde 

1932, con los análisis de Tolman, y 

luego de Lewin (1936). Este último 

utilizó el término “espacio de vida”, y 

para 1939, con sus colaboradores 

Kippitt y White, establecieron el 

concepto tal y como lo conocemos en la 

actualidad, a través de su estudio de los 

clubes de niños en los campamentos de 

verano. El tema fue enriquecido por los 

estudios de Likert (1967) y su propuesta 

de los modelos de los cuatro sistemas 

gerenciales, en los que asoció cada 

estilo de gestión con un clima 

organizacional. De acuerdo con 

Ashkanasy (2007), estos trabajos 

precisaron que el clima social es un 

concepto claramente atribuido a la 

organización. Sin embargo, Méndez 

(2008) afirma que quien introdujo el 

tema en el campo de la psicología fue 

Gellerman, en 1960.

A decir de Brunet (2002), los 

estudios de Likert permitieron ubicar tres 

clases de variables que ayudarían a 

determinar la naturaleza de la 

organización: las causales (estructura 

de la organización, metas 

organizacionales, procesos de control), 

las intermedias (estado interno, salud de 

la empresa, liderazgo, motivación, 

actitudes, toma de decisiones, eficacia 

en la comunicación), y las finales 

(productividad, ganancias y pérdidas).

De todos modos, el concepto de 

clima organizacional se ha prestado a 

diversas discusiones y, de acuerdo con 

Hernández (2004), aún en la actualidad 

se mantiene una cierta confusión en 

cuanto a este concepto y otras variables 

del comportamiento  
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en las organizaciones tales como la 

cultura, la satisfacción o el compromiso.

En tal sentido, a pesar de que la 

mayoría de los autores definen el clima 

organizacional como las percepciones o 

conjuntos de percepciones de los 

individuos respecto a su medio interno 

de trabajo (Méndez, Hernández y 

Vargas, 2013), en estas percepciones 

se deja entrever la interacción entre los 

elementos individuales y las 

características y procesos de la 

organización (Schneider, Ehrhart y 

Macey, 2011). Para Reichers y 

Schneider (1990), por ejemplo, el clima 

organizacional es una visión compartida 

sobre la forma en que ocurren las 

situaciones en el entorno laboral y, con 

más precisión, el clima es referido a la 

percepción común a las normas, 

políticas, prácticas y procedimientos de 

la organización.     Por su parte, Dickson 

y Mitchelson (2006) plantean que el

clima organizacional está constituido por 

las políticas, prácticas y procedimientos 

que son recompensados, apoyados y 

esperados en una organización en lo 

que se refiere a un dominio específico, 

como seguridad, innovación, servicio el 

cliente y  ética.      En el presente 

trabajo, se acoge la definición del clima 

organizacional propuesta por Méndez, 

Hernández y Vargas (2013), quienes lo 

consideran como:

Una variable interviniente entre el 

contexto de una organización y la 

conducta de sus miembros, e intenta

capturar o comprender cómo los 

empleados experimentan el trabajo en 

sus empresas o instituciones. (p. 88)

A diferencia del clima 

organizacional, la cultura organizacional 

se puede conceptualizar en función de 
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dimensiones más permanentes que las 

solas percepciones puntuales de los 

miembros de las organizaciones.

Para Schein (1990), la cultura 

organizacional es lo que un grupo 

aprende en un periodo de tiempo y con 

lo que resuelve su problema de 

supervivencia en un entorno externo e 

interno de integración.          En tanto 

que para Cameron y Quinn (2006), este 

concepto puede ser entendido a través 

de los valores principales, supuestos, 

interpretaciones y enfoques que 

caracterizan una organización. Según 

Tracy (2009), además, la cultura 

organizacional está definida en función 

de los valores, creencias, supuestos 

compartidos, idioma, símbolos y 

significados del sistema de una 

organización.      En fin, este concepto 

ha sido estudiado en diferentes niveles y 

también se ha demostrado que está 

influido por factores externos (Baker, 

2002; Kluge, 2003; Tracy, 2009).

El Modelo de Valores en 

Competencia-MVC y su vinculación 

con el clima organizacional

Hernández (2008) y Méndez 

(2008) afirman que los primeros 

estudios vinculatorios

entre el Modelo de Valores en 

Competencia (MVC) y el clima 

organizacional fueron realizados por 

Patterson, West, Shackleton, Dawson, 

Lawthorm, Mitilis, Robinson y Wallece 

(2005).   Pero la base del modelo de 

valores en competencia se encuentra en 

los estudios de Quinn y Rohrbaugh 

(1983) y en Cameron y Quinn (1999), en 

los cuales, los cuadrantes se clasifican 

en: clan, jerarquía, mercado y 

adhocracia. Para el caso de la escala 

UNI, las dimensiones que conforman 

cada cuadrante fueron
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establecidas a través de  los estudios 

antes mencionados y, a decir de 

Méndez (2008), 

Las dimensiones de bienestar, 

autonomía, integración, involucramiento, 

apoyo del supervisor, énfasis en el 

entrenamiento y ética, corresponden a 

la cultura de clan (Cameron y Quinn, 

1999), que representa el modelo de las 

relaciones humanas (Quinn y 

Rohrbaugh, 1983). Por su parte, los 

elementos que componen el proceso 

interno (Quinn y Rohrbaugh, 1983) o 

cultura jerárquica (Cameron y Quinn, 

1999) corresponden a las dimensiones 

de centralización, complejidad, tensión y 

estrés, control, poder y gobernanza 

(Méndez, 2008).   El cuadrante de 

adhocracia corresponde a las 

dimensiones de innovación y flexibilidad, 

reflexividad y tecnología (Hernández, 

2008); y finalmente, el cuadrante de 

mercado o de metas racionales, se mide 

a través de las dimensiones de claridad 

de la meta, esfuerzo, calidad y 

retroalimentación (Patterson et al., 

2005).

MÉTODO

El presente estudio constituye un 

abordaje cuantitativo, en el que, 

además, se utiliza el método descriptivo, 

a través de un diseño trasversal. Las 

empresas analizadas fueron 

seleccionadas en función de su 

reconocimiento en la región y de la 

aceptación de participar en el estudio. Y 

el tamaño de la muestra en cada 

organización, se determinó a través de 

una técnica no estadística o intencional
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y en función de las necesidades 

de producción de las empresas 

abordadas. 

Las empresas que participaron en 

el estudio fueron: La “empresa J”, 

dedicada a la producción de helados; la 

“empresa A”, dedicada a la producción 

de productos de belleza femenina; la 

“empresa H”, dedicada a la venta de 

equipos de automatización; la “empresa 

D”, dedicada a la producción de dulces 

de ajonjolí; la “empresa G”, dedicada a 

la producción de componentes para la 

industria automotriz; la “empresa M”, 

dedicada a la producción de 

amortiguadores; y la “empresa K”, 

dedicada a la producción de pistones. 

El instrumento inicial estaba 

compuesto por 95 ítems y fue sometido 

a una prueba piloto de 96 casos, 

obteniéndose un valor del Alpha de 

Cronbach de 0.895. A través del análisis 

de factores de Méndez (2012), fueron 

eliminados 28 ítems, así como las 

variables de formalización, tradición, 

enfoque externo, eficiencia y presión 

para producir. De este modo, quedó un 

instrumento resultante de 67 ítems, y tal 

es el instrumento que se aplicó en el 

presente estudio.

El cuestionario UNI utilizado mide 

entonces el clima y la cultura 

organizacional de forma simultánea, a 

través de 67 ítems en escala tipo Likert 

del 1 al 5, que comprenden los cuatro 

cuadrantes de la cultura organizacional, 

a través de dimensiones del clima 

organizacional. Los cuadrantes y sus 

dimensiones se exponen en la Tabla 1:
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Tabla 1.   Cuadrantes y dimensiones de la escala UNI

Cabe precisar, por último, que los 

formularios fueron aplicados cara a 

cara, y que las siete empresas fueron 

visitadas durante la misma semana

.

RESULTADOS

El análisis completo de los 610 

participantes de las siete empresas 

arroja un valor de confiabilidad de 0.838, 

que es una confiabilidad buena para la 

escala. El promedio general de las 

dimensiones de la escala UNI están 

registradas en la Tabla 2.

Cuadrante Dimensiones
Relaciones 
Humanas

Bienestar, autonomía, 
integración, involucramiento, 
apoyo del supervisor, énfasis 
en el entrenamiento, ética

Jerarquía Centralización, complejidad, 
tensión y estrés, control, 
poder y gobernabilidad.

Sistemas 
abiertos

Innovación y flexibilidad, 
reflexividad, tecnología

Metas 
racionales

Claridad de la meta, 
esfuerzo, calidad, 
retroalimentación
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Tabla 2. Promedios de las dimensiones de la escala UNI.

Dimensión Promedio
Bienestar 2.9

Autonomía 2.6
Integración 2.7

Involucramiento 2.8
Apoyo del supervisor 3.0

Énfasis en el entrenamiento 2.9
Ética 3.1

Centralización 2.9
Complejidad 3.0

Tensión y estrés 2.7
Control 2.8
Poder 2.9

Gobernanza 2.8
Innovación y flexibilidad 2.9

Reflexividad 2.9
Tecnología 3.1

Claridad de meta 2.9
Esfuerzo 3.0
Calidad 3.3

Retroalimentación 2.8

En cuanto a los promedios por 

cuadrante de cultura organizacional del 

Tabla 3. Promedios de MVC por 

cuadrante modelo de valores en 

competencia, se encontró lo registrado 

en la Tabla 3:

Cuadrante Promedio
Relaciones 
Humanas 2.8

Jerarquía 2.8
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Por otra parte, para establecer la 

confiabilidad del instrumento en cada 

contexto y empresa, y los resultados 

fueron analizados por empresa.        En 

la Tabla 4, se muestra el nivel de 

confiabilidad, así como el tamaño de la 

muestra por empresa:

Tabla 4. Confiabilidad y  tamaño de la muestra

Empresa Confiabilidad Tamaño de 
la muestra

J 0.862 54
A 0.822 182
H 0.714 90
D 0.798 180
G 0.856 37
M 0.833 31
K 0.881 36

Según los datos de la Tabla 4, la confiabilidad del estudio se puede considerar como 

buena, pues únicamente dos empresas resultaron con confiabilidad moderada: la 

empresa D, que quedó muy cerca del 0.8; y la empresa H, que obtuvo la confiabilidad 

más baja, aun cuando quedó por encima del 0.7.

En lo concerniente al cuadrante de relaciones humanas, las medias de las 

empresas fueron las siguientes:

Sistemas
Abiertos 3.0

Metas
Racionales 3.0
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Tabla 5. Cuadrante de relaciones humanas

A través del análisis de medias es 

posible afirmar, así, que las 

dimensiones de bienestar, autonomía, 

involucramiento y apoyo del supervisor 

presentan la menor variabilidad, por lo 

que podríamos afirmar que estas 

dimensiones son estables en las siete 

empresas que conformaron el estudio. 

En cambio, las dimensiones de 

integración y énfasis en el 

entrenamiento presentan la mayor 

variabilidad, y la empresa D tiene el 

promedio más bajo con referencia a las 

demás en la dimensión de integración, 

pero, en todo caso, la dimensión de 

énfasis en el entrenamiento es la 

dimensión que muestra mayor 

variabilidad.    En este sentido, la 

empresa D presenta nuevamente el 

promedio más bajo con respecto a las 
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J 2.7 2.7 2.8 2.7 3.1 2.9 3.3
A 2.9 2.4 2.9 2.8 3.0 3.2 3.4
H 3.1 2.9 3.0 3.0 3.0 2.9 2.7
D 2.9 2.5 2.1 2.6 2.8 2.1 2.8
G 2.9 2.8 3.2 3.0 2.9 3.1 3.3
M 2.9 2.6 3.0 2.7 3.2 4.9 3.0
K 2.8 2.5 2.9 2.8 3.0 3.2 3.4
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demás, en tanto que la empresa M tiene 

el promedio más alto, con un 4.9, es 

decir, un promedio casi perfecto.

Los resultados para el cuadrante 

de jerarquía se muestran en la tabla 6.

Tabla 6. Cuadrante de Jerarquía

D
im

en
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ón

C
en

tra
liz

ac
ió

n

C
om
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ej

id
ad

Te
ns

ió
n 

y 
es

tré
s

C
on
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l

P
od

er

G
ob

er
na

nz
a

J 2.9 2.7 2.4 2.9 2.9 2.6
A 3.1 3.1 2.7 2.5 2.9 2.9
H 3.9 3.1 3.1 3.1 3.2 3.1
D 2.7 3.0 3.7 3.1 2.8 2.7
G 2.4 2.8 2.5 2.9 2.7 2.4
M 3.2 3.0 2.4 2.3 3.0 2.3
K 2.9 2.9 2.5 2.7 2.5 2.7

En la tabla 6, se observa que las 

dimensiones de poder y complejidad,  

son las únicas que presentan una 

variabilidad más o menos baja.    El 

resto de ellas cuentan con variabilidades 

moderadas por los promedio mínimos 

más que por los promedios máximos. 

Asimismo, en cuanto a la dimensión de 

centralización, la empresa G muestra el 

promedio más bajo.

En lo correspondiente a las 

dimensiones de Control y Gobernanza, 

la empresa M presenta en ambas el 

promedio más bajo, mientras que la 

dimensión de tensión y estrés presenta 

una alta variabilidad debido a las 

empresas J y M, que comparten los 

promedios más bajos (2.4) y a la 

empresa D, que tiene el promedio más 

alto (3.7).
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La tabla 7 contiene los resultados 

para la dimensión de sistemas abiertos 

y sus dimensiones de innovación y 

flexibilidad, reflexividad y tecnología

.

Tabla 7. Cuadrante de sistemas abiertos

D
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R
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J 3.0 3.2 3.1

A 3.0 3.1 3.0
H 3.0 2.8 3.1
D 2.6 2.5 3.4

G 3.2 3.3 3.0

M 3.1 3.4 3.4
K 2.9 3.1 2.7

En este cuadrante, se observan 

promedios más altos, sin embargo, los 

promedios bajos de las empresas D, 

para innovación y flexibilidad y 

reflexividad, así como el promedio bajo 

en la dimensión de tecnología por parte 

de la empresa K, hacen que las tres 

dimensiones con que se mide el 

cuadrante de jerarquía presenten una 

variabilidad de moderada a mayor.      

Esto  puede obedecer a los liderazgos 

con que cuenta cada organización, que 

resultan tan distintos como pueden serlo 

las mismas organizaciones y sus 

líderes.
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La tabla 8 muestra los resultados 

de las dimensiones con que se midió el 

cuadrante de metas racionales.

Tabla 8. Cuadrante de metas racionales

Este cuadrante muestra que la 

dimensión de calidad se calificó en 

promedio y de forma consistente como 

la más alta, no obstante, ese mismo 

cuadrante deja ver,  por parte de la 

dimensión de esfuerzo, una ligera 

variabilidad debido a la calificación baja 

por parte de la empresa D. Además, la 

dimensión de retroalimentación de este 

cuadrante resultó ser la más baja.

D
im

en
si

ón

C
la

rid
ad

 e
n 

la
 

m
et

a

E
sf

ue
rz

o

C
al

id
ad

R
et

ro
al

im
en

ta
ci

ó
n

J 3.1 3.4 3.4 2.8
A 2.8 3.2 3.4 2.5
H 3.0 3.0 3.1 3.2
D 2.8 2.7 3.3 3.1
G 3.0 3.2 3.5 2.9
M 3.3 3.2 3.6 2.6
K 3.1 3.3 3.4 2.7
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Tabla 9. Cuadrantes del MVC
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J 2.9 2.7 3.1 3.2
A 2.9 2.9 3.1 3.0
H 3.0 3.1 3.0 3.1
D 2.6 2.8 2.8 3.0
G 3.0 2.6 3.2 3.2
M 3.2 2.7 3.3 3.2
K 2.9 2.7 2.9 3.2

Los promedios registrados por 

nuestro estudio de la cultura y clima 

organizacional a través del MVC 

(Tabla 9) indican que el cuadrante de 

metas racionales es el calificado 

consistentemente de forma más alta 

en relación al resto de los cuadrantes, 

seguido por el cuadrante de sistemas 

abiertos, el de relaciones humanas y, 

finalmente, el cuadrante de jerarquía.    

Si bien, los promedios son muy 

cercanos entre ellos (el cuadrante de 

metas racionales presenta un 

promedio de 3.1, el de sistemas 

abiertos, de 3.0, el de relaciones 

humanas, de 2.9 y el de jerarquía, de 

2.8), las desviaciones estándar en el 

cuadrante de metas racionales es de 

0.08, en el cuadrante de jerarquía, de 

0.13, en el cuadrante de sistemas 

abiertos, de 0.15 y en el de relaciones 

humanas, de 0.16.
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En cuanto a las empresas, se 

observa que la empresa H es la más 

equilibrada, con una desviación 

estándar de 0.05, seguida por la 

empresa A, con una desviación 

estándar de 0.08. En orden de menor a 

mayor variabilidad, el resto de las 

empresas que seguirían son las 

empresas D, K, J, G y M.

CONCLUSIONES

Primeramente, aclaramos que este 

trabajo pretende aportar más información 

a los estudios iniciados por Patterson et al. 

(2005) y continuados con los trabajos de 

De la Garza, Hernández y Fernández 

(2007), Hernández (2008), Méndez (2008), 

Hernández y Fernández (2008) Hernández 

y Andrade (2011) y Méndez, Hernández y 

Vargas (2013).

Se analizaron por separado las 

dimensiones del clima y la cultura 

organizacional de siete organizaciones, 

a través de la participación de 610 

trabajadores de la región central del 

estado de Guanajuato, México, y los 

resultados evidencian que las empresas 

involucradas tienen culturas muy 

similares en cuanto al cuadrante de 

metas racionales. Incluso, aun cuando 

los cuadrantes de jerarquía, sistemas 

abiertos y relaciones humanas 

presentan variabilidades más altas que 

el primero, también son muy similares 

entre sí.

En cuanto a las dimensiones del 

cuadrante de las dimensiones 

humanas, las que presentan menor 

variabilidad son las dimensiones de 

apoyo del supervisor, involucramiento y 

bienestar, y la que presenta mayor 

variabilidad es la dimensión de 

integración.   

Estos resultados dejan entrever 

cierto acuerdo en cuanto a la 

percepción del apoyo de los 

supervisores en este tipo de empresas 
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consolidadas, así como en cuanto a la 

percepción de bienestar.     En cambio, 

en lo correspondiente a la integración, 

habría que establecer si la percepción 

va en el sentido de sentirse integrados 

a su grupo de trabajo o a la 

organización, ya que una interpretación 

diferente por parte de los participantes 

podría explicar esta alta variabilidad.

En lo que respecta al cuadrante de 

jerarquía, la dimensión que presentó 

menor variabilidad fue la de centralización, 

lo cual es comprensible dadas las 

características de las organizaciones 

mexicanas, que son muy tendientes a la 

centralización en la toma de decisiones. 

Del mismo modo, en este cuadrante, la 

dimensión que presentó mayor variabilidad 

fue la de tensión y estrés, lo cual podría 

explicarse en función de la naturaleza del 

trabajo, y de los contextos 

organizacionales específicos de cada una 

de las siete empresas estudiadas.

En cuanto al cuadrante de 

sistemas abiertos, la dimensión con 

menor variabilidad fue la de innovación 

y flexibilidad, lo que confirma la 

percepción más o menos generalizada 

de que los conceptos de innovación son 

necesarios para el éxito y permanencia 

de las empresas. Por otro lado, la 

dimensión de reflexividad fue la de 

mayor variación en este cuadrante, y 

esto tiene que ver con la percepción de

los empleados en cuanto a la capacidad 

de reflexión en la toma de decisiones de 

su empresa, por lo que se puede 

concluir que los empleados perciben 

diferencias al respecto en las distintas 

empresas estudiadas.

Finalmente, el cuadrante de metas 

racionales muestra que la dimensión 

con menor variabilidad es la de la 

calidad, conclusión por demás 

interesante dado el crecimiento 

industrial de la zona y las inversiones 

internacionales que se han notificado 
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para los próximos años1.   Por otra 

parte, las dimensiones de mayor 

variación para este cuadrante fueron las 

de esfuerzo y retroalimentación, lo que 

habla de una percepción diferente en 

cuanto a la forma en que los 

trabajadores se sienten reconocidos por 

el esfuerzo realizado y la manera en 

que la empresa los retroalimenta en 

cuanto a su desempeño y resultados.

A pesar de que los presentes 

resultados siguen la línea observada en 

los estudios anteriormente 

mencionadas, hace falta revisar otros 

contextos en otras regiones y otras 

culturas para afirmar que las 

dimensiones del clima y la cultura 

organizacional están vinculadas y que 

la escala UNI sirve para identificar y 

analizar dichos constructos.
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