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RESUMEN

[.a presente ivestigacion tiene como objetivo conocer la refacion de elima organizacional y
compromiso con la organizacidon de los profesores investigadores de tiempo completo de la
Universidad Autonoma de San r.uis Potosi. bajo dos principales cuestionamientos: Como
es el compromiso con la organizaciéon en la Universidad de San Luis Potosi?. ; Cuadl cs la
relacidon entre los factores que conforman cl clima organizacional y el compromiso con la
organizacion de los profesores? [l modelo utilizado se inteprd con indicadores de
compromiso con la oiganizacion Mowday. R. Porter, Steers R. (1982). Meyer. Smith &
Allen. (1991). v con respecto al clima organizacional. se tomd como referencia a Taylor v
I-Hison (1975), Brown, S.P. v Leight. T. W. (1990). Guillén Gestoso. (2003). Para ¢l clima
s¢ tomaron cinco factores: /) politicas y comunicacion, 2) creatividad ¢ innovacion, 3)
flexibilidad, 4) participacién, S) reconocimiento. Y los factores del compromiso fueron: «)
afectivo y aceptacion. b responsabilidad. ¢) contianza, d) satisfaccion. ¢ continuidad. Se
encueslaron 139 docentes de tiempo completo de la Universidad Autonoma de San Luis
Potosi. la medicion se realizo con la escala de Likert v en el analisis de datos se considero
estadisticos descriptivos y pruebas de correlacidon canonica v de Speerman. Tl modelo se
probo estadisticamente al encontrar que la mayoria de las hipotesis de trabajo presentaron
una correlacidn significativa para establecer que existe una relacion directa positiva entre ¢l
climma organizacioral y ¢l compromiso con la organizacion de acuerdo con los datos
pereibidos v oreferidos por los profesores investigadores de tiempo completo de la
Universidad Autonoma c¢e San Luis Potosi. La finalidad ¢s aportar informacion objetiva de
la percepcion de los profesores universitarios para el fortalecimiento del desarrollo de la
universidad.

Palabras claves: clima organizacional, compromiso con la organizacion profesor .
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(apitufo | Introduccion

CAPITULO1

INTRODUCCION
Sin saber no es posible luchar y
sin luchar no es posible saber

JOSE VASCONCELOS

Desde sus origenes. la universidad ha desempenado un papel Tundamentat en el desarrollo
de Tasociedad. Sus participantes: docentes. alumnos. [imeionarios v personal administrativ o

son necesarios para loerar los objetivos educativos que persigue. pero sobre todo son

importantes los prolesores investigadores de tiempo completo (Prc) porgue aporian valores

mestnables alainstitacion v transforman las ideas en acciones. con sentido de cambro

coa cahidad

1 wiromio docencia-investivacion-gestion hace que el profesor investizador de tiempo
completo segln las politicas educativas para fas aniversidades pablicas  respondi a fos
retos que genera la velocidad de Tos cambios en el mundo. Ta Universidad Nutonoma de
san Foais Potost (UASLEP). osta mmersa en esta situacion. por lo que os necesaro analiza
cutdacosamente las vistones pro-pectivas del dmbito iy ersitario. sin perder Jde vista que
ante los problemas actuales [e os complicado cumplir Tas mctas que en o particular se ha

propuesto alcanzar v en lo general. tamoicn como institucion de educacion superior

Por supuesto gue no se puede soslavar Ta experiercia que se ha obtemido o taves de la
praciica docente. porque sus multiples aprendizajes permiten establecer los cocenarios

reales,  lactubles v cficaces pero ademias  os imprescindible conocer el eluna

orcanizactonal” como un lactor gque mterviene e ¢l tcompromiso con la orcauzacton”




EL Clima Organizacional y el Compromiso con la Organizacion
Referido por los Trofesores Investigadores de Tiempo Completo
de lo Untversidad Autonoma de San Luis Potosi
Capitulo 1 Introduccion

Cuando ¢l clima organizacional v el compronuso se encuentra lortalecido. coadyuva al

cumplimiento mtegral de la funcion de la universidad v de los prolesores mvesieadores de
ticmpo completo en ¢l proceso educativo-formativo  tomando como refercacia la politica
socia - la cconomica v las condiciones cientilico-teenologicas.

[as v los profesores investigadores de ticmpo completo como ha sido plantcado en ¢l
1

foro de cducacion realizado cn Baja £ alitornia. al Hevar o fa practca los plones s

programas. sc cncucntran con una seric de limitantes que obstaculizan la cjecucion de su

wrea ¢ incide negativamente en la gestion stitucional. <on lo anterior podemos senalar

que ¢l profesor mvestigador de tiecmpo completo cumple solamente las tareas mininue, pero
no cor todas las que ticne encomendadas. Cabe hacer hincapic que Ta mavoria de las veees

¢l exeeso de actividades que se exigen al docente no le pernitite realizar ol trabajo colegiado

ni mucho menos dedicar tiempo suliciente a la invesdeacion v ésta queda reducida al

tiemno extra-contractual,

La UNESCO (1993) inquicta por la situacion que prevalece en los paises latinoamericanos.

ha establecido en su declaracion de Politica para el cambio v el desarrollo en la educacion

superror que Tha calidad se reficre a todas la: funciones v actividades princinales™ [ara
fograr esto Ta universidad debe promover de manera integral un sistema de plancacion que
e ncluva los mecanismos de participacion v de m‘ormacion
e materialice todas las aciuaciones que se realizan en la U AasEp para garantizar
o las interrelaciones entre los actores.
o 'alormacion téenica.

O <

desempeno del persona
e guc Intervengan todos en

o laplancacion,

o lacjecucton y
o laevaluacion de los procesos que se realizan en la universidad

Lo viston vomision de la sasie se delinen como™ la Tormacion de prolestonales.

crenti'icos. humanistas v académicos para dotar a los micmbros de herranuentas que o
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Capitulo | Introduccion

hacan competentes. ceriticos. creativos, rellexivos v Sticos. comprometidos con el desarollo
del estedo v odel pats vocon viston del mundo actual 7o tarea muy compleja que requiere
compromiso con la organizacton. de tal manera que permita una participacion Propositiv
de oy profesores mvestigadores de ticmpo conipleto. no solo para realizar sus acus idades.
sino tambicn para ser plantticadores v wmadores de decrsiones. o hien responsables

directos del proceso educativo. inmersos en un clima que permita el desarroll s

Por lo tanto. es imprescindible conocer fa relacton del clima orgamzacional que irterviene
directanente en ¢l compromiso con la organizacion por parle de Jos prolesores
Iy estizadores de tiempo completo. pard que Eslos ienean masor parderpacion en ko miston

meta do fa toasep.

Fstoes fundamental para la toma de decisiones. para fa mejora contintar v patd la
colaboracion elicar v eliciente de ron 2HEC en los proce-os acadénicos v administrativos

para que establescan desde un principro un tipo de refactones mas horizontales v omenos

verticoles.

1.1. Planteamiento del problema

Lo Uriversidad Autonoma de San Luis Potosi no posee estudios aeerca de larelacion entre

cl ¢ ima organizacional vl compromiso con o orpanizacion. con datos voopiniones
releridos por los profesores investicadores de tiempo corapleto. Por esta razon. se realiza

un lanteamionto para conocer los factores que mtersicnet. como so relacionan entre sy
b .

mostrar los resuitados a las autoridades universitarias.

Lsto mvestigacion tiene como objetivo identificar Tas variables que son mas relevantes en

cntre el cluma organtzactonal v ¢l compromisoe con la organtzacion

[as tendencias  teortcas  actuales en ol ambito mternacional. relactonadus con L

admmistracion de recursos humanos en fas istituciones. son enfoques estrategicos de

cestIon mmersas en el conocimiento. relieren la necesidad de s tener de prolesores
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imestigadores de tiempo completo comprometidos con sus mstituciones educativas, Se

presenta como un aran desafro para que la participacion de los docentes tenga una

propucsta esperanzadora v factible v oesta las transformaciones mundiales secunden fas

necesidades establecidas v ast se cumpla con lo miston-vision del Frograma iastitucional de

Desarrollo de la Universidad.

[a evelucion de la unrversidad v su clevado ntmero de estudiantes tienen qué ver con la

diversidad de actividades en las que los prolesores investigadores de tiempo completo
deben jugar un papel maltiple. To que por consccuencia no sucede de manera mtegral. Al no
participar en la planeacion. ocasiona una fragmentacion entre lo que se requiere v o que {os
Pric deben v opueden realizar. Por eso os necesario un trabajo colectivo v coleeiado en
cquipa, que dé pie a la reestructuracion del proceso administrativo con el fin de dar
direccronalidad a la organizacion v se orienten los procedimientos. meluyendo Tagestion

acaddmica.

Con base en lo planteado. es necesario realizar una investigacion de la pereepeion de fos

profesores banoeste trabajo no seoivestigd sobie ¢l mancjo de los recursos matenales. se

estudio los aspectos que mtervienen en la relacton entre ¢l clima oreanizacional v ¢l

compromiso con la organizacion por parte del proicsor mvestigador de ticmpo completo s
lay condiciones que lo demeritan,
s necesario mvestigar st las actividades docentes vosus investigaciones cucntan con

mdicadores cualitativos v cuantitativos corhables. que permitan identficar mtluencia del

clinta organizacional v la reracion que tiene con el compromiso con la organizacton.

[.a indagacion cientdifica hace referencia a las diversas Tormas en las que se estudia ol
mundo v propone exphcaciones basadas en la cvidencia. [ conocimiento cientilico se
realiza en gran parte por las obscrvaciones de los lenomenos naturales: se formulan
preglntas pertinentes: se proponen explicactones o hipotesis: se hace uso de conocimientos
o rvestigaciones previas sobre el tema: se busca evidencia v se llega a conclustones. Tas

ostrateglas o méodos que se uttlizan en la cienclas. tienen sentido enanto existan
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celaciones con los fendomenos naturales. Cuando se hacen investigaciones cientificas ¢
posible gque sea atl examinar primero los objetos completos o fa situacion en particular.

luevo. usando los sentidos: la vista. ¢! tacto. oltato. eusto v oido seexamima ¢l objeto con

detalle Con frecuencia ol quehacer cientilico se apova en analisis para sacar deduccrones.,
lactor indispensable para explicarlas o interpretarfas. o para determinar o que provoco
aquello que sc estudio. Por cjemplo. cuando vemos un incremento de celulas blancas
estamos frente @ una infeccion. Lo recomendable en eswos casos o hacer todas las
anoteciones pertinentes para establecer indicadores que nos permitan hacer una iferencii.

[sto requicre pensar en forma analitica para mterpretar las obscryaciones.

rsta mvestigacion  permitird reconocer los aspectos del ciima organizacional v su

repercuston en ¢l compromiso con la oreanizacion. Por esta razon. ¢l comportamiento de

estas dos variables en la poblacion de los prolesores imvesticadores de tempo completor v

mediante el diagrama de elacion entre estas dos varviables. puede scr un apoyo cn

mdazacton clentilica para formular las hipotesis v encontrar una asociacion entre ¢stas.

o las clenclas soctiades exislen aspectos que pueden confundir: por eso estudiar ¢l ¢lima
separado del compromiso con la organizacion es sumamente dilicrl debido a los factores
que seomterreldctonan entre sic son situaciones permanentes, nooaddoenlas crencras

brolhuicas que usan instrumentos como ¢l microscopto. o cuulquicr otro cquipo para

auntliar los sentidos y medir las obscrvaciones gue proveen datos numcricos v soi un

medio para comparar los mtormes recolectados que pucden ser vertlicados v repetidos,

0 toda organizacion integrada por personas, cquipos v procedimicntos de trabajo las

Intereccrones  va sean plancadas 0 no- generan respuestas o reacclones. eso se puede

considerar como ctzcio que estan supeditados a la calidad de 1os procesos. s importante
ser conscientes que los diagramas de relacion presentan v organizan (cortas. Solo cuando
¢stas son sustentadas se puede probar las relaciones de los fenomeros observados. yva que

exponen los origenes de un problema.
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1.2 OBJETIVOS DI INVESTIGACION.

1.2.1 Objetivo General.

Conocer la percepeion del prolesor mvestigador de tiempo  completo sobre clima
organtzacional v el compromiso con la crganizacion en la Universidad Autonora de tan

Luis Potosiy Tas vartables mas influyentes.

1.2.2 Objetivos Especificos.

1.3.2.0. Describir el comportamicnto estadistico del clima organtzacional v ¢l
compremiso con la organizacion. relerido por fos pric de fa v asip
[.2.2.2 Conocer la relacion eatre las vartables del ehma organizacional v el

compromiso con la organizacion de los profesores investicadores de ticmpo

completo de la Universidad Autonoma de San Tuis Poto:r

[.3.2.3. Establecer Tas relactones entre cada uno de los elementos del clima
organizacional y ¢l compromiso con la organt.actdon. v apoitar informacion ala
insttucton para que tortalezea las estrategias para favorecer un cambio en las

practicas cotidianas con los profesorcs vosu repercusion en el cumplimierto de

los programas de la universidad para la tranziormacton v lortalecimiento del

desarrollo de la unw ersidad.

1.3.2.4. nlormar los resultados obtenidos a las autorntdades universiarias.

1.3.  JUSTIFICACION

Fiste wrabajo surge como una necesidaa de la experiencia docente. Aqui se expresa fa
mquicetud de aportar informacton para que los recursos humanos a la Cversedad

Autonoma de San ruis Potosi puedan dar cuenta de Ta puesta en marcha de las

politicas educativas actuales.,
Los discursos de las autoridades en el congreso de educacion refieren auce los pric

practican la docencia con apatia. de acucrdo a su poca participacion en las achividades

6
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gae nmaplican un mavor mvolucramicnto. ' este trabdjo se plentcan como los
aspectos  relacionados con el chima organizacional v ¢l compromiso con la

orean‘zacion de los profesores mvestigadores de la Universidad Auionoma e San

[uis Potosi pueden avudar a elevar los estandares de calidad v mcjoramiento de la

clucacton supertor.

I'n o actualidad no existe informacion disponible que evicencien fas repercusiones \
¢l impacto respecto a la talta de participacion tegral de protesores investivadores de
Lempo completo v de los estudiantes. Aunado a esto. es notoiia la preocupacion de
las awtoridades educativas que. plasmada en el Congreso de Universidades Tstaades
en Baja California (2003) en concordancia con las politicas nacionules buscan la
moditicacion de las instituciones de educacion superior para la mejora de la calidad

Ly innovacion para el desarrollo global.

Il problema es que fa universidad crece sin una translormacton profunda v esto o

limita a ocupar ¢l nivel que requiere o pretende tener para cumpliv con su mision. bs

indispensable  propiciar la congruencia  de su naturaleza  académica con los

compromisos soclaies, va que las decisiones sobre docencias imvestigacion v gestion

deben tomarse con el mavor rigor v con base ¢n loy criterios acadénmicos que
necesita que predominen frente a otros  de indole oersonal. poittico o

idcologico.(Senge 1998)
Atributos de una institucion educativa ¢tica.

e Pertinencia. En relacion con las necesidades de todos los actores debe plinearse s

realizarse para atender 'a problematica del entorno. bajo la vision del desariollo

sustentable del pais.

e lquidad. Sc da en la busqueda de niveles cducativos cada vez mejores v por tanto
se evitard la desigualdad vose favorecerd la carantia de la participacion.

o [lumanimo Se caracteriza por un claro compromiso bidireccional o tridiveccional.

en ¢l que los valores estan acordes con los coneeptos de paz. libertad. democracia.

Justicia. igualdad. derechos humanos v solidaridad.
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+ Compronuso Se reliere a la mejora sustentada en lo soctal en lo intrastitucronal s
¢n lo transimstitucional.

> Autonomia responsable. s ¢l complemeno esencial de la responsabilidad de Tus
mstituciones.

Estructuras elicaces de operacion. Crean un medio propicio para ¢l cumplimicnto e

si i altimo que los cgresados cuenten cor las herranuentas telectuales. sociales
v psicologicas para que se incorporen a fa vida laboral. immmediatamenie al salir de la

universidad voasi puedan contribuir al desarrollo soctal de fa comunidad

[Los profesores investigadores de tiearpo completo son el principal motor de desarrollo en
las universidades, Su participacion v travectoria en la vida acadénuca es referda como
competencia de ccarrera de obstdculos™ agravada por una sensacion de aslamiento ¢
indilerencia de Jas autoridades universitarias gue no se ocupan de involucrara los prrc en la
resolucion de los problemas. [sto no propicia el lortaleaimiento del compromiso con la

organisacion.

Mo existe en la Seeretarta Administrativa nien la Diviston de Recursos Tlumanos de Ty
LASEP un sistema que reconozea la posicion y pereepeton del profesor investicador ni
cvaluacion integral. Tampoco existen los mecanismos para conocer cudl o la repercusion
del clima organizacional v en el compromiso del profesor pava lograr ¢l perli. profesional
que se busca conscguir. Fatre otras caracteristicas. el prie debe posceer experiencias. calores
voactitudes comprometidas con o universidad. debe tener conciencia critica. debe ser
auonomo v humanista como mvestigador.

la teoria de la admimistracion es un excelente auxiliar, va que a v es de mecanismos de
medicion puede reconocer Tas partes que seorequicren ejecutar en un sistema ehicasz voque

las partes que s¢ necesitan para cjecutar un sistema elicaz. Deben ener una interrelacton

mas horizontal vy menos vertical en la que los profesores imvestigadores de ticmpo completo
scan participes de todo el proceso. como un disposnivo ordenador. mediador voque

mcorpore cuestiones eslablecidas por la practica académica. Tos e podran cumplir con
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sus furciones en un clima de participacion v compromiso. como parte fundamental de

cumpli neento de lo que les exige su plaza en ¢l Programa msttucional de Desarrollo 1.

Ne s debe perder de vista esta premisa puces son los académicos un Lactor inherente en este

proceso. i la actualidad no existe un modelo que brinde los elementos mas intluventes en
[a refacion chima organizacional v compronuso con la organizacion. quiza por ¢l progranma
Mismo o por otras razones de indole soctal. ccondmica. politica. cultural v administrativa:

esto s lo que se establece en este trabajo a partir de la:

e Relevancia teorica. Se obtendrd miormacion que describay analice ¢l vrado de
relacion del clima organizacional v el compromiso con la organizacion referrdo
por los profesores investicadores de ticmpo completo en la Universidad

Autonoma de San [Luis Potost.

e Relevancia practica. [:n ¢l ambito del desarrollo de las politicas universitarias

se requiere de informacion que describa la relacion del clima organizacional
COMPromise P LASLPL Y que permitan obtener datos sulicientes para conocer

como interviene de acuerdo a la percepeion de los proicsores myestivadores de

tempo completo.

e Beneficios para la universidad puablica. Se contara con la mtormacion que

hasta ¢l momento no se ticne: de esta mancra se encontraran eyvidencias gue

demuestren cudles han sido das lmitantes que enlrenian Tos pric Jermilird
también retlexionar v analizar el impacto del desempeno de las funcrones en ¢l

cumplimiento del Plar Institucional de Desarrollo.

¢ Beneficios para la Universidad Autonoma de San Luis Potosi Scrd pioncera

cn mostrar interés sobre Ta importaacia de la relacion del chma organizacional s
compromiso con la oreanizacion de los prolesores mvestigadores de ticmpo

completo.
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e Alcance del provecto. Redundard cn ¢l benelicio de Ta optimizacion

cumplimiento  del Plan Instituctonal  de Desarrollode Lo Universidad.

propiciando ¢l fortalecimiento de la gcestion docente mediante una mavor
participacion. v la utilizacion de una informacion mas especilica sobre la
reiacion del clita oreanizacional v ¢l compromiso con la organizacion relerido

por los Pilc.

e Beneficio del desarrollo de la investigacion. La relevanca que implica ¢

fortalecimicunio en la teoria de la relacion del clima v el compronmso con la

organ.zacion v o que sucede en la practica.

1.4, Eltrabajo de investigacion aportar.

a) Al conocimiento
Segportaran evidencias emipiricas que contribuvan  a mejorar los Sistenmias v sus

fundamentos epistemotogicos de la ciencta administrative. i-sto permititd reconocer el

papel de las actividades académicas de los prolesores v sus descor como generadores del

compotrtamicnto v de los estados mentales de mancera oreanizada a partiv de un moden
operative (que reduce Ta compleridad) de los siste nas de organzacion entre ¢l brnomio

PITC-U ASLP.

h) A la administracion

De acuerdo con la teoria del capital humano. ¢l ¢xito de ias organizaciones. en muchas
ocasienes. depende de suocapacidad paras administrar b caprial humano. Se dehen
aprovechar los conocimicntos, las habilidades v las capacidades de Tas personas para

implementar estrategias que permitan contar con personal motivado. participativo
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comprometido. tactor basico para ¢l ¢xito. ya que tendrd una administracion mas horizontal
como lo plantea [kujivo. No Hirotaka. [ (20000 p 199y T exito de una corporacion no

surge ¢esu presidente o de los altos ¢jecutivos. Debe brotar de Tareunion del conocimicato

de todos los miembros. Ta prosperidad de una organizacton a lareo plazo depende de st

pucde integrar v acumular estas ideas como st fuera una sola™. Analizar ¢l proceso de

ident i cacton de determinantes en ¢l chma organizacional v ¢l compromiso con la

organizacion de los PITe es un aspecto imexplorado en ¢l sistema de administracion de
recursos humanos. porque este subsistema es ¢l que lundamenta las accrones del desarrolio

vencral del [os programas.

¢) A la practica de la administracion

Fsta ivestigacion aportard informacion que os util para Ta v aste porque mejora las

iclacienes docente- funcronario v redunda de manera sistematica en todo ¢l proceso de

tdentiticacton de necesidades vejecucion de progrinmas.,

d) Al pais

Los resultados de este trabajo seran atiles para la toma de decistones. para el diseiio v [
participacion activa. cfecuva vooeliciente ¢en el desarrolto  de todos  Ton procesos
administrauvos v academicos en owras universidades pablicas del pais. al penerar estrategias
v oprocedimicentos mas adecuados que contribuiran al desarrollo ¢ wncerementaran los niveles

de productividad v calidad ep las universidades publicas
¢) Area de oportunidad

L1 arca que se estudia. desde el punto de vista (unctonal. os sumamente impotante v a que
s¢ estiblece fa pertinencia de una linca de investigacion en este tema, T a mflucencia del

clima  expresado por los profesores investigadores de ticmpo completo de Ta Ulniversidad

Autoroma de San Luis Potosi v su relacion con el Tortalecimiento del compromiso. que
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servird de base para comparar con oltras propuestas cducatives poco estudiadas. con ¢l fin

de mejorarlas.

Se tnvestigd por medio de entrevista con el Rector de la UASLP. Lic, Maro Gareta Valders

sobre Ta existencias de estudios al respecto v mantfesto que no existen estudios que aporten
antecedentes a este trabajo. Por o tanto. es de gran trascendencia para la orientacion de fos
programas de la universidad v propone que sus politicas involucren mas a los pire lo gue

permitita que participen en todos los estadios v que se propicien mejoras en o gestion

academica.

1.5.  Objeto de estudio

En csta investigacion se abocara a conocer la relacion del clima organizacional v ¢
COMPromiso coin fa organizacion scetn las referencias de os protesores tvestipadores de
ticmpo completo de la Universidad Autonoma de San Tuis rotosi. Tambien a analizar fa

relacion de los elementos del clima que mtervienen en el compronmiso con fa organtzacion

que juegan un papel determinante en el desempeno de Jos actores en fa universidad. s
necesario conocer los indicadores medianme un registro sistematico voocon base en los

resultados. aplicarlos al sistema organizativo para que se tomen decisiones encaminadiis il

mejoramicnto de programas. de manera que en este trabajo se hace un vaiven entre la teoria

vl practica Esto permitivd adenids reconocer ¢l trabajo de fos Prie acorde con «u entorna

vogque de esta mancera se Tavoresca ¢l desarrollo humano de todos los actores. ¢ melusive In

produccion del conocimiento.

1.5.1. Delimitacion del objeto de estudio.

lLa delimitacion se daen tanto gue:

a) L objeto de estudio es Ta Universidad Autonoma de San Luis Potos
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hr Ll sujeto de estudio son Jos profesores mvestigadores de ticmpo conpleto que

conformaron la muestra.

1.0. Fundamentos teoricos

Desde esta optica. la mavoria de las imvestigactones sobre compromiso organtzacional lucia
de T umiversidad se han realizado en empresas (no educatives) vosu enfoque se relaciona

principalmente en aspectos que iaciden en la productividad de los trabajadores. He ha

cxtablecrdo que el compromiso con la organizacion ¢x un factor muy importante para que ¢
cambio de los procesos sea no solo en la productividad. sino también ca ¢l desarrollo

ey ral de los participantes, Algunos de fos proneros en estas dreas son:

o Mevery Allen (1991, p. 717) describen el compromiso con la organizacion: = omo
un estado psicologico que itluve de manera importante en ¢l desarrollo del vabajo

dae los cnipleados™,

e |os autores Mowdav. Steer v Porter. Buchanan. Fizioni. Mael. Fred 1.0 Katz
Kahan. Neuberto Mitchell [ Tady. Steven T delinen al compronio con L
oreantzacion como la fuerza de rdentilicacion. aceptacion v satistaccion del
individuo con la organizacion en particular. lo que propicia su mayvor participacion.
Mencionan ademas ol compromiso normativo. Iste ha sido desarrollado con una
perspectiva del sentimiento de obligacion gue of individuo tiene para permanecer en
la oreani acion. va que piensa qué es o correcto v gué os lo que debe hacer, ste
senumicnto de lealad con fa organizacion puede deberse a presiones de tipo cultural

o tamipar,
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Respecto al chimas tomaremos como relerencia ef modelo de Brown v Feight (1996, p.
A8). Gunllen Gestoso. (20050 po172) que plantean en suomvesbgacion as siguientes
dimensiones
[os factores mas mltuyentes del elima v el compromiso son los aspectos siguientes:
= creatividad,

= comunicacion

= relacion ducl: empresa-sindicato.

Los cxponen como luctores nfluventes en la productividad v la mavor participacion del

trabajador. aungue en esta investigacion no se abordan directamente.

1.6.1. Universo de investigacion

1.6.2. Limite social

Desde la perspectiva adminmistrativas la imlormacion que se obtendrd sobre ¢ clima v ¢
compromiso con i organizacion permite que los participanies pucdan reconocer la
mportancia de suintervencior: que seai tomados on cuenta en las dectsiones del proceso
card conocer cuades con los lactores que influyen en L construccron del compromiso con ly

universidad v dae una mejor respuesta a la sociedad.

1.6.3. Limite espacial

st ivestieacion se realiza en la Unnversidad Autonoma de san Luis Potosi con Hes

prolesores imvesticadores de tiempo completo. entrevistados en su centro de trabajo.
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1.6.4. Limite temporal

F L estudio es actual. comprende del 2002 al 2006 v refleja las condiciones de las politicas

nacionales para los estudios vniversitarios de cducacion superior. cste trabajo no se

deslinda de otras problematicas va que la mavoria de las universidades estan pasando por

[as mismas situaciones. asanto que se pone de relieve en eswe trabajo.

1.7 Preguntas de investigacion.

Sas pereepeiones de los profesores investigadores de tientpo completo de Ta vasire. son ¢

cje que rige las preeuntas de esta investigacion:

1.7.1 SComo es el comportamiento de los clementos del clima organizacional
compromiso con la organizacion percibido por el profesor investigador de tietipo
completo de la universidad?

112 JComo se pereiben la relacton del ciima de politicas v comunicacion con ¢l
compromiso de identilicacton con por el protesor investigador de ticrapo completo de la
universidad?

1.7.3 esde fa pereepeion del PHIC ; Exiaste relacion entre el clima de immovacion

voereatividad con el compromiso de responsabilidad peceibidos por el PITC de UASLP?
1.7.4 Desde Ta pereeperon del PITC Fxisee relacion entre el chima de tlexibilidad
f ! ¢

v el compronuso de conlianza?

1.7.5 Desde Ta pereeperon del PUTC, |, Lxiaste relacion entre el clima de
participacion v ¢l compromiso de satislaceron?
1.7.6 Desde la pereepeion del PITC (ixiaste reracion entre ef elima de

reconocimicnto con el compromiso de continuacion iaboral?

1.8.  Hipotesis de investigacion.

—
n
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Cor basc en ¢l plantcamiento del problema los objetivos y las preguntas de investigacion

se presentan hipdtesis que reloman los aspectos seleccionados del clima oroanizacional v ¢

compromiso con la organizacton v al no existir estudios en los Pric en el contexto de la

(niversidad Autdonoma de San Luis Potosi se procede a rea

Lzar esta iy estigacion

'l elima organizacional representado por: clima de polivucas v de comunicacton. clhima de
creatividad ¢ mnovacion. clima de flexibilidad.  clima de participacion. ehma de
recenosimicnto vosu relacion con los siguientes aspectos  del compromiso con L
organizacion: compromiso de wdentilicacion v aceptacion. compromiso de responsabilidad.

conpromiso de contianza. compromiso de satisfaceron. compromiso de continuidad

Lnesta mvestigacion se estructura la realidad v se utiliza para aislar una situacion para

poder analizarla. Desde esta perspectiva necesitamos presentar un proceso v compararlo

con lo encontrade mediante la observacior v el andlisis. Los problemas que de aqui s

derivan dan origen a las hipotests.

1.8.1. Planteamiento de hipotesis de investigacion.

Las Pipotesis se planearon con ¢l proposito contestar las preguntas que dan origen @ osta
investigacton v oestablecer stocdste o no relacian entre ef clima oreanizacional vl
conmpromiso can la organizacion v si se debe aceplar o rechazar una ahirnacion acerca del
valor obtenido en la mvesticacion, [Fue aecesario realizar una proposicion o plantcaniento
para la prucba de fas hipotesis establectdas, que giran en torno al los citados clinu
orgarizacional v compromiso con la organizacior de mancera generalo v divididos en cineo

lactores v surelacidn con entre si como se plantean a continuacton:

H.1.1. Hipotesis nula: Desde ¢l punto del 2TTC no existe retaeion del elima

orcantzactonal con el compromiso con la organizacion.
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H.1.2 Hipotesis de trabajo: Cesde of punto del PHC stoexaste relacton del ¢l

organizacional con ¢l compromiso con la organizacion

H.2.1 Hipotesis Nula: Desde la pereepeion del PHIC no existe relacion de un buen
clima de politicas v comunicacion con un mayor compronusa alectino v e

rdentiticacion.
H.2.2 Hipotesis de trabajo: Desde Ta perceperon del PLTC st existe relacion de un
huen clima de politicas v comunicacton con un Ny or compromiso afectivo vode

identiticacion.

H.3.1 Hipotesis nula: Desde T perceperon del PHC no existe relacion entre el clina

Jemnovacton v ereaun tdad con el compromiso de respansabilidad

H.3.2 Hipotesis de trabajo: Desde la pereepeton del PHTCT s existe relaction entre ol

clima de mnovacion v creatividad con el compromiso de responsabilidad

H.4.1 Hipotesis nula: Desde la percepeion del PHC no existe relacion enwe ¢l clima

Jde Hexibilidad v el compromiso de conltiane

11.4.2 Hipotesis trabajo: Desde Ta perceperon del PTEC siexiste relacion eatre ¢f clima

de flexibilidad v el compromiso de confianza

H.5.1 Hipotesis nula: Desde Ta perceperon del PHC no exaste relacion entre ef ¢lima

de participacion v el comproniiso de satisluccion

1.5.2 Hipotesis de trabajo: Desde la perceperon del PETC spexiste relacion entre ¢l

chima de participacion v el compromiso de satisfaccion
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H.6.1 Hipotesis Nula: Desde To pereepeian del PHC no existe relacton entre ¢l chima

Jereconocimiento con el compromiso de continuacton

11.6.2 Hipdtesis trabajo: Desde la percepeton del PHTC spexiste relacion entre ¢f chima

Jde reconocimiento con el compromiso de continuacion Lahoral

1.9 Contenido dc la tesis.

Enoeste apartado se presenta la logica de exposicion de fatesis, Consta de dos erander
apartados ¢l primero comprende los fundanmentos tearicos v el seeundo To relactonado con

cl diseno metodologico v ticne que ver con a torma en que damos cuenta de fos datoe

quedando de fa stguiente manera:

Introduccion. Presciiia el provecto de investigacion, ¢ expone la metodolovia y el cuerpo

de fatesiss Se hace una imtroduccion sobre o wabajo realizador fas teorias que se toman

como bhase. el plancamiento del prob

cma v el drea de oportunidad para Hevarla a cabor fas

preguntas de mmvestigacion: los argumentos para justilicar L realizacion del trabajo o traves
de s aportactones que surgen de Sste v los objetivos de mvestivacton, su tuctibilidad.

trascendencia v limitantes. teniendo en cuenta que este trabajo se baso en la pereepeion

experiencia de fos PHIC,

In la primera parte se presenta.

Il capitulo T contiene los antecedentes gue hay sobre el temi asi como Las politicas para

cducacton superior v ol marco leeal de la Universidad Autonoraa de San [uis Potost.

[n el capitulo IT pucde encontrarse ¢l diseno para osta investigacion tomando cono

referencia la relacion entre ¢f clima organizacional v el compromiso con la organizacion

se desceribe Ta muestra v Tos elenentos de estudio con los gue trabaimos,
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IXn la segunda parte se presenta:

1 diceno metodologico melurdo en et capitulo TH el tipo de estudio v se plantean las

precuntas. hipotests de mvesticacion se plantean las variables del clima orcanizacional v

las del compromiso con la organizacion establecido para esta invesitpacion

Iin el capitulo TV Sc presenta ladeseripeton de los resultados. v el desarrollo v prueha de

NipGtests. el método de andlisis de los datos

Finalmente se presenta:

Conclusiones ¥y recomendaciones para proximas investgaciones.

Bibliografia. Sc presentan las relerencias bibitogralicas: libroo red mternet. tesis v rev i,
Lomando como modelo de referencias bibliogrdlicas  ¢of manual  de e \merican
Psvehological Association (AP )

Anexos. Eneste apartado presento todos Tos ancxos gue son ertados encel cucrpo de T tesis

como: operacionahizacion de variables: mmstrumento de investigacion. prucba piloto.

vahidacton del mstrumento. andlisis v prucba de hipatesis.

Indices: gencral. de cuadros. de tablas v de figuras.
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CAPITULO 2
2. FUNDAMENTOS TEORICOS.
Actualmente Ta ciencia de Lo adminstracion es una herranenta muy importante paud

reselver o superar sttuactones de cualquicr organtzacton humana. donde fas mterrelacone

juecan un papel muy mportanie Jumes AL Stoner ¢2000) en s Libro de adminrsuacion

rebiere que no se le ha dado suticiente importancia v aseaura gue “los modelos mateniiticos
tenden a pasar por alto relaciones como los datos. resahando datos numdricos gue se
pucden reunir o caleular con factlidad. Ast cabria eniticar que Lo crencia de T
administracion fomenta que solo se conceda mmportancia a los aspectos de fa organizacion
que s pueden representar con cilzus. ofvidandose de Ta importancia de Tas personas v las

relactones T (p. 49,

L desarrollo del ¢iima organizacional vl compromiso con o orvanizacion de los
profesores investizadores de tiecmpo completo de T Universidad Auwtonoma de San | s
Potost (Pric-tastr) dependen de componentes que Tactliten Tas interrelaciones entre fos

PUrtic pantes que se complementan unos con olros v apartan. seoun [os expertos, iy o

productividad en el proceso de desarrollo de la istitucion,

De acuerdo con la teoria de sistemas. se establecen distimias relaciones entre las partes de la
oreamzacton. que al mterrelacionarse producen un oscenario denominado “chima. 111
restltado esta snjeto alas srtuaciones, posiivas o no. Presentes en las estructuris v procesos
de la organizacion. Por supucesto el comportamiento individual de fos profesores saa influnr
cn todo el desarroddo de Ta universidad. Sinoembargo. no hay que perder de vist que La
pereepaion de los profesores es fo que permite vatorar al chhma como bueno. cuindo
propicia un compromiso con la organizacion que incide en actiy idades parac mejorar
oreantzacton v de sus mtereses. [ aran reto es como generar herramientas elhicientes para
que el personal docente pucda compromeierse a cumplir los objetivos de b universidad ¢
nteer: rse en todo el provecto rector voast obtengan capacidades colectivas v oventajas que

enconjunto puedan mantener s superar los procesos mstitucionales.,




De esta manera lo universidad tendrd mayor conociniento de los prie v la pereepeion de

cllos sobre clima organizasional y su relacton con ¢l compromiso con b organizacion.

2.1. Antecedentes

Desde la fundacion de la tasLe que se remonta al 2 de junio de 1826, se ha considerado
comae una institucton critica v de vanguardia. Fue Lo primera universidad que en el nais gque
obtuvo la autonomia. ¢l 10 de enero de 1923 (segun Decreto nimero 106 de Ratfael Nicto.

cntonees Gobernador Constitucional del Estado de San Furs Potost).

Son muchos fos vaivenes de o mstitueion a o largo de la historia. pero en sus autoridades

ha cncontrado un apovo importante. Tal ¢s ¢l caso del doctor Manuel Nava Martines quien
impulsd un cambio radical ¥ trascencente en fa vida universitaria. Innovo los planes de
cstudio.  cambid  textos  obsoletos. contratd prolesores  de tempo  completo para

involucrarlos v comprometerlos mds con la cnsenanza. v obtuvo para esto un subsidio

cspectal del gobierno. Con el aumento de 105 1ngresos (QUE por primera ve/ superaron ¢
millon de pesos) imicio la construccton de las escuelas de medicing v derechol fundo Ta
[acaltad de Humanidades v oalgunos mstitutos de investigacion. lo que lrajo a esta

universidad un cambio total en fa ensefanza superior v en la mvesegasion cientifioa.

Algunas autoridades subsecuentes. en mayor o nmicnor mportancir. han mfluido en
desarrollo del sistema. i su altimo mforme, ¢l Rector Ing. Jaime Valle Méndes declaso:
“Actualmente Ta Universidad Autonoma de San Luls Potost esta contormada como e

presente en las graficas Ty 2.
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el informe del rector (Valle Moo 20040 pol 1) se declara gue:
La cultura que prevalece en ta Universided Avonoma de San T ur Potost es T de la
plancacion v evaluacion, que har conribuide de manera elierenic en la b niveradiad
paria conocer ks acciones que son mherentes & sus procesos de mejora continua en
¢l quehacer institucional. siendo la calidad cducativa una conrccucncia directa del
analisis v oestudios que convereen en un solo entidor evaluar Tos aiveles de calidad
de Tos profesares investigadores de tempo compiewo v oacademica, impactando en

forma coherente con la saciedad o la que se debe v pertencec

Aqri se hace evidente Ta importancia de Ta evaluacton interna como un espacto de reflesion
voque ha permitido avanzar en forma stanificativa hacia niveles gque antes no se Hegaba, por

cremplo. Lo evaluacion del protesor en clase o trinés de Tos estudiantes. quienes con sus

opintones valiosas hacen de este importante ¢jercicro. Un Mecanismo para que se cuciie con

miormacion especilica sobre el aspecto de Ta ensenanza-aprendizaje. gue oy visb

anahizada desde otra perspectina,

Lo crecucion de fos mecanismos de eveluacion permite a los profesores v estivadores de
tiempo completos admintstrativos v directivos, una viston mas clara de como se Hevan a
cabo los procesos educativos en fo universidad v come repercuten en la comunmidad

cducativa vy ofrecen la oportunidad para dar segummiento a los planes educativos,

[~ necesario que las entdades académicas universitarias estén mmersas en politicas
instituetonales de plancacion. exaluacion. vy la mlormacton esta sujeta al andlisis de las
istancias correspondientes para que emitan sugerencias v recomendactones para clevar la
calidad educativa tan mmportante a través del tempo en benelicto de la comundad

uniyersitarta v ode fasocredad en general.

i~ importante mencionar (ue se realizan en forma continua evaluacienes de los procesos

admimistrativos. cuyo objetivo primeipal ey clevar la calidad en cf servicio que brinda fa




unrversidad, Cabe comentar que se trata solo de funciones administrativas v ao se toman en
cuenta la pereepeion. L opmion ni la participac-on de los profesores mvestigadores de

tiempo completo, porque no hay sistemas para abtener esta mlorpiacion.

Eaasten declaractiones como las expresadas en et Foro de Invesugacion de U niversidades
Pablicas Estatales realizado en Baja Cabilornia en octubre 2003, Finesta reunion se espreso
Lt necestdad de Tormular estrotegias gure pernntan transitar del actual modeto de universidad

publica estatal hacta uno que armonice las tercas de docencias msestigacion v gestion.

Jicho foro se expusicron las necesidades de transformacion de las universidades publicas

estatales que demanda el México de hoyv. para que scan capaces de asumir los retos v se
carentice suomsercion en ¢! mundo globalizado. También se planteo ques s necesaio
eenerar consemsos entre wdos Tos agentes que ahora tienen bajo su cargo la educiacton
supertor. como  tomadores de decisiones o como responsables directos del proceso
cduccivo. para que la dedicacion cotidiana a la generacion de conoctmicnto se acreciente

aun mas. Declararon reualmente que “debido al msuliciente desarrollo de T mstituciones

antlicacion

de educacion superior en Mexico v de Tas Timitaciones de participacion en la p
ast como las presupuestales. ¢l profesor de tempo completo no cumple con todas sus

Tunciones. porque debe realizar tambicn las tarcas anexas a la doconciae o Tos parses

desarrolladas se delegan a estudiantes graduados o asistentes de ensenanza s tareas de

Jdocerceia™,

Con o praposito de reabizar las actividades sauslactorias propia. de o los profesores
investicadores de tiempo completo se confrontan dos opeiones de facao. unee restar horas
de dedicacton a L mvestigacton. a s tutoria v oal trabajo colegrado o acreceniar su carga
faboral. amphiando su horarto de trabajo diario a trabajo de fimes de senena v dias festivos

vosinoremuneracion  cconomica adictonal. Ambas opcione. pueden aleciu tnto

productividad de Tos profesores de ticmpo completo. como a calidad de sus aconyidades

académicas.




L] resultado de este desequilibrio es la sobrecarga de trabajo que realiza la mayoria de ellos.
Fsto alecty seriamente a un numero importante de académicos v académicas. no solo en la

UASLE sino también de muchas otras universidades del pais. tanto pahlicas como privadas.

La Universidad Autonoma de San Luis Potost se declara comor
“Una mstitucion pablica de educacion superior que ticne como mision la formacion
de profesionales, cientificos. humanistas v académicos. competentes. coiticos,
creativos, reflesivos v ¢ticos. compromet.dos con el desarrollo del estado v ael pars

con una vision clara del mundo actual™

fsto tiene implicaciones muy diticiles de realizar va que existe gran preocupacion de las
autoridades universitarias por los cstudiantes. olvidando que lan v 1os académicos requicren

de politicas v acciones que los favorezean v se cumplan los propositos v metas planteadas.

Iista problematica se presenta en la Universidad Autonoma de San Luis Potost vy tambicen en
oiras universidades pablicas como o expresa Ibarra Colado (1998, p.120) ¢en su tesis
doctoral de sociologia, La  wniversidad — en Mcxico  hov: gubernamentalidad
modernizacion. Al analizar la participacion y gestion académica en la universidad pablica

prar tea el coestionamiento de Manuel Cil Anton. acerca de:

St los prolesores investtgadores de tempo completo han podido jugar ¢l papel de sujetos
acinvos en la transformacion de fos referentes dominantes para reconocer st propii
acuvidad o, mas bien. han quedado supetos. alorados en redes novedosas de relacion
generadas por olros. cuestion que los reduce. en ocasiones, a meros espectadores del cambio

en las universidades oo en el extremo, se han convertido en rehenes de un sistema ajeno s

poderoso avasallanie

Hart [, (1994, p.174) en su investigacion sobre ¢l compromiso de los directores con la
oreantzacion volos profesores. expresa gue ticnen una relacion estadisticamente positivi ¢n

o fortaleza del éxito de la escuelar pero en el compromiso awo-informado por fos




dircciores no tue comncidence. Las pereepetones del profesor.del compramiso del director s
cl compromiso auto-mlormado estan relacionadas signilicativamente. sta situacion hacee
discordantes las acciones de los prolesores con Jos directores. por o que se requicre

orientarlos hacia un nusmo i,

Las instituciones educativas necesitan contar con indicadores cualitativos v ocuantitativos
conliables. Deben tener objetivos claros que permitan identificar fas mterrclaciones de los
prolesores myvestivadores de tiempo completo. que apoyen L ingerencr en la realizacion s
cumphimicato de los planes v programas de o universidad. se neatralice Ta discordancia
catre el compromiso con la organizacion v ¢i clima organtzacional v hova oportunidades o
reualdad de condiciones. mayor atencion. menor dispersion v mcjores mewodos de

mlormacton para motivar la participacion en las actividades con low actores reales: o

profesores mvestigadores de tiempo completo.
Ante esto se pererbe una gran necesidad de reflexion. se requicre reorientar b actividad
universitaria sobre todo en o refacionado con Ta participacion de los Prc cavo comproniso

con la organizacion puede propiciar la integracion v ¢l fortalectmiento las refactones entre

cada uno de los elementos de Lo mstitucion v asi se generen nuevas hineas deinteraccion.

[0 esie trabajo se toman aleunos factores del chima orgamzacional « del compromiso con la
organizacion v los prrc de o universidad, s preciso destacar que para que ellos sean
agentes de cambio debe existir un equilibrio entre el clima organizacional v el compromiso

vadoplar mecanismos paria reconoeer su participacion.

Lal como o han comentado Cevat €0 (2001 v bty D0 v Kahn K0 (1994 en sos

IV CSUZACTONESsS asCgUran que pard que ¢l compromiso con [ organiZacion <ea N or se
debeestablecer formalmente un aprendizaje mndividuar - ¢ mstituctonas, con undg

adnuvnistracion transparente v flexible en la que todos Tos sectores puedan reconoeer su

ey encton vogue seles tome en cuenta en Las decisiones mas importantes del proceso. S|




se losra estos entonees sera tactible que un profesor myesticador de rienipo completo este

motivado v par lo mismo aporte compromiso. confianza. partcipacion, solidaridad, alta

autoestima. sensibilidad v ocreatividad. que comprenda el espiritu Jde la educacion cama
motor de desarrollo. bs decrr. que se recree con su quehacer. que pueda reconocerse. que
apligae sus experiencias. que fortalezca sus valores v sus actitudes. que se comprometa con
e oprovesto de vida como parte inherente del provecto de Ta v aste vose logre de esia
matiera un profesor-investizador-gestor comprometido. con coneiencit eritica. auldnomao v

humonista. dentro de una realidad soctoccondonica. politica v cultural

Tavlor v Ellison (1975) planican un instrumento de multples factores para mediv ¢l ¢lima
de arovo a o actividad creativa, o Sueddesn evities Ouestionnaire  aillen 0 (2003,

P71y compuesto por oche lactores:

o ol disfrute
e la participacion

o o nstruccion mdividualizada

o ¢l desarrollo de la carrera
o cldesarrolio de la independencra
o ¢l control democerdtico

o ¢l awo concepto v

o Jas experiencias mualtipfes de talento.

Aleuros aspecios se han traspelado a la docencia para conocer la pereeperdn que tienen o

prolesores imvestigadores de tiempo completo sobre ¢l compromiso con L organizacion

Katz Doy Kahn Ro (19940 po 26) hacen cspectal Enlasis en cuestiones Tormativiie,
establecen que cuando ¢l compromiso relleja una dentilicacion con ¢l deswrrallo de una

organ zacion. ¢sta se puede benelictar debido a que Ta satistaceron mas alta s retlepr en una




productividad aumentada v autoestima mas aitas v ona disminucion en el abandono de ios

cmpleados tectta tambien un rescate del sujeo en fa actividad de o mente humana como

participante activo. La mente construye Ta pereepeion. su signilicado dependerd de la

cxperiencia previa vode las expectativas teorreas actuales. de los vatores, actitudes.
creencias. neceesidades. mtereses. micdos ¢ ideales, s dectr. Tasignihicacton depende del

stjcto v osu historia,

Sheerens v Bosker (1997, p. 40y plantean la relacion de Ta clicacia v L satstaceion con ¢l

clima de trabajo del personal de i organizacton como un indicador de calidad.
[ os problemas de participacion comprometida de los profesores imvesticadores de tiempo
completo con los gue seentrente la universidad requieren un andlisis profundo. Aungue son

multiples los problemas coneeptuales  metodologicos que se presentan cuando se quiere

establecer ¢l compromiso con la organizacion de los prre de fa o niverstdad Autonomu de
San Luis Potost no existen antecedentes @orespecto. por lo que consideramos necesario
conocer como es el compromiso con la organizacion en la universidad vecomo mterviene ¢l

clima oraanizacional cn su construecion,  desde la pereeperon de o os profesores

v estigadores de temypo completo.

Come lo expresa Corter G, (2004 p.23) en su libro Cniversidad de papel

R Posmodernismo. filosolTa que poede ser comprendida coma un conjunto disimil de
propucslas relleanvas muy distintas a realidades historicas v de ambientes culturales

crpuestos a la inlluencia reciproca permanente. que posibitita L recreacion de las realidades

locales v de sus diseursos. delineando s simgulandaa ¢ impureszas que por querer cumphr
con lo ustipulado se micia en un simulacro. Tata extgencia erecrente de trabajar para
registrar ¢ inlormar. esto os. la tendencia de conducir a la unnversidad v g us sujeios por fos
laberintoy de la cuentolrenta. que desdibuja el sentido onginario de sus reahizaciones al

miponcerles una nueva finahidad: no se trata va solo de cumphirs sino - de demostrar gue se

umple. Bsta exigrda pracba de mocencia ha generado sus propros stmodas ros que son cada




dia mds comunes, las practicas astutas v habulidosas en T demostracion de gque se cumple.
aungue no seocumpla para nada [~dlo para Tograe Ta cabdad en el discurso deuna

universidad|™

Para Cevat Co (2001, p. 27y ¢l nivel de clecuvidad de una organizacion educativa hace

necesarta la plancacton adecuada con las Tuentes v registros satisfactornos. requicre que las

politicas sean consistentes v basadas en los desarollos cientificos v teenologicos. ademis
del emipleado caliticado. con las condiciones de funcionamicnto saludables. I-b objetvo wera

alender las recesidades soctales.

Porte G (20040 po 24) explica como el regionabismo o centralismo eritico de Ta autoridad

es indispensable para conlrontar fa uniformidad v el cgorzamo propio del cjercicio de la

autoridad central v oque requiere deuna mctodologia mas compleja v abrerta en fa que

participen todos. Para que esto suceda es necesarta tna transtormacion de fondo, Tmphea

abandonar las formas de organizacion altamente burocratizadas para que asi se puedan abr
=y

pucrtas a la contormacion de mstiwciones democraticas v participativas. que sein capaces

de desterrar Tas practicas autoritarias. las relaciones horizontales mtormale. despotisimo

formias de gobierno arbitrarias ¢ mumidantes. Lstas nuevas configaraciones posinodernie.
Frerntarian Ta construccion de compronuso  la direceron colectiva, la motivacion. o

inctusion. ¢l reconocumiento de redes cociales v el desarrollo de valores conjuntos, e

resultados no se harian esperar =1 las universidades v sus comunidades se hicieran cargo de

siomsmas. edificando una nueva gobernabilidad basada en Ta conlianza. compromiso. la

participacion v la integracion de dreanos de gobicrno. eficaces v legitimos. Otro coneepto
aul que menctona es el compromiso con la o organizacion mterpretado . como ung

identificacion del mdividuo con ¢l desarrollo de Ta insttucton representado por la creencia

voaceptacton de sus metas. junto con la persisiencia necesaria para cjercer el eshuerzo v un
desco importante de o continuar en o asociacion que incluve el compromiso de o
organizacton vosuointeres en la participacion intearal de los profesores investgadores de

tempo completo.




2.2 Teoria de sistemas.

[ este trabajo se pretende Tactlitar el desarrollo teorico en el campo de Lo admmistracion.

Fas diferentes teortas mtervienen en la vida de Tas organizaciones v en la medida en que
“Tas mancjamos mejor tenderemos @ no buscar otras. @ no ser que fas crcunstmeras nos
oblivuen a canmbrr™. James ALl Stoner (2000 p49). cnes ¢ momento cuindo menos. tues
perspectivas de o teorfa de la administracion ticaen una relesancias el enfoque de s,

¢l enfoque de contingeneias v ¢l enfoque del compromiso dindamico.

Do acuerde con o plantcado por Leheverria Ko (994 po 37 un prneipto basico ¢

N

L
enlogue sistémico es reconacer que el comportamicnto humano os meldeado por L
ostructura de acucrdo  con L teoria de o sistemas complejos. que busca descubrir
IsontorhEmos en distintos niveles, Enesta aproximacion sc emplea la composicion de un
binomio tomando camo referencia fa neguentropia. que es un excedente de energra que

pucc: ser destimada amantener o mejorar L organizacton del sisteme,

I'n tal sentido se puede considerar o la neguentropia como un silenia auto-regulador capay

de sersustentable. es dectr con un poder mherente para manifesiar Lo energta de meontables

formas v nuaneras. Pusca la subsistencia del sistema que wswa un proceso que ordenen.
cquilibren o controlen el caos. T a neguentropia pretende subsistiv v busca estabihzarse ante

LI SHacion caotica.

Partivios del supuesto gue osiae vision neguentropica os la mancera como opera |
compromiso mmerso en un chima oreanizacronal. La teoria de sistemias complejos estil
mleurado por varias partes interconectadas o entrelazadas. cuvos vinculos contienen
mlormacion adicional v la deternunacion hecha por un observador. Como resultado de s
mteracetones entre clementos. surgen propiedaaes nueyas gue no pueden explhicarse a parti

de Tas que tiene cada uno de los crementos aislador.,




Para este wabajo Tucron seleccionadas alguna, variables del chima organizacional v odel

compromiso con la organizacton: la seleccion se hivo scetnn ¢l tamano de estos sistemas. [a

propicdad Tundamental que los cargcteriza s que poscen un comportamiento dibicil de

predecir. aungue no impostble. Son capaces de prever su cvolucion lutura hasta crertos
[imites. siempre bajo la suposteron de v margen de crror creciente con el tempo. Para
realizar predicciones mids o menos precisas de un sistema complejo frecuentemente se han

de usar métodos matematicos como o estadistica. la probabilidad o las aproximaciones

nun ¢ricas. como los numeros alcatoros.

l.as interrelaciones estdn regidas por ceuaciones no-parametricas. Normalmente todas cllas

pucden expresarse como ana superposicton de muchas ccuactones hineales. T problema
reside en que solo se pueden tratar de torma aproximada, por lo que es dificrl Ta prediceon.

Por olra parte las ccuaciones suclen tener una fuerte dependencia con las condiciones

mictales del sistema. To que hace aun mas complicada la evaluacion de su comportamiento.

Jav Forreswer fundo a principros de Ta década de 1960 Ta Lscucta de Admimistracion Sloan,

del Instituto Feenotopico de Massachusetts (MITT Sloan School ol Management) con ¢l

establecimiento del grupo de dindmica de sistemas del BT de Massachusetts (N System
Dynamics Group). v esa ¢poca empezaba a aplicar a toda clase de sistemas To que habia

aprendido con sistemas elécetricos. Ralph HEAbraham (2002.p.1 1.

.o que distingue a la dindmica de sistemas de otras aproximactones os el uso de bucles de

realimentacion. La construccton de modelos por Ta dimamica de sistemas parte de T

distineron esencial entre depositos v Hujozt cor estos elementos se editican modelos que

desceriben sistemas internamente conectados poer bucles de realimentacion. que muestran el

caracte no lincal que se suele encontrar en los problemas del mundo real

Fa unnversidad oy una organizacion que tiene metas disenadas v estructuradas pare
coordinar sistemas activos ligados al medio ambiente externo. La iteraceion entre el medio

mierno —a traves de cada uno de los participantes v ¢l medio externo permitirin L




traslormacton de las teorias en accrones. Esto factlita que al iterior de fos sistemias se
torme la retroalimentacion de retuerzo “que se da cuando los cambios del sistema vuelven
voamplifican el cambio inicial. produciéndose mas cambios en la misma direccion’™.
retroalimentaciones de compensacion que “se den cuando Jos cambros registrados en oo
el sistema vuelven hacia atras v ose oponen al cambio inictal de forma que amortiguan su

clecto™ O onnor v MclRermolt (1994, p. 83).

Tal como lo expone Senge (1998) se buscan totahidades mterrelacronadias enoves de cosas,
ver patrones de cambio en lugar de imstantaneas estadisticas donde Ta clave para ver la

cali-lad consiste sistematicamente en obscrvar los circulos de mlluencra,

No basta entender Ta teoria sobre a cual se basod la investigacion. o tomar un enfogue par

visualizar el estudior es necesario comprender teortcamente Ta dinamica de la oreanizaciin

s decerrs se requiere plantear ¢f comportamiento de organizacion que se estudi

[.noanos recrentes se ha desarrollado una revolucton en la mvestigacion en veneral v sobre

todo en las ciencias sociales. o que evidencia un renovado interés por Tas cuestiones
hunumas al tener en cuenta la problematica que dia a dio vivimos en el ambito universitaro.

con una participacion solamente cjecutorta de los profesores investivadores de tiempa

completo. por lo que no se sienten totalmete comprometidos con los programas ¢ impide

cl cumplhimiento de los modelos que plantean las instituciones de educacion supertor

La diversidad de las organizaciones marcan la necesidad de un analisis o dilerentes
niveles, siose toma en cuenta que estan mtegradas por mdividuos o personas que poseen
caracleristicas propias. que torman parte de un equipo de trabajo. que se mtegran por un
mlerds comun. que seorelacionan en un entorno soctal v ocon otras organizaciones, bt

plantcamicnto comcide con la conjuncidn de teovias do Ta adnimisiracion que estdn

presentes en el sistema de desarrollo de la universidad.




Por Lo anterior no podemos soslovar o que Katz Doy Kaho Ko ¢ 9940 p26) entatizan sobre
o actividad de la mente humana como participante acovo v formativoe ae lo que clla
conoce. e esta forma. la orientacion posposttivista cleciua un rescate det sureto v de s

importancia. La mente construve la pereepeion o el objewo conocido. inlorneando o

moldeando la materia amorta que le proporcionan los sentiaos. por medio de formas

Propidas O cateQorias. conto st inveclara sus propias leves a la materia. Fstas Tormass os
decir. o que se pereibe v osu sieniticado. dependeran de o Tormacion previas de fas

expectativas teoricas actuales. de Tos valores. acttudes. creencias, necestdades, mtereses.

miedos. tacales.
(1 clima organizacional v ¢l compromiso con la organizacion ¢s un binomio mportant.:
para la administracion de recursos humanos en o Universtdad Auwtonoma de San fas

Potosi. 1:n este trabujo se tiene como objetivo anulizarlos seyun la perspectiva de Tos

profesores v estigadores de tiempo completo immersos en una conjuncion de sentmuertos
voactitudes. que da como resultado un factor determinanie enoel desarrollo de L

organizacion. ste estudio ha sido entocado a traves de diterentes coneeptos. pero en la

actualidad Ta nocton del ¢hima organizacional vineclado al compromiso con la organizacion
de os profesores vestigadores de tiempo completo en esta unnversidad se vislumbia conmo

aleo muy importante v atn no explorado.

3.3. Enfoque de calidad

(i factor inherente a las politicas educativas es involucrar todos Tas procesos en la calidad.
que no solo se debe enfocar al chiente. también debe manitestarse en todos Jos procesos de
[ orcanizacion como bien To plantea Kono presentado por Partente 12001, po 84 (Hivura

NUum. 3)
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Para que se cumplan los procesos de acuerdo con el esquema de calidad de kKono (Parente

L. p. 84). enisten aspectos como Ja motivacion que es un aspecto fundamental crecualquier

orecanizacion donde debe exastir claridad de Tas herramientas que se van a utilizar. v
cvaluacton debe ser una actividad inherente a todo proceso para que nos permita replantear
o reorientar todo los mmprevistos que se presenten. bnolas instituciones de educacion
SUPCHIOT SC TeqUICTC (Ue sea permanente v osistematico: os decir, que este presente en cada
una delas ctapas para evidenctar los logros de cada una de éstas. v tombien de la
universidad. pero que cada uno de los actores mdique v conozea las estrategias que tendran
que corregirse 0 modilicarse. Fasta retroalimentacion dehe ser permanente. como oo os
plantear cuadles podran permanceer v que actividades se tendrdn que chimmar dentro de Tos
programas acadénucos. contemplando la vinculacion del proceso admimistrativo en el que

uenen gue participar todos los actores.

e este proceso surgen indicadores que influyen en el Programa Institucional de Desarrollo
al corroborar st efectivamente se cumplio con lo establecido. Por otra parte se deben imchar

todos los sectores voluerados los programas cducativos. To servicios de soporte

cducativo. los procesos admmistrativos. los vecursos humanos. matertales v laneeros,
Cabe menctonar que es imprescindible cluir las actividades de autopestion v de
vinculecion con olras MsUtuciones Gue generen recursos a raves de los servicios. b sto dara
ortgen a mmformacton que sirva de guie para que el proceso de plancacion estratéeica v e
operacion scan excelentes voademas conoctdas por toda fa comunidad academica. Toque
Propicia una investigacion permarente.

Flavard 3. (2001, p.30) en su libro Métodos de evaluacion del rendivicnto dize gae T
organizaciones riunfan st saben como adqguirie v oconservar los recursos que neeesitan

centrar ol uso de esos recursos stosus hideres v ogestores saben escuchar a fas personas que

formun sus cquipos s canalizan la intormacién relevante de tal mancra gue esta proporcione
nuevas energias a los cquipos ¢ mdividuos. Su acitud colaborativa los sirve de apoyo s

aprenden de cllos vy plantean retos constructis os.




No hav necesidad de grandes teorias o estrategias ~olisticadas. serequiere deuna
v estioacion sobre todo de como es la funcion de los profesores msestivadores de tempo

completo como gestores: que se ocupen de plantiicar. presupuestar. organizar, controlar

resolver los problemas para productr un cierto grado de predecibilidad v estabiccer ordenes

de accion Los Hderes o directivos. en cambio. s¢ ocupan de establecer la direcaron. alimear

alas personas denwro de relaciones cooperavivas, motivar 2 mspirar para procuctr el cambio.
Enresumen establecer clovidad de proposito. direccion v valores requicre tanwo hiderazeo

como  gesuon. bsto es una propucsta que en las universidades era fundamental ¢

Importante para que tanto los gestores como los lideres. ostenten un compromiso v ui

iderazeo académico indiscutible. lo que tachitard el exio de todo ¢f proceso.

Motta L (19930 p. 47) plantea fa recuperacion de lo tlogico como recurso eerencral, Realiza

un andlisis sobre ¢l origen de la biteratura que proviene ¢n menor proporeion del area
acaacmica voestad mas vineulada a o experiencra prolesional de ejecutivos de crandes

cmpresas. basada en la perspectiva de fa complejidad  orcanizacional v racronahdad

cerencial. ortemada hacta Ta vision de Ta sencillesz sy de Lo mtuitivo en Ta gerencia, Lo lovico

seria que lacadministracton del futuro fucra realmente una conquinta de Ta viston estrategica
-esta ultima palabra ha estado inumamente asociada a Ta administracton realizando un
breve analisis v avuda para calilicar todas las funciones v plantear una admimistracion

estratégica v radical en la universidad.

Bain D (1987, po10%) ha visualizado Ta administracion estrategica con la participacion de
todos. v en la que Toy Jactores que se combiman para influir de modo detinitivo en Lo cahdad
de fos Times v servicios son fos sigwientes: una actitud positiva. un ambito orrenado o
resultados con una auténtica preocupacion por los empleados v los ehientes. fa creacion ¢

implantacion de programas de capacitacion que tengan sentidos una admmistracion gue

mtorme a los empleados acerca del desempeno de la mstitueion. para lograr en cada

mdividuo su maxima contrtbucion en pos del cumplimiento de los objenvos. Alpo

stumamente mportante para ¢ desarrollo de un programa de calidad enceminado a mejorar




os delinir fas caracteristicas de calidad que sedescan con base en las copectativis, v

cvaluacton eficaz v eficiente.

Gurzar R (19980 po 52) reconoce una serie de mdicadores que manifiestan que uind
arcanizacion es sana. bste modelo se analizo para aphicar a'eunos aspectos en este trabajo
con el fin de entender lo que perciben los prolesores mvestiadores de tempo completo.
aunque no se pretendia esiablecer las condicrones saludables de Ta winversidad. pero sise
aplica en <l plantcamiento de los distintos  cuestionamientos  realizados para que o

universidad sea una organizacion saludable v

L1 personal se stente libre para senalar las diiicutades.
La solucion de Tos problemas os pragmatica. en donde se trabaja mlormalmente cuando

ataca a los problemas v no se preocupa por el estatus.

[os puntos de toma de decisiones son determinados por fa capacidad. ¢l sentido de
responsabilidad. fa disponibitidad de intormacion. la importancia del trabajo. el tempo s

los requisttos para ¢l desarrollo adecuado v protesional de la admmisuacion

Lxiste un alto grado de colaboracion. Il personal prde avuda prontamente « los densas v
suvezesta dispuesto a prestarla. Estan muy desarrollado s Tos mecanismos de comunicacion

vode wyvuda imdtua.

fxiste mucho aprendizaje en el tabajo basado en la voluntad de dars buscar v ousey
retroalimentacion v conscjo. Las relactones son honestas, 11 personal se preocupa por los
demas v ono ose osiente solo. Se endrenta al desempeno deficiente vose busea Lo solucion

defimitiva,




a estructura. politica v procedmientos de Ta organtzacion estan orientados a oy udar al
personal v oa prolecer permanentemente ¢l buen tuncionamiento de fa cmpre.a fambien Ta
estructura. fa politica v los procedimientos estan prontos a cambiar

[Las sttuciones sociales (MVénc

c7 S 20020 po Ta) son entendidas como coraplejos
orcantzacionales que representan la coordinacion de todos Tos factores gue mteryienen para
conseguir un fin comun. apovada por Tos micmbros que fa mtegran como parte mherente
delasoctedad humana. v que canalizan las acciones para satisfacer necesidades humanas

hasicas.

[abraca G.. Vascont L. Flnkel S0 Recea 1 (1964, po TR plantean o politica educaing

como una propuesta ideolduica en el wivel de la conciencia v por aspiraciones de

movilidad soctal en el nivel de intereses particulares: pugnen por imponer fa fucha entre el

poder v el consumo. en o medida en que ¢l aparato productivo no puede absorberlias
menos aun con ¢l tpo de formacion profesional que ticnen los ceresados. como
consecuencia de la modiicacion de planes de estudio. S embargo. cualquicra que hayva
sido T repuesta politica de los grupos dominantes. la universidad asume crertas pautas de

desarrollo comunes en todas Tas regiones que buscan estabilizacion de Lo alanza de clases

que sustentan los estados de amériea Latina,

La universidad pablica tiene un compromiso con los profesores. condiciones de trabajo
adecuadas, salaros justos. desarrollo en los aspectos humano. social. cultural vode
competencias:  ambientes de trabajo saludables: oportunidades de desarrotlo socnal
oportunidades de formacion v capacitacion para procurarles una mayor cahidad de vida
aumento en las competencias laborales v desarrollo en sas habihidades. To que redundara en
benelicto para Ta organizacion v el cumplimiento de sus objetvos v osera posible L

particimacion en la dindmica de cambio gque los tiempos cequieren (Kobbins S0 19995 45y,




fas politicas cducativas v el desarrollo soctal estan notablemente imftuenciados por ta

cvolucion del desarrollo global. comao fue propuesto en 1998 durante Ta Sceeunda Cumbre

[emistérica. uno de cuvos objetivos cra establecer indicadores educacionales comparahles
mternactonalmente v opromover estrategias para la cooperacion entre paises. va que las

reformas de educacion constituven una necesidad apremiante para poder regular v mejorar
la calidad v cequidad. ademas de incluir la participacion de todos Jos actores. Para esto se
requiere tener o informacion aproprada vooporwna: es necesario disenar politicas

programas novadores voevaluar Tos impactos en los que Ta superac:on de los profesorcs

iy ostigadores de tiempo completo es prioritaria conjuntamente con los proposttos de

asceurar calidad v oequidad de o educacton. Codo esto para el desarvollo ccondnuco

sustentable v la modernidad productiva. como son los temas de participacion v de

generacion de conocimiento dentro de Tas mstitucione: de educacion. L fas accrones v o

hechos sociales debe existir una correspondencia entie ¢l clima organizacional v ¢l

compromiso con la universidad de parte de los orolesores mvestizadores de tiempo
completo porque es mmprescindible para establecer Ta eficiencir educativa con la
concordancia entre el quehacer v el cumplimiento del programa de desarrollo megrct de la

universidad publica. para que se manthieste en la calidad profesional de los cgresados ¢

cida en bien de la comunidad.

Sise toma conciencta que los conocimientos personales v s aplicacton en los pieceso. son

¢l alma rectora ae las organizaciones. estos conoctmicntos adqureren valor cuando wc¢ fevan

a o practica. se manifiestan como el reconocimiento de las habilidades. talentos s
conocimientos productivos de un individuo 1o gue redundara en tcrminos de valor en lo
hienes v servicios que se brinden.

Por lo anteriormente descrito. es necesario conocer 1oy factores que participan Jdircetamente

en la construecion imtegral del compromiso con la organizacion de Tos pric dentro del clima

orcanizactonal. imlformar ¢l resultado a la universidad para que torme en cucnta en su

modcelo la mejora en la nteraccion a fin de factlitar el desarrollo de las politicas educativas,




Fa Uninversidad Autonoma de San fuis Potosi es una organtzacton en i que miervicnen
v eran vartedad de procesoss que meluven varias teorias. aleunas macabadas v ocon una
aplicacion parctal: no obstante. debemos tomar en cuenta o todos sus mdewrantes. v trabaga
sistenmidticamente en L construccrdn de un modelo que permita la superacion permanente

del modelo de calidad.

Como lo planwcea Pasiente (2G0T, po 80y se debe visualizar Ta productyidad en funcion

adel “hombire

divecta con la satistaceion de Tos empleados. pero esta idea tue rebasada por
ccononmico” v hombre soctal ova que e mids importante el papel que juega cada hombie
en L organtzacion. como lo plantearon Parker |y Chester By (Parente T2 20010 polon),
Pero los estudios de Tawthorne menconan gque el ser humano no solo se mueve por

cuesliones cconamicas. va que o es la inica motivacion @ la que responde Ta persona’.

Tambicn establecto gue Ta sitaacion social os de vital importancra para el rendnmiento de la

cente en el wabajor cambra fo vindad deobservacion de! individuo aislado por el de

descmpeno de ¢ste en arupo. Heodestaca ast la importancia de la orcanizacion mtorma
sobre T tormal. considerando que uno de lTos puntos importantes v especihicos e Lo moral

del erupo para producir resultados en los trabajadores.

[ o anterior Tue objeto de cuestionmmientos. pero de aquir sureio el lema de estudio de Tas
“necestdaces del mdividuo. con objeto de poder entender sucomportamiento en las
orecanizaziones . Abraham Maslow establecio Ta jerarquizacion de necesidades humanas.
pucsto que al cubric fas bisicas van dommando a tos mdividuos hasta que dlecan o la
autorrealizacion. v ode esta manera wendidn mas oportunidad de produecir vode comparur

todas sus capactdades (Pariente 122001 po T03).

Fo antertor cometde con lo exphieado en la teoria de Tlerzhere acerca ve [ maoivacton e
“los dos tacteres™. Deseribe que el ser humano ticne dos corjuntos de necesrdades cono
amimal. taode evitar o0 dolor. vocomo humano. fade creeer en o paacologicos Faae
contrastarfo con To establecido por NMeGrevor (Partenie v 200 T po 171 en lacora X7

YT contronta la teorta de X7 que dice ol individuo por nacurdalesza es indolontes ool o




le custa trabajar o trabaja lo mienos posible. Lswablece estrategias sencillas vorepetitivas para
no forzar a la persona voasi lograr que ¢sta cumpla con lo plancado [ accora ™Y 7 expresa
a la vente e gusta trabajar. le gusta ser agradable. asumir sus responsabtlidades. colaborar
para que las organizaciones tengan exito. O dicho de otra tormas mejorar, wener micaliva

gusta desarrollar sus capacidades. por lo que

demostrar sobre todo gque no es tonta v e

recomienda responsabilizarla para que aplique todas sus potencialidades de mancra natural.

Rensts Likert propuso un modelo de admintsiracion que va desde To mecanicista (rigido)

hasta os modelos arganicos (Hlexibles. participativos). (Partente to.opo 1735).

I importante retomar Ta dehmnicion que plantea £ desarrollo oreanizacional de Pariente |

(2001, p.I80). al describir Ta compleja estrategia educativa que se Heva a cabo medinte

una serie de actividades planiticadas v participativas. dirtaida o toda Taorganizacion

administrada desde Ta alta gerencia cuvos objetivos fundamentales son los de aunenta la

clectividad v el bieneswar de los miembros de la organizacion.

Lsta politica deberia prevalecer en todas las organizeciones. en donde “la concrliacion de
mtereses permitan ¢l bien coman mediante una comunicecion permanente” St embarvo,

nos enlrentamos con los contlictos propios de la adquisrcion del poder. para el dormio

A aulocracid. burocracia, lecnocracta

nmediante el uso de fos diterentes regimences: como de

oligaeracta v la democracia en =us modalidades.

Fara Tograr esto. la comunicacton debe estar presente en los distintos niveles de una
OrganiZecion. porgue suinesistencia genera problemas cada ver mis eraves que debilitan o

L mstitucton ¢ mterliere en la mejora de su funcionamicnwa A fa comunicacion mclusive

se le compara con un organc vital. que constituye una excelente herramienta para establecer

una mejor relacion interpersonal: es ¢l mejor medio de cetroalimentacion

Guillen. Gestosa. (2003 p172menciona a Daly. Falcione v Damhorst (1979) guiencs
establecteron los cuatro lactores del clima de comunicacion: [ a cantidad de comunicacion

emitida v recibida por ¢l individuo, Lo discrepancia entre o cantidad de comunicacion




perscguida. la pereibida v osuoimplementacion por fuentes emisoras: Lo oportumidad de

respuestas. v el grado de diserepancia enuce fa mlormacion recibida por los diferentes
niveles de personal.

Martines V. (1997, p.205) propone o comunicacton como un clemento estrategrco. que
requicre desarrollar un material informativo de imterds para los diferentes actores. de il
manera que benelicia a la mstitucons myolucra no solo la publicidad. smo la mmon de ooas

arcas. comportamientos v elementos entre Tos que resaltan: relactones pubncas v laborales.

capacitacton al personal. cumplimicnto con una responsabilidad soctall actividades s
campanas industriales vio comerciales. relactones con asociaciones prolesionales. vocon

imstitucrones eubernamentaless la educacion para todos los arupos a Tos que va dimgrda la

acliy dad.,

Fsto da congruencia, sentido v direccion a twdos los niveles de comunicacton que se
mancjan para cumplir los objetivos estratégicos, para un fTejo constante de hases ob;etivis
¢ mlormacion para la toma de decistones acorde a Tas necesidades de fos dilerente

receptores. bara que no senterrumpa la red que une sus pares en tenmpo v espiacio

Gareth M. (1998, p.322) expone que muchos de Tos problemas oreanizacional »s se apovan
en nuestra lorma de pensar v Ja falta de relacton entre o que pensamos v lac forma como

actuamos. f.os problemas msttuctonales estan embebidos en nuestro pensamicenio. fo que

tene conseeueneias siose toma conciencia de lTos problemas que se deben resolver a partie

de una comunicacion elicas. oportune. para avudarnos a crcar nuevas lormas de

oreanizacion. La crzacion de la realidad en base a su representacion. en donde seoresume
una larga tradicion del pensamiento social, a menudo asociada altamente con [ cultura de
I asoctactor. Con base en lo antedior. Jarillo J. (1991, p 170} evidencia que no solo hay

una formula estrat¢gica adecuadar hay toda una oreanizacion




para ¢l tuncronamiento de cualguier orcanizacion v oconstituye un actor iherente a los

procesos administrativos de la planificacion. laorganizacion. la direecion vl evaluacion.

Fleney Minstzbere deseribio que Ta comunicacion desempena un papel vital en todos fos

roles de la administracion: os un “proceso mediante el cual fas personas precenden

compartir signtlicados por medio de [a ransmision de mensajes sinboiicos™

['n o comunicacion intervienen diversos factores verbules v no verbales: Respecto ol

comunicacion verbal. sus aspectos mas implicitos estan en el oricen de malentendidos
frecucntes. semdnucos vopragmaticos. Los malentendidos ¢ arden semantico son - fa
consceuencia del desconocimienio de las connotaciones de las mismas palabras. Tos
malentendidos pracmaticos estan relacionados con manceras distintas de utilizar ¢l fenguae

para actuar sobre ¢l oo v sobre la situacion. Visto asi. se convierten factlmente en fuentes

de malentendidos Tos usos diferenies de Ta oma de palabra. del stlencio. de L iterruperon.

de facinterrogacion. de la peticion. de Ta ronia. del sobreentendido. T mentiva v st otras
formas mas o menos directas de dirieirse a aleuien. Gudykunst, (19880 p.70) explica Tos
multiples factores que intervienen en la comunicacion. que permiten ol desarrollo de T

conflanza v que ticnen mplicaciones en las relaciones mterpersonales.

2.4.1 Confianza.

Debido a que la crcacion del clima organizactonal implica desarrollar Ta comprension

mutua a traves de ajustes continuos sobre ¢l punto de vista cel otrog L confianza jucega un

papel primordial en el ¢xito de la empresa: muchos v estivadores hablan de Ta centralidad

de la confianza especialmente como o menciona por brislin (20000 p.30Y) sobre ¢l
coneepto de Mishra (1990) qaien piensa que la confianza os mmpresceindiblie. "o primer

lugar que es un recurso moral que permite sostener mtercambios v por o tanto la

construccion de la confianza. aunque es un valor muy complejo de delinir




\eunos autores detinen T connanze como una vulnerabilidad consentida NMover enado
por Brslm (20000 p3 T Meverson (1996, p 1700 Nishra (19960 p.265) v aleunos mas
plantean como ana creencia ¢l hecho de gue el otro vaa ser sineero v honesto v que vaa
cacar partido de esta ccuacion. maniestando un debil oportunzmo (Cummings v Bromiley.
1906 p 303 A estos primeros clementos de defineons hay que anadiv e nocron de

meertidumbre v ode toma de riesgos (Meversons 19960 pol66) Tos tres clementos:

vulnerabr'idad consentida creencia en el d¢bil oportunisnio del socios v toma de rresgos

corresponden L coniianza que se otorga a aleuien.

rlirschman (Lewieke v Bunker. 19900 p 12600 menciona que Vo conlianza s un recursoe
ONTHno. gque seincrementa con el uso en ves de disminuir™ Por oo Tado. Ly contianza es

wn recurso autogenerativo (Creed v Nleso TO960 p I8y v progresivamente acumulativo gue

“seestablece Tentamente v de manera continua. amedida gue crecen Tos niveles de T tuerza
relacional”™ (Burt v knes. 19960 p.68). L elector wa conhanza simoser cseornda ny

establecida dehmitbvamente. seoalirma a0 traves de las tansaceiones vonnentras e

desarrollan fas relaciones mterpersonades™ (Creed v Niles. 19960 p23 (Powell. 1990,

p.63). Dinalmente. los estudios que comparan los procesos relaavos Lo contianza vl
descontianza demuestran que Ta primera puede o bien degradarse o pararse de una maneru

abrapta (hewicki v Bunker 19960 p 126y Ln cambio. no podriamos decir To mismo e T

desconlanza, que por naturalesza ¢s mas dramaticamente “catastrolica™. en el sentido que
pucde aumentar piccipitadomente. es el caso de las relaciones particulanmente debiles (Bur

v Ress 1996, p RO,

Sc pueden distingurr tres ctanas en la elboracion de la corliansa of ewichr v Bunher, 1996,

PO (Sheppard v Tuchinsky . 19900 pp. T 44-145) busada en el calculo v o disuasion. esta

en primer lugar. remite a una concepaian pragmatica de fos imtercambios hunwmos Tonoesta
primera ctapd. la contiangsa se daa aleuien en tuncidn de fae canciones potenciales directas

o indirectas (reputacion). mas que recompensas necoctadas, Ta scegunda clapa e de T

conlianza basada en ¢l conocimiento. consiste en recabar informacion sobre ¢f otro. o 1in Jde




conocerlo sulicientemente bien para poder anvcipar-2 a comportamicatos v haeer
predicciones sobre st frabihidas Bstas mtormaciones s¢ recogen para Iereeias rornotiis,
pero también directamente para ¢l mismo mteresado. A medida que Tas imteracciones se
repiten para mejorar ka comprension del otro. Ta relacion pasaa ser cada vers mas estrechany

i conlianza aumenta

[inalmente. la tercera etapa es propiciar 'a conlianza gque consiste enacrtificance con los
descos ¢ mtenctones del otros de manera que se desarrolla una comprension mutua de
quienes participan en ¢l encuenuo. bnesta fase. e erado de contianza o tal que cada uno
pucde contar incondicionalmente con ¢l semeante v cncomendarlo paras detender s

mtereses o endosar responsabildades que le meumben

Fos reluciones en general presenian una serie de dificultades de comunicacion espectlicas
unicdas atas diferencias de intereses. La regulaciorn de Tos contlictos implhica el desarrolio de
un espacio de comuicacion que permite compartie ney os steniticidos. a partir de fos que

es posible [a negociacion de fo gue osta en juego en el encuentro. o la comunicacion ¢s

fundamental un espacio de cooperacion, en el que Ta partes se movihizan en dirececion al

alcance de objetivos comunes v de la satisfaceron delas peronas. La cooperacion nuplica

L irstauracion v el desarrollo de la conlianza, en su Torma mas claborada. Ta conlianzu
mutua. Recurso moral aeterminante de las refactones. Ta confianza implica la satislaccon
de Tas condiciones situacionales v personales. (Bristing 2007 ppo1o8-169) plantea gue la

conlianza implica un comproniso personal de cada una de las partess s este no se pucde

Jesarrollar de una marera duradera. aungue la stituacion sca favorable, s precisamente esa

comprorso personal el que hay que examivar con mas detaller para aprender mejor o

dimdanmica de las relactones.,

ra relacton entre los dos primeros factores. tomando Ta empatia como una “participacion
thaginativa. intelectual voemoctonal en Ta experiencia de otra persona” (Bennett 1979,

P HER)L s un condicionane de Ta conlianzas Ta aperturas la receeptividad v L dispostieion

pera que o relacton entre las partes permita la comunicacion




[aoconbianza es un coneepto que aungue existe desde tempos immemortals por prine
ves lo planteo Luhmann v ha sido objeto de numerosas discustones. va que os un tena de
cran complepdad social. pero demuestra que permite olrecer seeurtdad o planiticaciones
arentactones dirtgidas o fuero voes perfectamente aplicable tanto pari crencias soctales
Ccomo para crencias exactas voes desde L ctbernetica que Fuhmann to mmporta y le dauna

gran inportaneia. establectendo tres dimensiones de la complepidad
a) - Lareal (objetualy. reterida a los objetos,
i T asociall relacionada con los sujetos.

¢ Latemporal la que tiene que ver con el temipo.

el entendido de fa importancia que aene analizar a contianza. en sus niveles ravor:s
pucde proprciar L solucton a la meertidumbre. en respuestas: mnovadore v creativas ante ¢l
Jesarrollo de Taelobalizacion que exige este atributo. Lo contianzas no obstante. puede
comeertirse en desconfianza lo o que generarta ineertidumbre entre los mteorantes de a

SISURINPATGINE

Blomgyist (19970 p 2170 senalo gue fos elementos de T contianza: competencia. buena
soluntad  vooconducty consistente. esta Wimae o una dimension catahizadora

potenciahzadora. Bl actuahidad, fa participacion de los profesores imvesticadores de

tempo completo no os solo la capacidad fisica o mtelectualoes ambien su creatnvidad en la
ceneracion de nuevos procesos v onuevos productos. Por o msneol [os modelos bueen

cestionar las capacicades del hombre para que ¢ste cree un nueyo conocimiento

I las oraanizaciones tambien esta mvolucrada fa Teora del Intercambio Soci, que e
Dasa enoestos argumentos v enala que da mtormacion. el consepos el apoyo soonl v
reconoctiento son medios miportantes para o construccion ac fa conlianza, Laoque e
mantiene por intecaceones repetidas v la reciprocidad de Tos elemaentos que torman pane da

rotganizacion voar campliese fas promesas o contratos lacilite fa conlianza, creen en L



bucna yvoluntad de Ta organizacian v de sus itearantes o traves decondudtias consistenies
avaladas por sus capacidades v o obtenaion de fos objetivos Tinales (Blomgy st 1997

p.186).

[ ste autor también menciona que fa contianza os mues divictl de desarrollar v sostener. va

que setene a Frme creencia de que Tos procesos. fas rutinas v eseenas alectan su

cvolucion. e odebe manciar positivamente. vao que dJdeootra manera seria eiimente

destruible v openeraria la desconlianza que s mas ostables resistente s clasticar aleunos

autores lu consideran como una parte mherente de laconlianza

2.4.2. Conceptualizacion de confianza.

o [uhmant (19900 p.25) da delinto como un mecanismo de reduccton de o

mecertidumbre. B cdleulo v la disuasion con base en una experiencia personal sohre

el comportamicnto del otroo vose Te otorea @ alguier en Tuncion de las sanciones

potenciales directas o indirecki. mas que a recompensas necoctadas (Levs v

Stoker. 2000,

e Lo conhariza requicre previamente que se recabe mlormacton sobre ¢f otros o i de
conocerto salicientemente bicn para poder anticiparse @ ~us comportamientos

hacer predicetones sobre su ttabihidad (Leswiehn v Hunker, 1996, p 139,

e sl identficacien con los descos v fas mtencrones del otro v ose desanolla de
NLINCTE QqUC SC genert und comprension  mutua entre Tas partes v olucradas

(Marandon. 2003, p.oa )

o [quivale al rieseo calculado. es una guia para asen o no el riesca (Counbetta.

TO8E ). Williamzon (1975), Concha vy Solikova (2002

o [soun contrato psicologico que comprende acepiar s wnerabihiaad hasada en

expectativas positivie de las intenciones o Ja conducta del otro (kramer. 1999,



e s un estado en el que contia cree en el otro. con base e varios aspecton e dies

de T conducta de cae otror su capacidad o competencia para carprenaes b ey

alcanzar Tos fines. su benevalencia o conpatia v osu mterndad o conducta horea:

dado que comparten el nusmo tpo de valores v princtpaos (Maver, 199 1),

Para resolhver el problena aeouna definicion concruente NMevers Smith & Nllen, (9@
trabajaron en ¢l nivel de conlianza v su correspondiente viesgo. percibido cn las situacrones
que vive chindividue respecto @ otro v que eura la toma de riesgo en decha relaciens Ta

confranza os la disposicton de una parte a ser valnerable por Tas aecrones del semejante. a

sabiendas que ¢ste realizua una accton importante para el que conbia, de o acuerdo su
conducti. su capacidad o competencia para realizar tacas v obtener Lines compartidos. [n

esteaspecto debe mmperar Lo buena voluntad  de un actor hacia el otros Basaae

principalmente en la conducta de quien sc ha hecho depositario de tal conlianza v por lo

mismo cumple con las expectativas a traves de sus acciones positivas, refuerza v aposa la
duracron del contrato psicologico de acucrdo con las capactdades teenicas. habilidades v el

Lnovw hove que posee la peraona.

I uceo entonees se necesta impulsar L capacidad de los trabajadores v e esta medida no
SCIn neeesartas wntos cambios a nivel de las estructuras orcanizacionales pues seran Lis
personas quienes los cjecuten. no hav cue perder de vista que ahr e teel verdadero proceso
de aprendizage en ¢l eneendido que es constante v oque permite camivar fos paradiemas.
Respecto a e universidad. los profesores mvesticadores de ticmpo completo son sujetos
destacados de Tainstiticron vy por este hacemos una retlexion en torno a b toria comuo fos
eric visualizan el tabajo a mivel organizactonal. Ante eswo es miprescmdible construn i
viston diferente v concrentizar a los citados profesores myesticadores sobee i nportancia

que tiene el sentido de satisfaceion de o suwrabajor que cntiendan que no basta e

satistaccion por lo que han logrado haste el momenio. parque e preciso gue se cuestionen
cotrdianamente 3 que hacan cimbios sin temaor i una Cquiv ocacton: Yue aspiren & superire.

A hacer Tas cosas bier para impedir que Lo mercia Tos irvadas Tsto se Toera araves de o




conftansza v venciendo la meertidumbre para enfrentarse a L busqueda de nuevas formias
para resolbver las situaciones {recuentes v poco trecuentes, riiste Ta posthihidad que se
cauivoguen. pero ticnen fa poasibihidad de lograr una organizacion con una lornu nucva de
hacer v construtr competitiyvamente. Caoe subravar que dependiendo de fa conlianza gue
tengan serds la forma deenlrentu los nuevos esquemas. de revisar sus principios

sustentarlos va que el que no arriesga nocanas el que no condia en sus capadtdades no

aprende de sus posthilidades ni podra construn nada elicaz v elicientemente

Iaccapacidad fisica o imterectua’ de tos prolesores mvesticadores de tempo completo no es
sutterenie. ahora es importante ante todo su creatividad para generar nuevos procesos s
NUCY 08 Proulictos. esto requicre nnpulsar sus capacidades promoviendo el trabajo enequipo

DAL UE generen nuey o conacimiento.
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2.4.3. Poder

B ogeneral en todas Tas miteracciones participan fos mtereses. de Ly que va surgiendo el
poder voel contlicto. asi lo menciona Pariente o (2001, pol94) como se muestra en o

Frowra Nam. 4 en donde se representa el proceso del poder de fa stguiente mancerit.

AN personas estan en una organzacion fundamentaliiente poronteres. de cualquier tipo
personal. de prupe o mcluso externo. Lo orealidad. T mayor parte de las veees oomas bren
una combinacion de todos eilos en proporaiones varables, pero las personas permianecen en
aoorganizocion on fnomedida que sieten que estr satistace esonmtereses o vrupaos e

nitereses.”

Sl poder es un recurso en donde of dominro. Ta autoridad permite mterrelactonuarse mediante

¢l uso de los modelos matemidticos. de psicologia soctal v tunbren el lenguaje que dun

lugar @ una comunicucion organtzacional. mediante fujos v los distintos tpos. los cuales
pucden generar barreras v [atlas en lo comunicaction propieiando una informacion parcil

Jue generen un conlhictos v por ende faresolucion de estos.

Lo clasilicacion de fuentes del poder. de acverdo a Gareth Morgan son. T autoridad formal,
control de recursos escasos. utilizacion de la estructura orcanizacional. lesves v reglamentos,
control de procesos de decision. control del conoctmiento v la informacion. control de
limites  capacidad para tracn con la incertidumbre - control de Ta teenologia alianzas
mterpersonales. comunicaciones v control de la orcanmzacion “mtormal™ control de fas
contra-oreantzaciones. sinebolismo vy manipelacion de rdeas. sexon Factores estructurales
que s detinen el eseenario de accron. Dahai. dice gque hay quicties buscan el poder con

mayor mensidad que otros: sin embargo. no existe un acuerdo comun ~obre fas tazones por

s oque seoanhela ol poder. Los hombres o quieren no solo para su propro bien. o
tambien debido woun valor mstrumental. va sea constente o inconsciente. booque es
mnceable os que el poder esta murmamente refacionado con el iderazco que asuves esta
mmerso en los sistemas politicos de laorganizacion v fuertemente imtluenciados por los

sistemas de comunicacion. 11 poder Tactlita fa imtegracion Jde cada uno de Tos actores para




conseguir los objetivos de Ta organizacton a traves de los procesos diversos comao son [

crecucion del poder. el Tideriazgo v ola toma de decisiones. s necesario senalar que fa

comunicacion surge partr de la informacion como la plantea Parente T 2001, p 193

Fntendemos la comunicacion como ¢l proceso de translerencrr de an ensor o un
receptor. ascaurandose de que este altime ke comprenda s aprehendian v cntonces s
convicrle en inlormacion. osto ultime os mpresemdible en el desarallo de Tas
oraanzaciones. basten diversos modelos de commncacion como son los de atenmit e
de Norbert Wiener. Clande Shannon s Warren Weavers la lmatistica v de sicolovia socral,
W Schramm propuso an modelo crreular para permitic una retroalhimentacion. esta en un
organizacion es de vital impartinern por suorepercusion ~abie of guehacer colinre s en
veneral en tadas Tos procesos. en donde el mtercambio de mtormacion v L tansmiston de

srgmilicados estan imvolucradas las personas, e actitudes. sentmientos. relaciones s

habrhdades.

2.4.4. Conflicto.

o interrelacion como sabemos ticne doble viae Ta diterencia pucde ser por la culiura.
valores, creencias, actitides v normas de comporianiento que pueden cenerar consensos

pero también contlictos v malentendidos. Sobre todo cuaado no se pucden canaliza

¢ s ue el poder. Hiderazgo vl comunicacion torn

positvamente o que es inneegab

o muy mportante en el conthicto de fa organizacion™. como lo expresa Pariente |

(2001 p.216).

[ experiencia demuestra que of éxto de un encuenuro (en el sentido deneracaion.

mtercambio. contacto) esta vineulado con el chima de confianza v gaeo en el mejor de tos

caos fon encuentros exitosos pueden provocar fazos de anmistad auentica v duradera que

caracterizan v condicionan L estabilidad, De To contravio. To que se pucde osperar oy el

rreseo de las diserepancias v los malentendidos. + surgen dilicultades para Hewar a0 una

relacion de conliansa,




[Nisten tactores que pucden obstaculizar fa comunicacron. en particular: s intencrones de
los participantes. sus perspechivas v osus dctitudes personales comparadas con fas de fas
olras personas o grupos. Los trabajos dedicados o esta cueston ponen en evidenan fa
necestdad  de vatar Loy conthetos. 7 clectos s supresion o su prevencion san
contraproducentes en los mtercambios voode todas Tormas. dejan s solucionar ¢l ema de
los contlictos v por lo tanto. puede aparecer de nuevo v o menudo sucede conmas tuerza”
(D¢ Dreul 1997 p 10y, ~Es evidente que hay que svitar un exceso de conthetor pero no o
descable una ausencia de conthictos va que dismimuse la capacidad para tratar

mlornacron compleja™ (De Dreu. 1997, p 22

Fos contlictos de intereses pucden con lrecuencia establecer Ta participacian de fas
craciones de los protagonistas ¢ involucrar de mancera variable fas dimenstones afectivas

counntivas de la personahidad

La empaua condiciona particularmente Ta capacidad de comunicar. v oo muy importanic

para el mancjo de la contianza. de hecho es el conjunto de los estuerzos empleados para
acover al otro en su sigulanidad v que son consentidos v desplecados cuando se adquiere

la conciencia de la separacion de vo-otro vode Ta tlusion comunicatnva de la identiticacion

pasiva con el otro™ (Marandon. 2001, p.330). Se trata de un estfucrzo de relacion electinva
con el semejante v oconsiste en sobrepasar la Tregla de oro™ de Ta simpatiae Tirata o fos
demas como quiceras que te traten a U para adoptar la Treala de pratimo™ proximia ala
cipatia. “ACtua con los demas como cllos actuarian consico nismos (Benner Jo 1979
pA2200 BT Planteamiento de Richaudeaus I+ (1974 p I8 “siooun coco de cmpatios no - has
autentica comunicacton” v oolras competencias de comuniencion. asi vomo fas teenicas de
sestion de conflictos tienen poco electo st los prolagonistas no se comprometen reahmente
enouna relacton activa v deseentralizada hacia otro. S embargo. estas competencias

psicosoctales. mcluida Ta empatia. no son sulicientes para ascourar ol exito de un encuentro.

os deatrs fa conseeuctdn de los objeuvos v L satisfaccion de Tas personas




Las mterpretaciones personales o las situaciones diversas como Lo comumcacton. fa

hostihidad. Ta amenaza. la mala fe. ol chantaje ¢ incluso ¢l contror o Lo Tormalidad como

lo establece Stk y Stickel mencionado por Lubmann en su hibro crean un chima de
descontianza ¢ inducen a comportanmientos defensivos por parte de fos participantes. cstis
tlimas observaciones permiten considerar la conlianza como factor determmante ¢n ¢l

desarrollo de un encuentro.

A partiv de fnales de la década de 19700 Tos mvestizadores consideran que Tos procesos

fundameantales en juego de la comunicacion. no se dilerencian de aquellos que operai en
cualquier otra sttuacion de comuacacion Gudykunst W (1988 p 123) Isto stenthea que
los procesos subvacentes o o obra en todo acto de comunicacion son copnsiderados

identicos.

I control de Ivincertidumbre (uncertainty avoidance)y de cada sociedad tiene Torme:,
caracteristicas para disminuir la ansiedad frente a la icecudumire natural voesistencral. en
terminos de leves. dispositivos tecnoldgicos ¢ instituctonales, relacronados cor valores,
representaciones, creencias. Cada sociedad dispone ademas de un conjunte de resprestas o
situaciones estresantes a las cuales sus micmbros recurren de mancra preferanie. pero para

arse eltcaces. tenen que ser conocidas por ol

sernterpretadas correctamente voreve

mterlocutor. sin lo cual se comvaerten en una fueate de malentenuidos.

e Lo distincion de género en sociedades donde prevalece T fuceza necul nacen la
reparticion de los roles en la socredad. Ln las socicdades masculinas los roles estin

fucrtemente destinados vose anima Ta preferencia masculina, cn Crmmos de

ambicion. de espiritu de competicion. éxito matertal v osoctal v opara L mujeres

modestas se ocupen de la calidad de vida,
e [ distancia jerarqurca. Bialmente. hace referencr al trato de desteualdad por parte

de fas distintas sociedades. Seodefine como el grado deaceptacion de la

distribucion desigual del poder por parte de aquellos que ticnen menor poder on




pistiticiones v organizaciones” v oun luerte grado de depeadencia v conlra-

dependencia respecto a los supertores en la jerarquia.

L una organtzacion ¢l conliclo esta presente v o importante os la deteccion de las causas

para suoosuperarlo o resolverlo. Segun Dalt las causas pueden ser “las distanetas
psicologicas que entsten entre algunas personas. ¢ poder v el estetus, fa deologia v la
escasez de recursos. y propone estrategias para su solucton: fa negociacion de acucrdos
los enfoques cooperanvos. meluvendo entre eswos reparto de o utilidades o pananaias
compartidas. tormacion de cquipos obrero patronales v seeuridad en el empleo. o ¢l
csquema de Morgan Garel. (Figura Num. 3) modificado por kW Thomas, citados en el
travajo de Partente Tragoso (2001, p.218) por medio de coordenadas aralica ¢l mtento de
satisfacer los itereses propios de las personas, que pucede i desde To no asertyvo hasta fo
ascrtivo. el cje de las abscisas se maniliesta ¢l grado de cooperacion. Aleo que Hanoa
poderosamente la atencion es que en ¢l centro se establece al compromiso como uia foime

T

conflicto To que le da un sustento teorico a la propuesta Jde est

de solucronar ¢

My estigacion.

Seocoloca al trabajador comprometido en el centroo porque se o caracteriza por
negoctacton, busqueda de convenios. acuerdos, soluciones satisfactorias o aceptables

cuando oponentes con dgual poder coneurren a buscar lines para mejorar soluciones

temporales en asuntos complejos. de manera expedita

Lambicn es un respaldo cuando la colabocacton o la competicion fracasan. osta coneepeion

cnriquece ¢l coneepto de compromiso con Ta organizacion que en los prafesares




i estigadores de tiempo completo facthitaria no solo st geston, sino generarta propucsias

pwra el desarrollo organizacional. (Frgura Num. 3)

Figura Nam. 5. Conflicto de Morgan vy Garet. Modificado por KA Thonas. i
¢ }
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Fuente. Libro de Pariente Fragoso (2001.p218
-

[0 e educacton en general se i venido desarrollando un modelo que entatiza la ensenaza
docontenidos académicos de los funcionarios. los empleadores por un lado vode los
profesores investigadores de tiempo completo por otro: se enfutiza que es mas imporiante ¢l

aprendizaje independientemente del proceso mediante ¢l cual sc logro.

No podemos negar la polivea v la mfuencia del poder vodel hiderazeo en los procesos

organizativos voque existe una desvinculacton entre las mstituciones de educacion ol




comunidad nroductiva. por lo que se requicre de un Lo de unton v lenguaje conun entre
Jos participantes en donde Tos sistemas organtzacionales como son. las politicas. liderazeo.

comunicacion ¢ ntereses de todos contleyan en la obtencion de los abjetivos vk eliciencra

de fa universidad. volos benelicios para todos Tos mitegrantos. para ¢slo se requicre una
obscrvacion de los mecanismos mentales que conducen a deline estos contenmdos puede

duar fa pauta para encontrar la causalidad de los acontecimienton. v loorar una cancordanci

de Tas aeciones en términos de productividad v satisfaccion™ (Morn, 1991 pas)




CAPITULO 3
PRIMERA PARTE.
3. PLANTEAMIENTOS TEORICOS
3.1 Teoria de la Organizacion

[oca organizacion opera con principios basicos: la division del trabajo v la estructura quc

necesariamente tiene relaciones de auwtoridad. El principio de division del trabajo. de

acuerdo con Smith A, mencionado por Robbins. (1999, p.38). cleva la productividad
porque aumenta las habilidades v destrezas de los trabajadores v optimiza cf ticmpo. Ln el
contexto de la administracion clasica de tavol (Robbins. 1999, p43)  hace un especial
¢nfasts en el desarrollo de dos principios basicos para la administracion en - las
organizaciones: primero conluma la division del trabajo v scgundo ¢l principio de
autoridad acompanado de responsabilidad. Esto por supuesto debe exastiv en cualquier
organizacion y sobre todo en la universidad que es una organizacion gencradora de recursos

humanos protesionales

Scgun la percepeion de Robbins (1999, p.38) se toma en cucnbit a fas organizaciones como
unidades humanas. deliberadamente construidas para alcanzar objetivos especilicos. st
sc constituven de limites fijos. normas. rangos de autoridad. un sistema de comunicacion

de sistemas de incentivos para lograr las metas planteadas.

ILa burocracia ideal de Max Weber (Robbins. 1999, p.44) establece la division del trabajo
como tarca simples habitual v bicn definida con la percepeion de jerarquia de autoridad. en
la que los cargos o cmplcos cstdn organizados bajo control v supervison de un pucste

superior, Otra de las caracteristicas de la burocracia ¢s la adhesion a reglas v reglamentos

lormales de apiicacidon impersonal ( Robbins. 1999, p.44).

LLa politica de globalizacion induce a las organizaciones o mejorar la calidad v

productividad. Listas a su vez ticnen la respoasabilidad social v la obligacion de.

rodamdo Hermamdes Modtnar SN



e procurar una mejor calidad de vida para 'ac personas que interactian coni la

organizacion,
e respetar y conservar el medio ambicnic.
e cmprender acciones que beneficien a fa comunidad a la que perteneee s

e cslorzasse por cumplir su nmision y sus objetivos.

La politica de globalizacion induce a las organizaciones a mjorar su calidad v su
productividad: toda organizacion crece, prospera o falla como resultado de las decisiones
de sus ejecutivos. Las organizaciones tienen la responsabilidad soctal v la obligacion de
contribuir al bienestar procurando mejor calidad de vida para los personas que interacttan
con la organizacion: deben respeter. conservar y mejorar ¢l medio ambicute a traves de
acclones que benelicien a Ja comunidad  Asic los empleados de ta universidad tienen o

compromiso de eslorzarse para que la institucion cunipla su mision v sus objetivos.

Al estudiar las organizaciones se necesita establecer las causas que favorecen las

condiciones dgel desarrollo. En este estudio consideramos la necesidad de conocer la
causilidad v los efectos de las distintas acciones que se realizan en las organtzaciones. que
requieren la comprobacion de la valider de las argumentaciones (Popper M. v Lipshitz R

2000, n.33). le investigacion de las acciones tiene como proposito explicar Jos problemas, v

ademas resolverlos mediante la participacion de los integyantes de o organizacion con un

enfoque hvmanista positivista segun Argyris (2001, p.478) quien también sc apova en lo

establectdo por Shoham Simon: “Cada vez mas evidencras de que los estudios de Ta mente.
parte del pensanicnto v toda la accion se basan en la causalidad. Aqucllos que descan
climinar la causalidad son resporsables de aclarar ¢como creen que funciona la merte sin

causalidad™.




Argyvrts (2001, p.601). quicn ha realizado mvestioaciones. dice que “sobre la respuesta de
los sujetos que se encuentran en condiciones agradables o satislactorias. pucden: /)
Combatir en forma disimulada. ¢l experimento. 2) Retraerse en forma disimulada. o)
Moditicar el experimento. 47 Aumentar ¢l precio de la participacion. 3y Requerir una previa
defiieion de las reglas acerca del juego de experimentacion™ Al Hlevar esto a las practicas
organizactonales en la universidad podemos realizar una analogia, va que los profesores
podran /) Combatir en forma disimulada las estrategias organizacionales con las que no
estén de acuerdo o no puedan realizarlas. 2) Retraerse en foria distmulada v hacer como

que cumplen llenando registros sin tener expectativas para mejorar fos sistemas de

organizacion. 3) Moditicar ¢l experimenta. de acuerdo a <us necesidades o para su bienestar
o comodidad 47 Aumentar la participacion comprometicndose. va que  tendran una
identificacion v aceptacion mayor de las politicas v programas de la universidad. 3

Kequerir una previa definicion de Tas estrategias de travajo para adecuarlas a su ambito de

desarrollo.

Garcra oy Cuno L (1993, p.67) realizan también un plantcamicnto muy imnteresante sobre

el desarrollo de ras organizaciones

¢ basa principalmente en el ¢xito. ¢l cual tiene como objetivo «n dluma mstancia lograr
beneficios. Esta luncion es mas bien de naturaleza globalizante v se desarrolla en la parte
derecha del cerebro. EL beneficio es. sin embargo. siempre un resultado camtitativo que =
caleula cansiderando el volumen de ventas v costes. Por fo gque si queremos conlizura: el
futuro de una organizacion para que tenga €xito. lenemos gue ocuparnos necesiariments du
la dimension cuanutativa Se ha de evaluar ceal ey el potencial de ventas o produce:dn
cudles son fas estructuras de costes con las aue se reahizan las acovidades do la cmprea,

bstas funciones corresponden de manera univoen a la parte izquicrda del cercbro,

Squt podemos hacer una reflexions ya que la deduccion [ogica es que en aribo:

plantcaniientos  se debe  determmnar las  tendercias generales vooreconocer las

mterdependencios globales. 1o que se localize en la parte derecha del cerebro. |




creatividad. la vision v la intuicion. Y también tenemos que realizar andlisis cuantiativos

que corresponde al lado izquierdo del cerebro, Lo ideal es que en las ocgarizaciones la
informacion sca accesible y orientada al entorno v oo las aeccesidades v orelleje das
mterrelaciones para que sea un intercambio permanente enire los sectores que participan 'y

permitan realizar todas las tunciones ocganizacionales lo que permitird la etectividad

Lo

eficacia del sistema. induciendo ambos lados del cerebro

3.2. Clima organizacional y compromiso con la organizacion.

3.2.1 Clima organizacional
Fara su conceptualizacion [ue necesario un andlisis profundo. ya que son varios autores (os
que lo han estudindo y las variables que incluyen no son exclusivas del chima. Algunos
autores incluyen variables que torman parle del compromiso en el cluna. Iista nnestigacion
se inicio con el interés de conocer ¢cdmo se establece ¢l compromiso v como pueden
concretarse elementos susceptibles de medicion para a' aportar herranuentas. favorecer un
caritbio de las practicos cotidianas de los protesores universitarios. para que repercuta en ¢l
cumplimiento de sus [unciones y contribuya a le transiormacion vy fortalecimiento de la

LASLP v por ende de la sociedad.

Con basc cn ¢l criterio de investigacion se scleccionaron los lactores de climar mas
importaates cn todo el proceso de interaccidon de los profesores investigadores de ticmpo
completo con la universidad. El punto de partida tue la identilicacion de alpunas
dimensiones del clima organizacional para describir la calidad de vida laboral. a partiv de la
pereepeion de los profesores investigadores de iempo completo.

Il clima organizacional es centendido como ¢! conjunto de elementos que contigura ¢l
entorno humano de una institucion v ¢l convencimicnto de que un buen ¢hima es un gran
[enomeno que influve en los diversos aspectos. Debemos considerar al clima como vna

construccion psicosoctal dentro de la estructura organizacioral.




l.os factores administrativos, sociales v estructuras del sistema mstitucional dan fugar o un
detcrminado  clima  que perciben  sus miembros v los  induce  a determmados
comportamientos. Estos comportamicntos inciden en la organizacion, v por cnde. cn ol
clima. completando asi el cireuito. EL clima se refiere también a las caracteristicas del

ambiente de trabajo vy a las condiciones bajo las cuales ¢ste se desarrolla como fas de

contratacion, sclartales. esiabilidad en el empleo. decision del trabajo. demandas del puesto.
seeuenciacion  exigencias del proceso, supervision, sobrecarga cualitativa v cuantitativa,
postura de irabajo. interdependencia con otros puestos. Mujo de informacton v los

productos.

Guillen G. (2003, p.257) meaciona:

Dentro del proceso de comportamicnto de una orcanizacion sc considera importante
¢l estudio del clima laboral. Una politica adecuada para inteatar desarrollar un
rendimicnto  positivo estriba en la mmportancia de lograr las mcetas v lines
planiticados v en alcanzar. en la medida de o posible. un pivel de satisiaccion

taboral pertinente entre los miembros de la organ:zacion

-5 de especial importancia que en este enfoque reside ¢l hecho de que ¢l comportanicnio
de un trabajador no ¢s solo resultante de los factores existentes, sino que va de acuerdo con
las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo. apreciar lus
situactones particularcs depende ¢n buena wedida de las actividades, mteracciones y otra
serie de expeniencias que cada micmbro tenga con la empresa. Do ahi que el clima
organizacional refleje la nteraccion entre caracteristicas personales v organizacionales

como lo expone Goncalves A (2003)

Il concepto de calhidad de vida laboral incluye la percepeton v le evaluacion subjetiva que

la persona hace de su realidad Taboral. s un constructo mnegraaor de fa realidad faboral de
las personas. ks aqui donde s¢ puedan establecer maltiples indicadores de La calidad de vida

laboral. entre los que destacan la satistaccion en el tabajo + ol clima organizacional.




Ascorra Coo Plefler Red. Morgan Hax. May Lull v Porter comentan que:

La explicacion mas ampliamente difundida en da Torma de comprender. explicar s
administrar ¢l comportamicnto organizaciona. en gencral ¢n lo mayoria de Tos patses se
fundamenta en la creencia de que el ser liumano esta dotado de una racionatidad prospectiva
capas de guiar intencionalmente o accion en funcion de objetivos claross explicitos s
previamente establecidos vode realizar clecciones racionales o fimitadamente racionales en
funcion ae un conjunto de preforencras mternas, ampliamente conocidas por el sujeto.
congrucntes con su estilo de vida v tendientes ala masamizacion de sus beneficios. Se
mpone una concepeton de organizacion cuve Enfasis esta en la coordinacion consaiente.
forma de actividades mediante la posibihdad de planiticar a futuro v conducir con ¢xito los
cambros sociales v iz homogeneidad de los intereses de los actores involucrados, aunque
también es necesario comentar lo planteado por Michel Crozier ( 1969) sobre Ta nocion que
mntenta explicar la mterdependencia de fos comportaimientos individoales en funcion de fos
objetivos comunes que araculen fos intereses de las partes v fleven a una direcctonalidad

unica a los comportamicentos sociales esio puede existir mediante objetivos compartidos

pero jamas existird unicrdad de objetivos. pues la division del trabajor inherente a toda

actividad organizada. hace que segun su lugar en la organizacion cada nuembro de estr

tenga una vision particular. detormada o clara. siose quicre de los objetivos de e
orgamzaciones. La perspectiva socio-construccionista ¢e las organizactones. tambien
Mamada posmodernidad organizacional. tcocia cmergente. organizacion politica, viene a
mtroductr un giro en la forma de pensar y concebir lo organizectonal. lo quo abre espacios &

la construccion ¢ mstauracton de formas v normas relacionales que satisfagan los intereses

de los actores particulares mvolucrados en una institucion.

Mintzherg. H. (1994, pp.12-14) plantea:

Lxisten una serie de riesgos. especiticamente por la fala de apoyo de la alta dieeecion v por
climas organizacionales no propicios a la plancacion estratéuarca, Alzunos oxpertos on e
han escrito en forma extensa acerca de los riesgos que mman la practica de la plancacion.

como ¢s la suposicion de los directivos que pueden delegar esta funcion a un planmificador. s




no ca la mayoria del personal. To oue ocasiona fallas al usar planes como estandares en la
valoracion del desempeno admimstrativo v desewdar ¢l fomento de un clima en [a
compaiia que favoreszea a la participacion conjunta e los proyectos mstitucionales. o que
lograra que ¢l sistema que tenga mas flexibithdad. tluides v simphicrdad para favoreeer la

creatividad.

[os sistemas educativos deben buscar permanentemente la calidad v cticaciac reducir las
desigualdades v facilitar la convivencia pacitica. Los modelos de eticacta se han basado en
un producto  facilmente cuantificaole utilizando como criterio de clicacia escolar ¢l
rendimiento académico. medido Trecucentemenie a wavés de prucbas estandarizadas de
matematcas, Sin embargo. consideramos inadecuado valorar ¢l sistema v Tos centros

cducativos unicamente desde criterios importados de la cconomia, va que se perderia de

vista la meta principal v original de la educacion v que los profesores pucdan mejorar ¢l
rendimiento  acadénuico de los alumnos. Otra cosa distinta es que digamos que ¢l
rendimiento académico deba ser ¢l Unico eriterio tomado en cuenta a la hora de valorar Ty

chicasta de un centro educativo.

s necesarto hacer hincapie en que ¢l clima organizacional se refiere o las perceperones
compartidas o duales en dos dirceciones de los miembros de una organtzacion respecto al
trabajo: ¢l ambiente fisico en que ¢ste se da. las relactones micrpersonales volas diversis
regulaciones internas de caracter tormal ¢ informal Rodriguer [ (1999, p T3 entonees
las variables que considero en ¢l concepto de clima organizacional tucron:

e Varab

¢s del ambiente fisico (espacio. condiciones de rutdo. calor. contaminacion,
mstalaciones. maguinaria. ete.).

e Variables estructurales (tamanio de la orgamizacion. estructura formal. estilo de
direccion).

e Varwables del ambiente social (compaierismo. contlictos entre personas v cntie

departamentos, comunicacton).




s Variables propias del comportantiento organizacional (productividad. ausentisimo.

rolacion. lens1ones. st C\)

Para la medicton del clima organizacional existen alternativas diterentes. aunque sicmpre
deben mantener la generalidad de los elementos antes referidos. Palona Carnillo (2003
genera un instrumento contiabilizado vovalidado en una muestra de nul 323 trabajadores de
entidades particulares v estatales de Lima Metropolitana. itegrado de 20 reactivos v cinco
factores: autorrcalizacion,  mvolucramiento  laboral.  supervision.  comunicacion v

condictones laborales. Pero ha sido muy exhaustivo v cansado para los entrevistados. por lo

gue =olo sirvid de referencra para saber gque lo que habiamos disenado estaba en el camino

correcto.

Toro. A, (2001, p43) examina como ¢l clima organizacional incide en la satistaccion del
personal v la calidad del servicio. empleando una muestra de dos mil 426 emipleados de una

cmpresa colombrana de ventas al detalle.

Para la medicion del clima organizacional aplica una cncuesta disenada v validada en
Colombia por ¢l mismo en los anos de 1992 y 1996, inclusendo ocho factores relaciones
interpersonales. estilo  de direeeion. sentido  de pertenencia. retribucton. claridad
coherencia en la direccion. disponthilidad de recursos v valores colectivos (cooperacion.

responsabilidad. respeto).

Arias. Mercado v Belausteguigoitia (2000, p.9) buscan contirmar la relacion del clima
orgenizactonal con ¢l compromiso personal hacie la organizacion en una muestra de
mexicanos (académicos. alumnos de posgrado v empleados del sector publico). i cuanto a

ke medicion del sclima™ utilizaron el cuestionario diseriado por Brown v [eight (1996,

p.307) en Artas Gooincluve los siguientes factores:
e Contribucion del trabajo a la organizacion.

o Reto representado por el trabajo.




o (Clandad del rol.

e Apoyo del superior.

e Expresion de sentimientos v reconocimiento.
Lste mismo constructo lo utiliza Mercado. S (2002) al medir el ¢lima del personal miedico
en tres instituciones de salud de atencion a la poblacion abiertas en una muestra de 883
sujetos. Compara el ciima organizacional. la satisfaccion en ¢l trabajo v 2l esfuerzo de los
servidores publicos de una dependencia gubernamental v los trabajadores de una empresa
distributdora de cerverza (n==30) en ¢l Iistado de México. utihizando para la medicton del
clima oreanizacional Tas dimensiones de de Brown v Leigh (19960 p.367) avreeando
ademas T auwtonomia individual Guillen G, (20030 p.171) Kopelman, Briel” v Guzzo.
(Guillen Go 20030 p E75). asi como el soporte en las tarcas v ¢l soporte socio-cmotivo

FFalcione. Sussman v Herden (Guillen G 2003 po172).

Con lo anterior v oanalizando las multiples defmiciones de chma organizacional. no se
pucde soslavar desde cualquier punto que se analice. su innegable repercusion en ¢l
desarrollo de planes v programas de las organizaciones v ¢l gran impacto que tiene. |l
clima organizacional posce un caracter multidimensional v descriptivo, cusa importancia es

la pereepeton compartida de quienes experimentan y crean el ambiente laboral

Factores para la medicion de clima organizacional.

Para ¢l presente estudios v a partir de la comparacion con las dimensiones que intewran la
caltdad de vida en el trabajo. sc consideraron algunos de Tos siguientes tactores para la
medicion del elima organizacional:
e Trabajo retador. Una de las fuentes de desarrollo personal es el hecho de enfrentar
problemus v resolverfos empleando las habilidades v fa creatividad en la realizacion

de nuestro trabajo (Brown vy Leight. 1996, p.367 .




s Relaciones interpersonales. Aceptacion. apoyo v avuda en el trabijo del jete v de
los compaticros. para lograr una adaptacion al ambicnte de la orpantzacion. Por su
parte. Toroo A, (2001, p.45) define este factor como ¢l grado en que los empleados
co avudan entre sicosus orelaciones respetuosias v ooel considerar estas como
oportunidades de ascenso. Comprende la transparencia que ¢l personal percibe al
oirecerse oportunidades de ascenso vy promocton. incluyendo s compensactones
que esto implica.

e Reconocimiento. Sc retiere o la retribucion gque premia la organtzacion al estuerzo
v resultados oblenidos. fo que trae como consceuencia mayor satisfaceron (Brown s
Lerght. 1996, p.367).

e Responsabilidad. Sc traduce en la obligacion de hacer. por lo que se vuelve un
medio elicaz para reali-ar tarcas como tuente de motivacion v de autorrealizacion.
con lo que la institucion obtiene mejores resultados,

» Soporte en las tareas. Pl grado como los empleados perciben que son apoyados
con materiales. ¢quipo. servicios v orecursos necesartos para la realizacton de su
trabajo: Kopelman. Briel' v Guzzo. (1990, p.175). Toro (2001, p.doy Hamar a esta
dimension disponibilidad de recursos. entendiéndose que los empleados cuentan
con la informacion. los cquipos v el aporte requertdo de otras personas s
dependencias para la realizacion de su trabajo.

e Expresion de sentimientos. Si los miembros de la organizacion se srenten tratados
como ndividuos en ves de maquinas por la mantestacion de sus sentimientos. mus

probablemente se sientan mas satistechos Brown v Teight (1996, p.367).

Scintegraron algunas variables de las va mencionadas para este trabajo. pucde decirse que
se pretende establecer un eniorno mds humanizado para favorceer Ta calidad de vida
laboral. Al respecto Gifford. B. Zammuto, Ro Goodiman. It Ko (20020 pol sy alirman

gue el clima organizacional atecta algunos factores de la calidad de vida del personal

medico.  relacionados  positivamente con el compronliso  con  la oreanizacion. ol




mvolucramiento en el trabajo v la satistaccion laboral v en consecuencia, negativamente

con el intento de renunciar.

“lagturt (1968.) indica que el elima organizacional es una cualidad relativamente duradera
del ambiente total que es experimentada por sus ocupantes, intluye en su conducta v puede
ser deserita en términos de sus valores de un conjunto particular de caracteristicas del
ambiente”. Desde estas referencias Tos individuos claboran directrices conductuales segtin
la percepcion del clima social en un contento determinado v la valoracion que leven a
cabo. Pavne v Pug”™ (Gutllen G.. 2003, p. 177) establecen que el coneepto principal de clima
‘describe fos procesos comporta-mentales caracteristicos en un sistema soctal de forina
puntual. estos procesos han llegado a formar parte del constructo. reflejan los valores v

creencas de los miembros.,

fames v Sells. (2000, p.275) delinen el clima organizacional como la representacion
cognitiva de cventos v situaciones relativamente cercanos. expresado en términos que
reflejan ¢l signiticado psicoldgico v la importancia de las situaciones para ¢l individuo.
ciendo las percenciones una luncion de componentes historicos, es decir. esquemas

cognitivos que reflejar expericncias de aprendizaje.

Se postulan muchas posiciones v definiciones sobre clima organizacional. sta perspectiva
multidimensional es asurida por muchos autores. pero varios coinciden en fa diticultad de
determinar cuales scn las variables que inciden mas en una determinada organizacion y por

gud un sistema ticne un clima determinado.

Guillen Gestoso. (2003, p.177) en su libro Psicologia del trabajo plantea la perspectiva
general de Campbell que entre los estidios realizados se obtienen unos componentes
comuies. Beeker (1960, p.177) establecio la teorfa de la lucha de contrartos, scgun fa cual
los empleados hacen ciertas inversiones con la orgunizacion, por cjemplo. la de proyectarse

hacia las pensiones. promocioncs. y relactones de trabajo. Estas tendencias hacen que las




mstituciones no puedan integrar el desarrollo de los programas en les que participan sus
empleados con la productividad de fa organizacion. Por consiguienic. ¢l compromiso s
parcial resullado de intercarabios entre un individuo v el clima orgarizac’oral aimbos
reflejen fos eslabones encre una organizacion vy un empleado. v la presencia de factores que
pucden potenciar o dismunuir tas oportunidades de produccion de due. Ho obsanre
neturaleza de cstos cslabones ¢s baswanie diferente. Puede esperarse que los empleades -

relacionados fuertemente con una orga jzacion--- permanczean no solo +n una Imstueion

sino también pueden realizar un csiuerzo considerable en nombre de la orgavizecion. Les

cmpleados con los lazos de permanencia son aquellos cuva percepeion les peraite quedarse

voreguiceren de un minimo esfuerzo para cumplir sus funciones.

Forechand. G. Gilmer, B. (1964, n.382) mencionan que ¢l clima afecta la conducta de las
personas de una organizacion de tres formas: /) definiendo los cstimulos del ambiente
confrontan al sujeto v le hacen cxperimentar clementos especilicos. 2) a taves de las
ltmitaciones que una persona observa a la hora de elegir su comportamiento J7 indicando ¢l
tipo de refucrzo que la organizacion establece en funcion del tpo de conducta de los

trabajadores.

Son muchos los autores que hablan sobre la influencia de distintas vaviables tanto
psicoldgicas como organizacionales: la comunicacion. la toma de decisiones. la solucion de
problemas. la mouvecion, los conflictos, la productividad. la satistaccion v la mnovacion.
como lo meaciona Guillen Gestoso. (20030 p.171).que tambicn comenta que Kozlowshi v
Doherty (1989) estudiaron la relacton entre ¢l prado de diserecionalidad de negociacion
entendida como la calidad de Ta relacion que se prodace a través de las interacciones entre
ct tider v los subordinados v las percepeiones de ~lima. Ecsceulisicron que las pereeperones
del clima estaban signilicativamente relacionadas con ¢l grado de diserccionalidad de la

negociacion entre los miembros. Los sujetos con alto grado de discrecionalidad presentaron

significativamente mayor consenso en su percepeion de clima que los de bajo grado. Axi

mismo. las percepeiones el clima por parte de los miembros con alta discrecionalidad




tendian @ estar mas cercanas a las peceepeiones del celima de sus suportores, que o

companicros de baja discrecionalidad

[ el modelo de deceision ¢tica que surge e tos oreanizaciones. el elima es considerado un
componente importante al murar la conducta ¢uca. Trevino (1970) asegura que el centro de
ta cultura corporativa esta en ¢l sistema de valor. Los valores corporativos. establecidos por
la direccion alectardn todos los aspectos de la organizacion. Ellos indicaran a los
cempleados 1o que es importante para que se cree un sentido de identidad. paracque refuerce
Lt estabilidad social v dé la dircecion acerca de cual conducta es fa aceptada. Independiente
al turcano de fa organizacion. tienen una cultura ¢tica y una ltlosotia que guia a sus fideres.
bno¢f caso de la universidad. los valores citados que manitiesten sus directores o
funcionarios repercutiran en los subordinados. ademas ¢l clhima de la organizacion
soctali-ard a los individuos. La cultura lleva ciertas conductas para que sean aceplables o

inaceptables.

3.2.2. Compromiso con la organizacion

Drovetta, Go (1995, p.20) define el compromiso de la siguaiente mancra:

Compromiso en negocios. ['s un acto de comprometerse publicamente con cierto curso de
accron. Declaracion de intenciones. Bs una abierta scleccion de cierta estrategia por
adelantado. paraniluir en la eleceidon que naga la otra parte.

Compromiso e¢n mercadotecnia. Comunicacion inequivoca de los recursos v las
mtenciones de una empresa ante el sector en ¢l cual compite. con el fin de disuadir posihles
amenazas, Los compromisos mfluyen en la forma como los competidores perciben
posicrones. va que actaan sobre fa planiticacion de fos movimientos ofensivos o defensivos.
pucsto que fa comunicacion reduce la incertidumbre. To que permite que las estrategias scan

calculadas racionalmente con base en nuevas hipotesis. para evitar. asimismo. los conflictos

durante la competencia.




Principio de compromiso. Contorme a cste principio. una organizacion debe haces planes
para un periodo futuro. los suficientes para cumplir propositos derivados de ins decisiones
tomadas cn el momento presente. Rosenberg I (19950 p.80).

ftenry. P (2001, p.56) establece el compromiso como una promesa pors virtnd de Lo cusl e
olrece participar en un programa, causa u otra forma de actividad social v que obliga por ¢l
codigo dtico o moral.

J.o Terrare (20010 pp.006-603) deline al compromiso como la accion v clecto de
comprometerse. utilizada por muchas filosofias de corte existencichsta v oque osta
estrechamente relacionada con el concepto de la decision. S oembargo. no e« caactamente
cquivalente a ella. La nocion dc compromiso puede cmplearse en dos senudos: enoun
senitdo amplio. corro un constitutivo fundamental de toda la existencia humapas s en un
sentido inds estricto. como un constitutivo fundamental del filosofo. I'stos dos sentidos no
pueden scpararsc nor entero. de hecho estdn  co-implicados. por cuanto ¢l estar
comprometido. propio de toda existencia humana. revierte sobre el estar comprometido. v a
Ja vez dste encuentra en el horizonte de su pensamiento filosotico la nocion de compromiso
que. segan algunos corresponde a toda existencia humana. Sin embargo. aqui nos
referiremos brevemenle solo al compromiso en el sentido mas estricto. lo que hemos dicho
involucra también la exisiencia v las nociones cmparentadas con la de compromiso: la

decision y la de vocacion que pueden ser utilizadas para comprender el sentido amptio,

Compromelterse  como  filosolo  significa  primariamente. la higa ostrecha entre una
proposicion filosofica con la proposicion. En términos corrientes. la vinculacion intima
cntre la teoria con la practica. £l rchusar comprometerse signitica adoptar Ta actitud
opucsta. Supone que 1o que se¢ hace con una proposicion no tence nada que ver con la
afirmacion de la proposicion. A estas dos actitudes  -compromiso v rechazo de
compromiso — s¢unen dos modos de juzgar las proposiciones Dosoficas  una sceeun
cual, tales proposiciones son consideradas juntamente con lo que el Lildsolo hace con ellas
vootra segun la cual las proposicioncs son jusgadas por motyos extrapersonales: por su

consistencia interna, por adecuacion co la realidad objetiva eweltera.




Advertimos que tales modos de juzgar alcelan no solo @ Lo relacion (o falta de relaciony de
la preposicion con el [losolo que la formula. sino también a T significacion de fa
proposicion de referencia. Los portidarios de Ta primera actitud - mantienen que la
sienificacion de la preposicion ostd unida al hecho gque el individuo se comprometa (o se
niewue a comprometerse. lo que es también para clios una forma de compromiso) con
respecto aellas mientras que los partidanos de o scgunda actitud sosticnen que la

stenificacion de cualquier proposicion iilosotica os independiente de todo compronmiso.

A suoves los partidarios de Ta primera actitud distinguen entre fos que se comprometen
(como por ¢jemplo Socrates. Kierkegaard) » que no se comprometen (como por cjemplo,
Arttoteles. Flegel), mientras que los partidarios de la segunda actitud rechazan tal distincion
por considerarla poco o nada miormativa sobre las respectivas tilosotias, Observenios.
empero. que en lo que toca a esta division entre clases de fildsofos, se trata de un mero
argumento en la mavoria de los casos a lavor o en contra de la nocion de compromiso, De
hecho, mi fos compromisarios™ nt los “anticompromisarios”™ deberian admitir nmguni
division: fos primeros porque  terminan por afirmar que todos (quicralo o noy se
comprometen —a menos de carecer de todo sentido su filosolia @ los segundos. porque
acaban por declarar que ningin filosoto (en cuanto filosofo) s¢ compromete. @ menos de

gue carczea de todo sentido sus proposiciones filosoficas.

Henry. Po(2001) menciona a Polany. M. quien ha propuesto v desarrollado una “logica del
conmpromiso’. Segin este autor, es imadmisible y contradictorio consigo mismo. escribe.
Cretirarse deuna situacion de compromiso en relacion a las creencias que se mantienen on
clla voa lu ves permanecer comprometido a las mismas creencias reconociendo La verdad de
su contenido facueo. Lo owros wmnnos, st hay una creencia. Cocuyo contentdo factica o
reconocido como verdadero T entonees es contradictorio proclamar que no seomantiene
NINEUn cCompromiso. o (ue 20 se estd on nnguna situacton de compromiso respecto a €

Polany  clabora una  Cestructura del compromiso”  destinada a desubjetvizart




desrelativizar” el compromiso™. Dentro del cuadro de compromiso escribe: “decie gue un
cnunciado os verdadero ¢s autorizar su asercion. La verdad Hega a ser justesa de una accion Ta
vertticacton de un enunctado e traspone a un par de razones para decidir aceptarfo, aungue estas

razones no scan jamas completamente enpeciticables™

Debemos comprometer cadda momento de nuestras vidas de un modo irrevocable sobre
bascs que st pudieran suspenderse erocl tempo  demostrarian myarablemente ser
madecuadas. Pero nuestra responsabilicad total para disponer de nosotros hace que estas

bascs objetivamente inadecuadas nos constrineran.,

Compromiso Ontologico. Sucle darse este nombre al resultado de Lo actitud que acepta
que existen tales o cuales entidades. Puede uno comprometerse a aceplar guie hay gatos. o
que hay centauros. v que hay numeros primos o todo elio a la ves. Filosolicamente pucde
llamarse tambicn, v oasi se ha Hamado a veces. “compromiso Gntico™ que es tundamental.

porque pone de relieve qué géneros de entidades se aceptan como reales.

Se pueden aceptar tales o cuales entidades como entidades. sin decir nada acerca de otras.
[2sto no quicre decir que se excluvan algunas, pero tampoco que se aceptan, Simplemente
no xe trata de otras entidades. o st las hay o no, porque no forman parte del discurso. Pero
tan pronto comao se acentan se puede proceder a afirmar que existen. Aceptar que las hav es

comprometerse ontologicamente respecto a cllas,

Quine mtrodufo el titulado ~erterio de compromiso ontologico™ por el que ha de quedar
claro stose acepta 0 no que hay tales o cuales entidades. Sepan Quine. W.(TU87) . ¢l uso de
nombrey no constituyve nmaun criterio. pucs cabe Fcihmente repudiar su nombrabilidad.
(mcjor. su oser nombres). Asi los nombres son inditcrentes o la coostion ontologica: fos
nombres pucden converarse en desceripeiones y ¢stas pucden sec chminadas, Cualquicr

cosa que podamos decie con avuda de nombres puede ser dicho en un ienguaje que desearnta




comolcetamente los nombres. Hee asuniido como una entidad ¢s, pura v staplomente, ser

contado como ¢l valor de una varable™. “Seres ser el valor de una vartable

ox la formula de Quine que ha sido mas ditundida en relacion con suidea de compromiso
ontologico v que ha sido asinismo mas discutida. No se trata de gue por el heeho de que se
use una formula con waa vanable ligada tal como: para algunos Xo Xoes F7 v si F7ose lee e
un perro. entonees Thay perros” se admita la existencia de perros. No se sostiene que cada
ves que se liga una variable mediante un cuantiticador particular o existencial. hay Ta

entidad cuantificada. .o que hay. no depende del lenguaje. Como indica Quine, W.(1987).

Lo que estd considerandose ooy el estado ontologico de Tas cosas. sino Tos compromisos
ontoldgicos del discurso. .o que hay no depende en general det uso que se hace del lenguage. pero

lo que se dice que hay s depende de tal uso™

Una formula mas prectsa del compromiso ontoldgico es una teorta asume una entidad solo
stodebe contarse entre los valores de las variables, con ¢l tin de que los enunciados

alirmados en la teoria. scan verdaderos. puesto gue no se trata de una imposicion de la

logica al lenguaje. sino de ia expresion medionte ¢! fenguaje de un compromiso ontologico.

No son validas fas objeciones que se o aphican. o [os que hacen una atirmacton de que algo
existe. seetn la reflexion de Quine. W.(1987). El indica que el eriterio se aplica al discurso
v o a quienes lo wsan. Fatee los reparos que se han hecho a este autor figura el que dice
que no puede aplicarse a expresiones cuyas variables estin hgadas por un cuantificador
unnversal. Esto parece ser asic pero debe tenerse en cuenta que. mediante al cuantiticadon

no se dice nada. salvo cuando se complementa con L alirmacion de que hay aquello de o

que el cuantificador hable. sto cquivale a ligar la vartable mediante un cuantilicador

particular, o bicn se apelaa la nocion de presuposicion.
Algunos han indicado que ¢l criterio de compronuso ontologico aqui discutido s
mcompleto. a menos de que se cuantihguen predicados, Pero es posible caantiticar un

predicado ¢ nterpretarlo como una construecion. Tos autores senalan que hay una




diferencia entre “hay™ v existe” v oque solamente o Gluma expreston es adecuada para

expresar un compromiso ontologico.

Sce han desarrollado  cuantificaciones logicas sin supuestos existenciales. que sertan
mdilerentes o todo compromiso ontologico. i alguna medida. st ast eso o debe eliminarse
o retorearse el eriterio de compromiso ontologico de Quine. W (1987). ¢en ulguna medida:
stse elimina hay que buscar otro criterio de expresion logica. Stse refuerza se debe indicar
las razones por las cuales se acepta que hay fa entidad gque se cuantitica existencialmente.
fero entonces no basta higar la vartable cuanuficindola. Ia respuesta sin embargo. parcee ir
mas alla de Ta tesis originaria de que st alguien quicre expresar que s¢compromete i
aceptar Xotiene que expresar este compromiso ligando cuantitativarnente No Al fin vl

cabo. uno puede no querer expresar. por [rivolidad o por lo que sca, que se compromete a

aceptar que hay X, aun cuando la ligue cuantitativamente,

Un criterio de compromiso ontologieo expresado cuantitativamente en la forma propuesta

por Quine reficre a lenguajes cientificos. Otra es que todavia es posible desarrollar Ta [ogica
de los fenguajes naturales. en forma tal que puedan tenerse en cuenta los matices de

relerencia

Quine. W (1987). menciona que de acuerdo al concepto de Chihara (1967) de que el ser s
¢l wentido. presenta el criterio conceptual de compromiso ontologico. T a presentacion ¢
algo ruda, pero suosertido general es que hay compromiso onlologico cuanco s
conceptualiza la realidad. De tal suerte que se aceptan dominmios de realidades. dentro de fos
cuales se alirma que hay tales o cuales entidades. stas no son ¢l establecimicnto de un
csquema a priori. by ob desarrollo de una onwologia estrechamente hpada al estado del

1

conocimiento (cstado de conocimiento sobre el cual. por supuesto. caben disputas). Un

aspecto fundamental en el estado de este conocinuento es el de a ciencia.




Unae ver hechas las correspondientes propuestas ontoldeicas, ¢l criterio de Quine, W
(1987)  puedo servir para dar una expresion togica v en ocasiones de parcialidad como es

el caso en la mavoria de las investigaciones. en las que se ostadia mas el compromiso del

trabajador que ¢l de la organizacion hacia of trabajador. Mozo. Modwday s Boulian (1974,

p.37). quicnes estudian este fenomeno caracteristico de la mavoria de las organizactones.
pero la percepeion de los prolesores mvestigadores de ticmpo completo no ha sido de
mnterds. independienemente de stoel compromise e concordante v ocoinaidente. tal vers

porque la organizacion continta funcionando.

Willower v Licata (1975) insisticron sobre la fuersa del entorno. parac i mtegracion
productividad de los protesores mvesticadores de tiempo completo en el aspecto de
compronmiso con la arganizacion. b el caso de o eswudio se refiere aoque Ta educacion
también ¢s un punto que nfluve on ¢l desarroflo + desempeno de los citados profesores

investigadores de tiempo completo,

Putti. Joseph Arvee (1990, p.33) onun eswdio exploratorio, examimo L relacion entre a
satistaccron de la refacion v la cormunicacion con ¢l clima organizactonal nidicndolo por
medio del imstrumento de la Ascceracion Internactonal de comunicacion (1CA): tumbicn
analizo el compromiso con la organizacion utilizando el instrumento establecrdo por Mozo.
Modwday. Boulian (1974, p.606). Reconocto la necesidad de entender Tos factores que
pucden incidir directa o indirectamente en la elicacia de la organizacion con hase en el
desempeno. movilidad v apstencionismo. asi como los eslucrzos futwros de esa elicacia
para explicar ¢l proceso del compromiso. Sus antecedentes v osus resultados incluyven las
variables del proceso como estrategias de comunicacion implementadas por [a mstitucion -

las utilizadas por log profesores mvestigadores de ticmpo completo.

Macl. Fred AL Tetricks v Lois 12 (19920 p.&13) plantean Ta wdentificacion del empleado con
la organizacion como un factor que también estd mvolucrado en ol compromiso con la

organizacion. v ose basan on tres conceptos relacionados: la satisfuccion del trabajo. Ta




satistaceion de la organizacion v ¢l desarrollo del vabajo. Bsto mtluve significativamente

en lo que se refiere a la identilicacion. va que cuando ¢sta no se da. se considera una

limitante muy importante en todo el desarrollo de los programas.
Sutton v Charlotte (1993, p.217) ¢n su trabajo sobre cevaluacion de i valides de la
conformidad  de identilicacion.  desarrollo  de los programas  de i nstitucion ¢
mternalizacion como  dimensiones  del compromiso con la organizacion. plantean la
dilicultad de excluir el aspecto alectivo en todas sus dimensiones. discriminar i cuesion
afectiva de la productividad de los profesores investigadores de ticlapo contpleto v subrava
que ¢l compromiso se fortalece en tanto ¢s tomado en cuenta 10 solo para la cjecucion de

los programas sino también para su planificacion.

Billingsley. Bonnie S.. Cross, v Lawrence 1L (1992, p.d33) realizaron una mvestigacion
sobre la prediccion def compromiso, en base a a satistaccion del trabajo v laintencion para
perimanecer enseiando en la institucion educativa. en donde la satslaccion tiene gran
inlTucncia en la mtencion del maestro para continuar ensciando v que conlluven de mancra
portante en ¢l proceso organizacional. Lo multifactorial de Ta causalidad hace diticil ¢l
abordaje de su andlisis, pero consideramos que en la medida que se reconozean en un
contexto educativo. politico v social. marcardn las pautas para un cambio gque imphque una

dircecrdn exitosa de la educacion supenior.

Ante la diversidad de coneeptos, Tue imprescindible en primer Tugar defimr el compromiso
con la organizacion. particndo del analisis de les distintos trabajos sobre ¢ tema. miciando
con ¢l de Mever vy Allen (1991, p.717) en doade establece que ¢l compromise con la
organizacion es un esiado psicologico.  ademas proponen un modelo multidimensional.
Mathicy v Zajac (1990). ‘rras realizar una exhaustiva reviston de trabajos permiticron
mdicar las diferentes medidas v definiciones del término. la mavoria de Tos investigadores

coincerden en que es un vinculo o lazo del individuo con la organizacion.




[l compromiso con la organizacion afectiva ha sido ¢l que mas se ha estudiado.
centrandose exclusivamente en el tema. Mowday, Steer v Forter (1979, p.227) lo definen
como: “la fuerza de identificacion de un mdividuo con una organizacion en particular v de
su participacion en la misma™. Conceptuddmente puede ser caracterrzado por al menos tres
factores:

a) Una tuerte conviceion. aceptacion de los objetivos v valores de Ta organizacion

h) Vo disposicion acjercer un estuerzo considerable en beneticio de la organizacion.

¢) Ll fuerte desco de permanceer como miembro de la organizacion.

Esto wtimo corresponde al compromiso de continuidad que os la scgunda forma mas
estudhada del compromiso con la organizacion v que se construve i partir de fa teoria del
side-Ber de Becker de la década de 1960, estas son las inversiones valoradas por ¢l
mndividuo aue serian perdidas st éste dejara Ja organtzacion. al que Cohen v 1 (1990)

acnomma como del compromiso calculativo.

L otérmmo general de compromico con o organizacion aglutina diferentes aspectos.
relacionados con el apego afectivo a la organizacion v ¢l interes de participar en la
ohtencion de los objetivos o vision de la empresa. Se considera importante estudiarlo va

gue en la universidad no se ha tratado v pucede ser uno de los mecanismos para canalizar

diferentes estrategies que estimulen ¢l desarrollo. desempeno v periicipacion de los

drofesores investigadores de tiempo comipleto.

La mmportancia de oste enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
mdividuo, no es solo resultante de los factores organizacionales existentes. simo  que

depende de ias percepeiones gae tenga el trabajador de estos Tactores, [inclo que influven en

bucna mediga las acuvidades, micracciones v experiencias gque cada niembro tenga en lu

oreaizacion,




]

Dawn S, Carlson. Perrewe PO (19930 p.829) exponen en su mvestigacton Studee viodels
Vienacement siviles Leadership Ethics Oreanizational Stracture Corporare culture Busine s
cthicy, que en los Uluynos anos se ha merementado el iteres por i actuaeidn ctea de las
orvanizaciones. cuva nahidad es aumentar la calidad de vida al proteges ¢ ambienic haee
prevalecer [a justicta como prioridad. tenieado como base un proceso dis tiansJommacion on
donde se desceriben o detalle las caracteristicas de las conductas v resultados: esto propiciary
heneficios directos. pero a menudo indirectos. Tas relactones bien delindas incluyen una
mayor cfectividad debido a la cultura organizactonal tortalecida s un aumento del esfuerso.

P

como resultado da un mayor compromiso con la organtzacion. Cabe hacer aluion a lo
planteado por Mowday (19820 p.225)0 v nor Porter (19770 pois) sobre el clima

organizacional dicen que influve para obtener un mayo: compronuso con laorganizacton. y

a satistaccron individual v la

s han asociedo a las organizaciones cticas ademas de

responsabilidad social tanto de sus cimpieados como de Ta organizacion en si.

Yoav. G. Asva, O, Bramin, [ (2002, p.614) plantean que es importante que fa orvanizacion
iforme a los partictpantes sobre las condiciones favorables v desfavorables. v subravan la
necestdad de una tormacion de expectativas realistas ceconocicado la problemauca que se
pucde presentar. con énfasis en ¢i intercambio realisia toto puede ahuventar a los
trabajadores. pero produce en general un gran compromiso: induce un cambio conductual
de los trabujadores av adquirir un mavor compromiso con la organizacion. mmclusive correr
ricsgos dentro de ésta. porque las personas estdan mteresadas on retribuir 4 una instucion

atectuosa hasta al punto de comprometerse con sus grandes retos y riesgos.

Bavona C.. Gont S.0 v Madorrdn <. (2000, p.3) investicaron ¢l compromiso con la

organizacion como un mecanismo de recurson humanos que se puede utilizar para analizar

lu lealtad v vinculacion de los empleados. situactones que impulsan el desarrollo de Tas

habilidades y copacidades mdividuales vio colectivas




[.a organivzacion tiene las condiciones para lo clectividad. sin embergo. no se puede exeluir
la actuacion creativa del ser humano. bBn las organizaciones cducauvas ¢sie ¢s muy
importante. porgue participa en tina posicion del eirculo entrada-proceso-rendimiento de las

entidades. “La enwada’™ sou los estudiantes, el proceso™ es ¢l macstro v el rendimiento”

es un trabajo calificado para formar profesionistas elieientes v exitosos.

Perarson. Cecil A Chong 1. (1997.p.352) en su investigaeton establecio que las relacrones
mterpersonales juegan un papel muy impodctante er ¢l compromiso con la organizacion v

estan intimamente relacionadas con el clima de Ja empresa.

F.cheverria K (1994, p.38) plantea el reconocimicnto de que ¢l comportanuento humano es
moldcado por la estructura como principio basico del enfoque sistémico Lo que hace
imprescincible  corocer. profundizar. para comprender v modilicas positivamente ¢l
proceso voestablecer los factores que determinan Ta falta de congruencia entre ¢l clima
organizacional v ¢l compromiso con la organizacion. Ya que las habilidades. habitos
actitudes que en este caso los protesores de tiempo completo poseen. tienen una relacion

direcia en el cumplimiento de los programas o mictas planteadas

Shauhid N.. Bhuian. Boulent M. (2002, p.9) detectaron que existen efectos mleractivos del
trabajo y ¢i compromsso con la organizacion en la saiistaccion del trabajo v plenean como
variables independientes ¢l ¢lima organizactonal v caracteristicas del trabajo en cmpleos
atroctivos.  La  satistaccion  del trabajo como  la variable  dependiente. donde las
caracteristicas del misrio v el compromiso estdn directamente relacionados a la satislacceion

[aboral.

Nareeh Koo Tric W I'sang (20030 p.289) ascguran que le intlucncia entre las relaciones
interpersonales de los superiores con sus subordinados de manera sespada o tivor de la

[caltad encuentran consccuencies muy adversas sobre todo en Ta satistaccion del uabajo




para los que no exisien lavoritismos. va gue ¢l compromeiso con li orzantzacioi puede ser

observado on todas las culturas con sus debidas vartaciones en cada una de ellas,

Lainteraccion del compromiso con la organizacion y el chima induce a ceniporiamienos de
los individuos, factores que alectan la satisfaccion del trabajo de profestonales tamtencion
de produccion. la terion e el trabajo, La productividad v la nugracion. De ahi que ¢l clima
oreanizacional refleje e interaccion entre caracteristicas personales voorganizactonales
(Schnetder s Hall, 19620 1. 19). Los [actores v estructuras del sistemia istitucional dan fugar
a un determinado cotapromiso dependiendo de los Lactores gue el trabajador considera o su
lavor v a favor de la organizacion: prevalecen los que fe son positivos a cllos voa la
organizacion al respecto Leslic Teong (2003, p.360) Jo menctona como una intluencia
mmportante cn el desarrollo de trabajo al tgual que Parasuraman s Nachman. Aranya

FFerris. Batrol. Gun v Gunz. Lachman v Aranya.

lLa planta de profesores investigadores de icmpo completo de la Eniversidad Autonoma de

San s Potosic en el ciclo escolar 2004 se integrd con 3330 protesores. de los cuales 639

son de tiempo completo. 104 de medio tempo. 369 de apoyo a o docencra v 2 218 hora

clase. este grupo, aunque ey la mayoria. no se tlomo e cucala puri i investgacion por que
se considerd que no tendeia el tiempo ni la disposicion. ya quc dene que ocuparse en otras

actividades para cubrir sus ingresos Lo anterior nos senala gue eswamos fejos del estandar

existente en las universidades de fos patses mas desarrollados en las que Ja mavoria de los
prolesores tienen estudios de posgrado v muchos son doctores que han sida capacitados
para cjereer la investipacion vinculada a la docencia voestan de aempo completo en la
universidad. por eso consideramos importanie estudiar este grupo. [amos por heeho que ¢l

compromiso que stenten es coincidente con lo gue han obtenido como reconocimiento v ¢s

un porcentaje masor con base a los resultados obtenidos en este trebayo.

Los Prie tienen ¢l uempo subiciente para pereibir v expeiimentar lo que pucde mlluir

POSITLIVA O NEZALIVAMENte ¢ st Compromiso.




Ll continuo mejoramiento de ra educacion. es algo que se ha planteado como un lfactor
permanente que debe estar presente en fas instituciones deeducacion superior. Shew hart
Walter AL SEPCCONOCER (1995-2000) propone:
FI procesa inicia identificando las metas v objetivos, sumision. v vision, continuan
con la formacion de eqripos de trabajo. para ol analisis v plancacion. pura
desarrollar cada uno de oz procesos v la solucion de los contlictos.
Para este estudio se tomo relerencia para el compromiso con L organtzacion. lo planteado

por-

Mever. Smith £ Allen. (1991, p.717). hace una propucsti leorica el compromiso con la
organizacién como un estado psicologico de identificacton v aceptacion, estia constiturdo
por aspectos muy trascendentales con respecto a la calidad. participacion v oportunidades

que pereibe el trabajador en sus organizacione:.

efectividad la cual fortalece la cultura vy repereute en su compromiso con la organgzacion.
dando  paso o organizaciones c¢ticas con la satisfaccion mdividual voouna mavor
responsabilidad tanto de los empleados como de Tos jefes,

Bavona .0 Salomé Gy Niadorran €. (20000 p.Iy) definen el compromiso con la

organizacion como un mecanismo de recursos humanos por medio del cual se puede

cstablecer s analizar la lealtad. la vinculacion vy continuwacion o interes de continuar de fos
cmpleados con la oreanizacion

Luhmann (1968, p.25) establectd que [a contianza es un mecanismo de reduccion de la
mcertidumbre v la cooperacion hilateral empleado cimpleador. implica ¢l desarrollo de Ta
conflanza mutua 1.a confranza unplica fa satistaccion de las condicione. situacionales s
personales. Blomqvist. Brislin (1997, p.186) establecicron Tu conlianza como una

competencia, buena voluntad v conducta consistente: esta Gltina fa caracterizaron como

una dimension catalizadora s potencializadora de fa participacion o de la descontianza

cntre los integrantes de una organizacion




[eshe Leong (2003, p.300) menciona ol trabajo de Parasuraman v Nachman, Aranya

Ferris, Batrol. Gunz y Gunz, Lachman v Aramva y encuentra una relacion positiva del

compromiso con la organizacion v ¢l compromiso profesional. iactores que alectan la

satisfaccion del trabajo de los profesionales

Ll compromiso de continuidad laboral es la seeunda forma mas estudiada del compromiso
con la organizacion que sc construve a partir de la teoria del side-fee de Beeker (1960,
P42y son las mversiones valoradas por el individuo que perderia s ¢l dejara e
orcantzacion. Cohen y 1. (1990) Tas denoming como del compromisa caleulativo o de

continutuad

3.3 Planeacion y gestion de los profesores investigadores de tiempo completo en

educacion superior

F1contlicto es la fuente mizma de la creacion lo que mas debe wmer una oreanizacion que
desee mantener creativa su administracion es la pérdida del sentido del conthicto o traves de
su resolucion de por medio de métodos sentles. s mmportante la partcipacton de sus

empleados en la planificacion (8. Kobavashi).

Una planificacion participativa propiciada por la gestion académica prescnla un sinergismo.
que trac como conseeuencia que los planes y programas se cumplan. gue estén todos los
actores del sistema de educacion supertor contentos. motivados. dispuestos a realizar ¢l

proceso educativo como su provecto de vida,

L plancacion conceptualmente implica que la institucion cducatinva tenga visualizado su
quchacer a corto. mediano v largo plezos. compronietida con un proceso de micjora que

coadyuve al cumplimiento chiciente de sus objetivos. |a THosolia imstitucional manitiesta a




travds de su declaracion de mision.  para qué estd en la comunidad. a quicnes atiende y
cudles son sus valores fundamentales. Como lo plantea Galindo M. v Garcia M. (1997,
p.03). que antes de inicrar cualquier accion adminisiratisa, es imprescindible determinar
los resultados que pretende alcanzar el grupo social. les condictones futuras v los elementos
necesarios para que cste funcione eficazmente. bsto solo se puede Toerar a través de la
planificacion. ya que de otra mancra mmplica graves riesgos. desperdicio de esluerzo, de

recursos v una administracion por demas lortaita ¢ improvisada.

[.a plancacion estabiece las nases para Ceterminar cf riesgo v mimmmmizarifo. La cticacia en la
cjecucton depende en gran parte de una auccuada plancacion v los buenos resultados no se
logran por si mismos. es necesario organizarlos con anteriortdad. sies que se quiere
desarrolfar la organizacion al establecer metodos de atilizacion racyonal de recursos v
reduce los niveles de mcertidumbre que se pueden presentar en el futuros mas no los

elimina.

[.a planificacion prepara a la organizacion para hacer lrente o las contingencias que se
presentan para mayor garantia de éxito. Manticne una vision tuturista teniendo con una
vision del porvenir v un atan de lograr v mejorar las cosas. bBstablece un sistema mas claro
paca la toma de decisiones. evitande corazonadas o cmpirismos. Reduce los riesgos al
minimo v aprovecha al maximo las oportunidades. Las decisiones se basan en hechos al

cstablecer el esquema o modelo de trabajo con ¢l cual operara.

Debemos espectlicar que la plancacton. gesuon v comunicacion son tres de los cjes
fundamentales a través de los cucles gira el proceso de administracion institucional. [a
planeacion se concibe como un proceso que busca cumplir exitosamente Lo mision
institecional. mediante la aplicacion de estrategias. con inlormacion perdnente, veraz s
oportuna. que permita identificar cuestiones en las actividades realizadas v eniablecer las
condictones que permitan atcanzar una vision institucional v disminuyendo v per (ol po

climinando— las debilidades y cenriqueciendo las fortalezas. previnienco oo riesgos

tomando partido de las oportunidades que existen en el medio.




Bain D. (1987, p.104) deline la plancacion como una funcion  permanenie v ciclica. que

permite visualizar qué ¢s lo que se pretende obtener. como es el escenario. con qué recursos

se dispone. cuales son los recursos necesarios o al menos indispensables cudles requicrer
obtenerse v de qué mancra se estan alcanzando los objetivos conducentes a la meta 1jade.
Rodrigucz E. (1995, p.113) determing que la organizacion creativa os fruto e la

administracion igualmente creativa. bin México vivimos la tlusion v la ingenutaad de que

levendo las politicas innovadoras de los paises desarrollados. podremos adquiie per se

grandes avances y ser lelices v productivos como estos paises aparentan scrlo. Fero no
podemos olvidar que la organizacion v la administraciim son actividades humanas s
humanisticas anies que teenicas v que implican mancjo de personas. cuva conducta son
especificas y no reacciona como en otros paises coa culturas tan diferenies a las nuestras.

Sin embargo. s¢ puede analizar v adaptar lo que sea lacuble en los distintos niveles de la

organizacion.

3.4. Evaluacion.

La evaluacion integral en la Universidad. Autonoma de San Luis Potosic podria ser
presentada @ través de un marco tedrico sistematico, que ha sido amplhiamente generalizado
cn las instituctiones educativas pero que se aplica de una manera parcial, lo que es
irrcfutable es la gran nceesidad de Ta tstituciones. de educacion superior cuenten con una
evaluacion integral. para que sirva de referencia para una mejora en la gestion académica.
optrmizacion de recursos  humanos. recursos materiales v ode direccion. Dadas las
aportaciones cientiticas. este convencimiento imphica que la eniversidad podria realizar la
evaluacion de forma rigurosa. sistematica. profesional v evitar, en la medida de lo posible,
problemas v errores. como cuando la evaluacion se realiza de una forma esporadica.
intuitiva v sin un mdétodo determinado. pare gue se reconozean la condiciones que

prevalecen v corregir anticipacamente las funciones que se pretenden superar.

s fodrrar



Fnel programa institucional de desarrollo 1997-2007 de fa Universidad Autonoma d- San
culs Potosi se marca como un problema lo carencia de un sihiema ntegral de
cvaluacion ', en algunas entidades. los profesores imvestigadores de tiempo completo solo
son evaluados por los alumnos. pero es preciso plantear la necesidad de establecer un
mstrumento para que ta evaluacion 1o solo sca en base a su desempeno académico. smo
guc mncluyan actividades de auto evaluacion v de gestion. que se reconozea o personal que
mejor cumpla con sus funciones acad®micas v s¢ tomen las medidas pertinentes con ¢l
personal que en repetidas ocastones no cumpla con cf ostandar de calidad exigido. Y s

¢ las

deberd  evaluar la comunidad  académica. de o ocuerdo  a resultados  brindar

oportun‘aades de superaciin v capacitacion necesarias a quien lo solictte o to necesite.

I's recomendable la imensa participacidn de la comunidad academica en la mvestigacion.
en el diseno del sistema v los criterios de evaluacion. S embargo. no existen mecanismos

formales para evaluar mas prolundamente ¢l programa institucional respecto a su electo en

la calidad del proceso ensenanva-aprendizaje. la opmion v evaluacion del personal
académico en relacion a ese programa. v ode los productos que los prolesores se
comprometicron obtener Y no se plantea el conocer cudles han sido los problemas mis
frecuentes para este cumplimiento v osirealmente existe concordancia de fas poriinca.
planes v accriones. con las necesidades de los profesores investigadore:  de ticmipo
completo. 1o que hace gue los resultados 10 se expresen de mancera e dran i mueho
menos que permitan conocer a le ipstitucion v los pite. la evidencia sobre cual s su

participacion en el cumplinuento del programa institucronal de desarrolto de fa uniy ersidad.

que repercutird por supueslo. en la formacion de profesionales. que cuenten con las
lo que repercutird po st la | de prol t l

herramicntas reales. inteleetuales. socieles v psicologicas que les permitan meorporarse o
un sistema de irabajo al concluir sus estudios v contribuvan asi al desarrollo social. Por lo
anteriormente planteado. ¢s necesario conocer los factores que ntervienen ¢nuna mejor
participacion de los profcsores tnvestigadores de tiempo completo v qué ¢ lo que hmita su

integracion con el cumplinmiento de esta meta.,




Perro establecio las funciones mids relevantes de la evatuacion de recursos humanos cn la
organizacion como estrategla interpretatiny & v constructiva de Ta realidad socral (Guillén G

2003, p.177).

La evaluacion como ejercicio del poder o favor de v coalicion donnnante, Cualquier
mctodo de evaluacion formal — como ¢s ¢ caro deljete que aphica mecantsmos de
calificacion al profesor v como ¢l profesorado que evalaa a su alvmnado  mmphea un
cjercicto de poder por parte del evaluador. La organizacion otorga al evaluador ese poder
para emitir juicios sobre ¢l desempeno. resultados. habilidades v capacidades que para la
persona evaluada obtenga beneticios como la remuncracion. la promocion o la misma

estabtlidad de su puesto de trabajo.

La evaluacion como un proceso de racionalizacion vojustificacion. Para lograr una mayor
transparencia. se debe crear un procedimiento de evaluacion. que garantice objetividad,
Lstaintencion es evaluar todos los recursos humanos de la institucion. aunque ¢n mas
ocastones de las que descamos nos encontraremos se trata de justificar una deciston

prevmente tomada,

La evaluacion es considerada como a herramienta tfundamental para estimular fa celicienca
académica de sujetos. programas. estableciinientos v sistemas: s¢ espera tambicn que aporte
clementos de juicio para identificar problemes. moditicar patrones de comportamiento.
introducir arustes. alectar métodos de planeacion vy gestion ¢ introducir criterios de

ractonalidad en la asignacion v uso de recursos ¢ incentiv os.

In fa umiversidad se ha venido realizando la cvaluacion de los profesores de manera
parcial. con la aplicacion de un mstru nento que se aphica a los alumnos para que evalten a
los profesores. Lo gue se realiza en la universidad es la recategorizacion v las beeas ol

desempeno  académico: pero ostos indicadores no revelan realmente cwiles son las




condictones emocionales. psicoionicas  de saustaccion v opropuestas para mejorar ¢n el

trabajo por parte de los PiTe. Tactor inherente al desarrollo humano.

Intonces es preciso conocerlo v establecer indicadores objetivos que permitan apreciar ba

realidad en este dmbito con el fin de gencrar un modelo gue se base en imformacion real

praporcionada por los académicos universidad

[.a satistaccion del compromiso con la organizacion de los pric produce un buen ambicente
voes un medio para proprciar una masor participacion v desarrollo del personal. Tsta
mteraceion debe resultar del imercambio de servicios. pero tambicn cuando se meluse la
realizacion del profesor como un ser humano v por supuesto ste aplique sus conocinientos

de manera sistematica, no como un eslopan, sino con ¢l desco de contribuir al bien social.

Todo lo anterior nos factlitard obtener ¢l conocimicno. formular los principios pertinentes.
conocer la pereepeton del profesor v la identidad para enfrentar Tas incertidumbres. ensenar
la comprension v la ¢tica del género humano. Irs necesario mceulear un espiritu de mayor
participacion. que oriente mejor sobre las grandes cuestiones positivas v oaceptables para
todo ¢l mundo. v sobre todo entender a los profesores investigadores de tempo completo
como un motor gencerador deeste proceso. como s laadea generahizada de a
administracion. en la que predomina la accion sobre la critica. v propicia una prictica
carente de referentes teoricos solidos v por tanto de ambigtiedades que abren las puertas a
la creacion de espacios sociales de poder. s preciso que se establezcan bases Slicas que
permitan conocer los indicadores v nos marquen los objetivos centrales del trabajo de Tos
PIrc como la discusion metodologica de la gestion mstitactonal v una evaluacion clicas,

onortuna y efictente que nos marque indicadores reales.

St bien es cierto que la teoria de la organizacion establece un marco teorico de referencia en

el terreno de Ja representacion social. la administracion es un conjunto de procesos




teenologicos. pero su desarrollo se ha realizadoe tradicionalmente de manera parcial. en ¢l

espacio sobre ¢l cual se anlica. en este ceso la Universidad Autonoma de San Luts Potosd,

Asiel disenio de las estructuras organizativas se caracteriza generalmente por la ausencia
decuestionamicntos  que  posibiliten la tolerancia de procesos  diversos ¢ incluso
contradictorios. que pueden adquiric una alta incoherencia a niveles agregados dcl
comportamiento v una gran diferencia entre lo que los profesores investigadores de ticmpo
completo piensan. dicen y hacen por la universidad. Por otra parte. ¢l comportamiento de
los funcionarios que propician la rigides, el autorttarisino v la inchiciencia expresiones de
la carencia de responsabilidad social— es simplemente uno de los cjemplos derivados de
una coneepeion parcial, gue como conseeuencia se pretende ajena atoda discusion acerea
de Ta produccion del conocimiento. Otros indicadores evidencian una participacion no muy
mmportante de los prolesores investigadores de tiempo completo a mancra de respuesta con
su - compromiso con la organizacion. Su gestion  esta umbuida en planteaniientos
mdividualistas v utititaristas. que reprimen su capacidad analitica v preposttiva en fugar de
contribuir a la claboracion de formas mis eficientes v equitativas de organizacion cuso

ctecto seria la propia superacion de los profesores v el beneficio para Ta universidad.

Lo escasa consideracion a la vanedad organizacional s ¢l resultado de una conceperon
unitaria. fundada cn una pretendhida concepeion cientilica que ha levado al sistema de
admmistracion en Lo universidad publica en gencral @ constituirse en un conjunto de

conoctmicntos a priort desestructurados v disfuncionales. donde Tos objetivos soctales de ta

universidad voel trabajo de los piic. necesario para la conseeucion de sus melas. son
gradualmente desdibujados v subordmados al imperativo del orden de intereses que no

siempre coineiden.

La universtdad. como lactor del desarrollo social dimamico. no puede seguir soportando la
discrepaneta entre lo que las politicas educativas establecen v el quehacer de los citados

profesores. que imphea un tabajo coleetivo de estructuracion del conocmicnto. Fisic no




estd plantecado claramente en el programa mstitucional de desarcollo do Tn wn erstdad

Autdnoma de san Luis Polosi. se trata de una construccion social colectiva

Lo tcoria de la organizacién ha realizado extudios de las universidades. sobre todo Tas
publicas v generalmente las calitica como ocganizaciones Hojamente acopladas (Weick.,
1976). cuvo contemdo politico de las decisiones ex alto. dado Ta poca participacion
colegiada. ¢sto propicia proceso lentos de dectaion al generarse una agenda de discusion
politica gue se entremescla con los puntos mas académicos de la orden del dia ¢Ardy.
1988). ks aqui en donde fa admumistracion pucde analizarse como un mecanismo  que
posibilita Ta mediacion entre diferentes fucrzas. pero desalienta a la ves ol desarrollo de
proyectos academicos. Ante esto plantecamos la necesidad de implementar un sistema que

meluya una mterrelacion de mancra horizontal v verncal Jde faadministracion como un

dispositivo ordenador o mediador. ¢ ncorpore propucstas académicas de los pric. que
requicre fa universidad para gue la gestion acaddnuea sea un complemento para que la

universidad cumpla sus funciones.

Antes se deben establecer los factores quc posibilitan que las estructuras organizativas

taciliten los principales procesos institieionales v permitan que las responsabilidades

sociales de la universidad scan cumplidas, de la misma tanera que los PIre no se sientan
como objetos sto como parie fundamental para el cumplimicento del programa mstitucional
de desarrollo v su funcion see reconocida no solo cconomicamente sino en la cjecucion de

“us plances.

I'n esta propuesta los clemenwos centrales sobre la estructura formal de la organtzacion.

pucs de acucrdo con la Iscucla de Tas Relaciones THumanas Ta estructura informal tiene an

peso determinante en el luncionamiento de la estructura formal (Montano. 1992) o partir de

parametros  delinidos mediante ¢l analisis Tactorial como Lo estructuracion de las
actividades. Ta centralizacion de las decisiones. la concentracion de autoridad v condictones

percibidas por los prolesores mvestigadores de tiempo completo sobre el desarrollo del




comnromiso organizacional. para cumplir con sus principios. Tambien ¢s mmportante
presentar un provecto que permita integrar. fuertemente anclade. la vision politica de una

concepeion de uriversidad como proyecto social que sabe respetar lo aiversidad, que ticne

que accrearse voadaptarse a ios equerimientos vono obstaculizar ¢l logro de objeuivos
institucionales sin perder de vista las opiniones de los protesores investigadores de tiempo

comp'2lo.

i°S necesario crear una estrategia dentro del sistema—en este caso fa universidad-— que

aporte indicadores para obtener una mcjora continua de todo ¢l proceso. las pereepeiones de

los pr1e. cudl es el desarrollo de la nstitucior segtn la opinidn de dstos, cudl e el nivel de
repereusion positiva o negativa en el desempeno vy, o mas importante, desarroltlar métodor,
para plantcar nuevos retos v oprever posibles situaciones que sucan il interior ae la

universidad pero que generen una sinergia entre todos los involucrados en el desarrollo de

orogramas de la Universidad Autonoma de San Luis Potost.
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CAPITULO 4

4. DISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION.

En esia seccion. se explica la forma cspecifica como sc respondio a las preguntas de

mvestigacion para sdentificar al clima v compromiso con la organizacton, v como e la

relacion en cada uno las varables esiablecidas.

Se abordo en forma descriptiva el tipo de mvestigacion. la composicion de la poblacion.
tpo y tamano de la muestra, también se exponen los imstrumenios de recoleccion suvalidez
v confiabihdad. finalmente se detalla ¢l procesamiento de datos y Ta desceripeion de maneri

especifica. de Jas téenicas estadisticas utilizadas
4.1 Fundamentos del estudio

Seorealizo un trabajo interno consolidando cada lactor de clima organizacional v
compromiso con la organizacion. mediante este ¢jercicio permitio dar congruencia. senudo
v direccion a todas las etapas del proceso de mvestigacton para oblener asi los objetiy o
Garcth M. (1998, p.2). plantea que muchos de los problemas organizacionales se dervan de
nuestra forma de pensar vy la talta de relacion entre lo que pensamos con lo que actuamor.
que una gran variedad de contlictos estan embebidos en nuestro pensamienio. o que tiene

benelicios siose toman con responsabilidad para tomar concrencia que en parte a todos

mcumbe determinar los problemas que hemos de resolver esta actitud ay uda a crear nueyas
formas de organizacién. la creacion de la realidad organizacional. con base en su
representacion  -en la que se incluye uraiarga tradicion del pensamiento social, a menudo

asoctada altamente con la cultura de la organizacion-— da lucar. tarde o temprano.
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Caprtulo 4

Disena Metodologico

acuerdos o desacuerdos mas o menos establecidos. segde sea to que esta en juego. fas

almidades v las capacidades de Tas personas pura pteractiuar y comunisirse

Fsta investigacion fue de tpo cualvatno-cuantitativo v se empled el método de

razonamicnto hipotéuco-deductivo que consta de dos fuses: Ta cencracion de hipotesis,

particndo de una suposicion para explicar un problema para despucs probarse. Popper
(1994) sugrto gue estas pruehas deberian estar dirtgidas @ mostiar Tos aspectos Lialsos o
cquivocados de las teorias, v no o verthcarlas o confirmarlas. puesto que no es posible
cxplerar lodas las situactones Tactibles para ver st la teoria se mantiene. o que se hace
realmente. s proponer una hipotesis como solucion tentativa de un problema. controntar L
prediccion deducida de la hipotesis con la experiencia. v evaluar sifa hipotesis queda

rechazada o no por los hechos,

Fn base en lo antertor Tue necesario foraular fos supuestos para establecer las relaciones
entre clima organizacional v compromiso con  la organizacion  disciado para esta
mvestigacion. que ticnen como punto de partida. los conocimicntos (caricos v empiricos

existentes sobre fos hechos v fenomenos gue dan origen al problema plunteado.

4.2 Preguntas de investigacion

4.2.1 cComo s la relacion del clima orecanizactonal v compronnso con la
organtzacion percibido per el profesor investicador de tiempo completo de Ta
uninversidad?

4.2.2 0 Como se percibe o orelacion del clima de politicas v comunicacion con ol
compromiso de identificacion por el prolesor imvestigacor de tiempo completo de

la universidad?

s ande Violirar
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4.2.3  Desde

a pereeperon del PITCL pExaste relacion entre el chima de mmovacton
voereatividad con el compromiso de responsabilidad percibidos por el PTTC de
LIASLP?

4.2.4  Desde la pereeperon del PHEC, ¢ Lxaste refacton entre el chima de flesibilidad
v el compromiso de conlianza?

4.2.5  Desde Ta pereepaon del PHIC,  Laaste relacion entre el clima de

participacion v el compromiso de satislaccion”

4.2.6 Desde la pereeperon del PHIC (Eaiste relacion entre el clima de

reconoctmiento con el compromiso de continuacton laboral

4.3 Sistematizacion

ELresultado de una aceion o un efecto. vola razon para el evento es la causas nouna
organizacion en donde existen todos los procesos de fa administracion. fa planiticacion de
actividades, el efecto de las experiencias suscitades a partiv de la participacion en estas
actividades facilitan todo ¢l proceso v propiciando éxito en este. puede deducirse que Ta

causa es una excelente planiticacion,

Fxisten algunas caracteristicas en osta investigacion que son eriticas parit establecer la
realidad. por lo que se tomaron i estigaciones realizadas v ae cligicron Las teoras mas,
logicas. practicas v oobjetivas. Las caracteristicas se pucden cuartificar. pero en este caso fa
detinieion reficre To que han establecido aquettos que han exiado myolucrados. Respeceto al

presente trabajo. se partio de los trabajos de investigacion de varios autores de fos que

tomamos los indicadores ento de clima organizacional como de comproniso con la

organizacion uulizados en esta mvestigacion,

Para establecer las estrategias para la claboracion de lincamientos de los instrumentos de

nvestigacion fue partic de un diagnostico realizado eon Ta drucha piloto aplicado o Tos
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profesores. esto fue porque los cuestionamientos (ue se realizaron yva se habian validado.

pero en otro idioma por lo que se aseguro que las pregrntas planteadas eran entendidas para

su-respuesta. posteriormente se realizo un o analisis teemceo de las condiciones de la
universidad: integrando finalmente Tos Iincamicnios de delicion entre los construcaos de

clima organizacional v compromiso con la organizacion

A través de las entrevistas realizadas a los profesores. que contestaron las pregunias del

formulario. se realizd el andlists de contenido en cada ana de cllas: se agruparon Tas

preguntas de clima organtzacional v las de compromiso con la orcanizacion observando si

&

hithin o

cuna reciprocidad o relacion.

4.4. Definicion de variables.

La teoria de clhima organizacional v de compromiso con la organizacion esta imnumamente
relactonada. por lo que algunos autores incluyen vartables de clima en compronuso v
viceversa, por lo que se decidio establecer a criterio del mvestigador Tos indicadores: de
clima organizacional sc tomaron:  politicas-comunicacton.  creatividad ¢ mnovacion.
Hexibiiidad. participacton v reconoctmiento  Los indicadores de comproritiso con la
organizacion fueron: wdentilicacion y aceplacion. responsabihdad. contianza. satislaceion v
continuaciaon laboral: se buscd reciprocidad con los indicadores de clima v se establecio el

modelo como lo muestra en la ligura Nam. 6 de la pagina Nam 105,

4.4.1. Clima organizacional.

1 os lactores v estructuras del sisterna organizacional dan lugar a un detcrminado clima. en
funcion a las pereeperones de los miembros. Uste propiona determinados comportamicntos

cu los individuos. shauhid Ny Boulent M. (20020 p.b). Detectaron que existen efectos

mteractivos del trabajo propiciado por ¢l ¢lima organizacional. plantcado como vartable
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idependiente v seestablecto el compromiso con T organizacion. como  la varable
dependicnte.

Un componente muy mportante s el elima de comunicacion oportuna. | ste indreador lo
tomarcmos como  referencia. Dalv. Falcione v Dambhorst (1979) 1o sugreren como un
clemento estratégico que requicre desarrollar un matertal mformativo de interes para los
diferentes actores que beneliciard fa institacton. i este aspecto. Tos docentes sugirieron
alpunas pautas mcjorar ¢l citado componente de la comunicacion (Martines V.o 1997,

P27

I-te tranajo hara evidenies Tos factores mas imvolucrados en L interaccton de los profesores
con las autoridades. pues e el clima de la organizacion puede influir positiva o

nevativamente en ¢l compromiso con la organizacion de fos docentes.

1 estudio toma como punto de partida 'a identihicacion de algunas dumensiones del elin
organizactonal cuvas caracteristicus describen la calidad de vida Taboral. gencrada por Ta
viston global de To que pasa en L organizacion. a partiv de Ta pereepeion compartida del
personal vose reflea en la conducta v la calidad de vida del individuo. Mereado S0 (2002

p.l13) dice 7t ha llegado a sostener que eb clima de una organizacion constituse su

‘personalidad © debido a gue asi como las caracteristicas personales de un imdividao

contiguran su personahidad. Ta de Ta mstweion s conforma a partic de una conlivuracion
de sus caracteristicas  internas™. bntonees. el clima oreamyzacional oy ur coneepto
multidimensional que presta especial atenciaon al medio interno v no a factores externos:
que determina ¢l comportamiento de los individuos v que su aproximacion os a traves de
fas percepeiones que “tenen valor estratégico porque alientan o formacion de quicios
acerca de las realidades laborales. A\ suvezs los juicios deternunan las aectones. reacciones

vodectsiones de las personas™. (Toro. 2001, p.43).
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Perarson. Cectl AL Chong 1 (19970 pa3ag) expresan que las relaciones interpersonales son

determinantes con el compromiso organizactonal que esta intimamente refactonado con el

clima de Ta empicsa.

Como va se ha mencionado. Shauhid Noooyv Boulent M (2002, p.l). Schoeider v THall
(Goncalves. 2000, p.2y detectaron clectos tnteractivos del elima v ¢l comapromiso con L
organizacion en la satislaccion del trabajo. Plantcaron como variables tndependientes ol

clitaa organizacional v las caractleristicas del trabajo de empleos aractivos: v como variable

dependiente la satisfaccion del trabajo cuvas caracteristicas v el compromiso estan directa ¢

mteractivamente relactonadas.

[-cheverria Ry (19940 p.37)y plantea como principio basico del enfogue sistemico que el
comportamicnto humano es moldeado por fa estructura. Fsto hace mmprescindible conocer.
profundizar para comprender. v modificar positivamente ¢l proceso. pero sobre (odo
establecer Tos lactores que determinan la congruencia entre ¢l ¢lima organizacional v ¢l
conpromiso con la organtzacion

Sheerens v Bosker (1997, p45) establecen que “son idicadores de calidad Ly mteraccion
entre la satisfaccion v el clima de trabajo altamente influenciado por Ta comunicacton,
motivacton. contianza. participacion v otros aspectos percibidos por el personal de la

organizacion.”

Dawn S0y Perrewe Lo (19950 p.830) exponen en su o investigacion Studies models
management stvles leadership cthiics organizacional structire corpoate caltiure husines s
cthics. que en los altimos anos se ha merementado ol interés por la actuacion ctica de las
organizaciones. civa finalidad es aumentar la calidad de vida al proteger b ambiente. dar
prevalencia a la justicia en el emipleo. teniendo como base un proceso de transformacion en

el que se deseriben con detalle Tas caracterisucas de las conductas v resultados.
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Perarson C. v Chong 1. (1997, p 3538y expresan que las relactones interpersonales son

determinantes con el compromiso organtzacional que estd intimamente relactonado con ¢l

chine de la empresa,

Narech Koo bare Wy Tsang (20030 p.289) establecen la importancia e lTas relacione
mterpersonales. fa justicia de Tow sapertores v el fivoritismo con sus sabosdiades, porgne
¢stos responden con lealtad v ofuerza: To que no sucede entre quicnes no recibieron cras
alenciones. Iincontraron una relacion entre ¢l Tavortismo individucl. la jasticia v la
pardeipacton con la satistaccion del trabajo voel compromiso con la orcariseciap, la-
consceuenctas directas de este electo en la actuacion. moral ¢ inercta a mivel oreaniacional
pucden ser observadas en todas jas culturas. aunque varia en cado una

Dawn 5. Carlson. Perresse 70 (19930 p831) expresan que o actuacton etica de las

organizaciones ticne como finalidad aumentar la calidad de vida al protecer el ambiente. s

prevalece en el empleo la justicia como prioridad. v odenen como hase un proceso de

transformacion en donde se deseriben con detalle las caractensticas de las conductas v los

resultados.

[.a operacionalizacion de varables esid deserita en el anexo ndamero [V se deseriben Tas

cineo variables que conforman ¢l clima organizacional.

+.4.1.1 Clima de politicas y comunicacion.

Seodelimio como fa pereepeton del docente sobre condiciones del conocimiento

reconocimiento del desarrollo de la Uaste v la intfluencia de Ta comunicacion.
[as politicas. valores v programas de Ta aniversidad ticnen una comeidencia con Jos nios.
Considero buena la oportunidad de trabajar eiresta universidad.

Mi habilidad para comunicarme es buena.
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Foxisten canales Tormales de comunicacion para realizar ¢ informar el trabago.

4.4.1.2. Clima de creatividad ¢ innovacion.

J's el ambiente constituido por la taste para permiur el desarrollo de Ta creanvidad ¢

mnovacion del conocimiento del docente

Mis propuestas son inovadoras vocreativas v contrtbuyen o mejorar la tacultad.,
Inla U niversidad es Faeil trabajar en equipo.

[eneo oportunidad para desarrollar mis habilidades.

4.4.1.3. Clima de administracion v flexibilidad

Condicrones administrativas presentes en la Cas p

Tengo la hbertad de manilestarme en caso de mjusticia.
[ a administracion en esta universidad e flexible para hacer cambios cuando es necesario,

Fengo la autoridad para modificar los olijetivos académicos.

4.4.1.4. Clima de participacion.

Se refiere a la posibilidad del docente para participar con lihertad v responsabilidad en fas

cucstiones referentes al desarrollo de la UASILP

M jefe inmediato superior me toma en cuenta para decidir sobre asuntos académicos que se
presentan.

Constdero bucna la oportunidad de trabajar en esta Universidad

I'F trabajo docente es muy importante para esta Universidad.

Fengo mtluencia para decidir lo que pasa en la Universidad
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4.4.1.5. Clima de reconocimiento

s Ta pereepeion del docente sobre fo que la tastr. hace en reconocimionto a su labor del

docente.

Mimmediaio superior ee reconocee v apova caando mi trabajo es bueno.

Econdmicamente tengo siempre el reconocimicento a mi estueizo.

Baje el sistema actual. las promociones sicmpre se relacionan al desempeno academico.

Los indicadores usados para evaluar el desemperio docente son justos,

4.4.2. Compromiso con la organizacion.

La tateraceion entre ¢f clima v compromiso aportan benelicios. de las relactones bien
defintdas deriva la ctectividad porque se fortalece Ta cultura oreamizacional. aumenta ¢l
estucrzo v por lo tanto derva un compromiso organizacional mavor. bs similar a lo
plantecado por Mowdav, R. Porter. Steers R (1982, p.227) que. al hablar sobre Ta cultura de
la organizacion tuerte v el compromiso won la organizacion. asocian a las orcanizaciones
¢licas con la satstaccton individual v o la responsabilidad ~ocial tanto de los empleados

como de las propias istituciones.

Bayona C.. Salom¢ Gy Madorrdn €. (20000 p.13) detfinen ¢l compromiso con la
OTZUNIZACION COMO U mecanisino de recursos humanos por medio del cual se puede

cutablecer v analizar la lealtad v la vinculacion de Tos empleados con su organizacion.

Cevat €7 (2001, p.27) alirma que ¢l nivel de clectividad de una organizacron cducativi.

hace necesatia una organivacion  adecvada. fas fuentes satistactorias, las politicas

consistentes basadas en los desarrollos cientificos v weenologicos, un docente calificado con

las condiciones del funcionaiento saludables. v tambidn un objetivo que debe atender Tas

necestdades sociales. riversos autores o han dichor ¢l ser humano es Lo parte mas
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importante de cualquicr organmzacion, cuando ¢sta tiene las condiciones para la electividad.

o creaividad «n vna organivacion ha concedido L importancia de cada uno de sus

docentes. necesttan v tenen las expectativas mdividuales muy respetables 1 ser humano es
mucho mas importante on las organizaciones cducativias que en otris, porgue parteipi en
una posicion del circulo entrada-proceso-rendimiento La entrada™ son los estudiantes, el
proceso” son Jos profesores voel rendimiento™ es un trabajo calilicado paras Tormar
profesionistas elicicntes ¥ exitosos.

Luhmann (1968, p.25) dehimio la conlianza como un mecanismo de reduccion de la
mcertidumbre: Ta cooperacion implica [ instawracion v ¢l desarrollo de la confianza en su
torma mas claborada: la cortianza mutua. recurso moral determimante de Las relaciones. Ta

confranza imphica la satistaccion de las condiciones situactonales v personales. Blomguist

(1997, p.180) v Brislin (2001) establecicron la contranza comao una competencia, buena

voluntad vy conducta consistente:; esta uluma la caracterizaron como una  dimension
catalizadora y potencializadora de Ta confianza o de la desconhanza entre fos itegrantes de
UNA Organizacion

[eshie Leong (2003, p.300) menciona en el trubajo de Parasuraman s Nachman, Aranva
Ferris. Batrol. Gunz vy Gunze Lachman v Aranyva que se encuentra una relacion positiva del
compromiso con la organizacion v el compromiso prolesional. lactores que afectan la
satistaceron del irabajo de los profesionales

Il compromiso de continuidad laboral es la scgunda forma mas estudiada del compromiso
con la organizacion que se construve a partic de la teoria del side-Ber de Beeker (1960,

N

P42 son las nversiones valoradas poroef mdividuo gue perdenia seoel dejara la

oreanizacion. Cohen v L (1990) [as denomine como del compromiso caleulativo

De acuerdo con Mowday. R. Porter. Steers R (19820 p.225) Meyer v Allen ¢ 1901 p717).
Mathicy y Zajac (1990, p 171 Bavona .. Salome Gy Madorran ¢ (20000 pol Sy,

[ubmane (1968, p.25) ¢l compromiso con la organtzacion se deline como un estado

pricologico. cuva fucrza os la wdentificacion. responsabilidad ¢ mteres por contmuar
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laborando. de un ndividuo en una ins:dtucion en particular. Conceptualmente pucae ser

caracterizado por los siguientes tactores:

4.4.2.1. Compromiso de identificacion v aceptacion

Una fuerte conviceion. azeptacion. identificacion de los objetivos v ovalores de la

organizacion.

Utilizaria un objeto que tuviera la insignia de la UASLE
Me identitico con las programas de la universidad
Acepto las politicas de la universidad.

Mi inmediato superior entiende v acepta mis propuestas de tiabajo

4.4.2.2. Compromiso de responsabilidad.
f=s Ta responsabilidad que siente ¢l PITC por el cumplimicnto de Tos programas. realizando
las tarcas v luncionces que le corresponden. asi como acatando las lincas ae autordad  para

la toma de decisiones.

Me stento responsable en el cumplimiento de los programas cn los que participo v en las
tareas que s¢ me asignan.
I:s poco claro gquién ticac autoricad para tomar decisiones.

Fs tactl cambiar las cosas en la universidad,

4.4.2.3. Compromiso de confianza
Se refiere a la contranza referida por el PITT que e permite tener una franca comunicacion,
sin temor con todos sus compaiicros v la facilidad para participar cn jos cambios en la

universigad.

Tengo confianza de comentar todas [as situactones de fa universidad con mis compuic ros.

Tii
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[coo a cnterdar ime conviene no comentiarios con nadie.

e

flay cosas que st me

b Tacih cambiar las cosas en la universidad

4.4.2.4. Compromiso de satisfaccion

s sentimiento positivo relerido por el wLHC. por Ta expertencia de trabajar en la UASED.
tener una buena relacton con su jefe v pereibir que sus necesidades son entendidas, se e

alaba v reconoce que su centro de rabajo s mejor que otros,

Mi relacion con mi jele mmediato supertor os buena.
Mis necesidades son entendidas por mi mmmediato superior,
Miinmediato superior me alaba cuando mi trabajo es buceno.

Percibo que esta universidad es mejor que cualquier otra.

4.4.2.5. Compromiso de continuidad laboral.
s elinteres v la mportancia que refiere el PHTC de continuar trabajando para la UASTP
Aceptaria. st tuvicra oportunidad  cambrar de universidad.

Aprecto importanic continuar wabajando en esta universidad

Prenso que st tengo oportunidad de jubtlarme lo haré tempranamente.

Siento cansancio y apatia en la manana para 'ra mi trabajo co la Universidad,

4.5 Estrategia Metodologica.

4.5.1. Modelo de investigacion

De acuerdo con los objetivos de este trabajo se diseno ol siguiente modelo. en ¢l que se
integraron las variables de clima organizacional « compromiso con o organtzacion

I~
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seleccionadas para esta investigaciaon. Seestablecicron por parte del china organizacional.
politicas v comunicacion.  creatividad ¢ innovacion. Hextbilidad. participaciony
reconocimiento v los  de compromiso identilicacion  vooaceptacion. responsabilidid.

confianza. satislaccion v continuacion. En el cuadro siguiente se dibuja la relacion entie

cada uno de los integrantes.

Figura Nam. 6. Modelo el clima organizacional v compromiso con la organizacion e¢n

la UASLP.

P
/7 \
’ 7
/7 Clima
N\ Organizacional Clima politicas )]
\ comunicacion

4.\——"’1 3 J

Compromiso de identificacion
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Cuadro No. 1. Integracion de las variables establecidas para el clima organizacional v

compromiso con la organizacion.

Clima organizacional
|

Clima de politicas y desarrollo

Las Pohticas, valores v programas de

| tienen una coincidencia con los mios.
Considero buena la oportunidad de trabajar en esla
universidad.

| Mi habilidad para comunicarme es bucna.

CExisten canales formales de comunicacion para ¢l

‘ docente.

a universidad.

| R

Clima de creatividad e innovacion
Mis  propuestas  son innovadoras s
contribusen a mejorar la facultad.

creativas,

En la universidad es facil trabajar en equipo
Tengo oportunidad para desarrollar mis habilidades.

Clima de flexibilidad
Tengo la libertad de manifestarse en caso de injusticia
Tengo la auwtoridad en para modilicar los objetivos
academicor

CLaadministracion en esta universidad es flexible

" Clima de participacion
"Seome toma en cuenta para decidir sobre o asuntos
jacademicos que se presentan
Considero bucna la oportunidad  de
| universidad

L1 trabajo docente es importante para esta universidad.
| Tengo wiiuencia para decidir lo que pasa en ella.

trabujar en esta

Clima de reconocimiento

Mi inmediato superior me reconoce v apoya cuando mi
trabajo es bueno para mi promocion protesional

| Leondmicamente tengo siempre el reconocinmiento a mi
| esfuerzo.

relacionan al descmpefo académico

L.os indicadores usados para evaluar ¢l desempeno
docente son justos y objetivos
Fuente .Elaboracion |)ropri;|.7 o

Duseno Metodologro

|
|
|

Compromiso con la organizacion

Compromiso de identificacion y de
aceptacion

Uulizaria un objeto que tuviera Ta insignia de la
‘ UASEP

CMeadentifico con los prograimas de la
Luniversidad.

| Acepto las politicas de
Mimmediato superior enuende s acepta mis
propuestas de trabajo.

auniversidad.

Compromiso de responsabilidad

 Me siento responsable del cumphmicnto de los

! programas

Es poco claro quien tiene o awtoridad parn
tomar decisiones
Mis  propuestas
facultad -
Compromiso de confianza
Tengo conlianza ¢
de la Universidad con mis companeros

contribuyen  a raejorar

¢ ocomentar todas situaciones

Hay cosas de la universidad que Heeo o saner
quc me conviene no comentarlos con nadic
Es facil cambiar las cosas en [y universidad

Compromiso de satisfaccion

Mi refacion con mi jefe mmediale supetior oy
buena

Mis  necesidades
inmediato superior
C M inmediato superior me alaba cuando i

son entendidas  por

| trabajo ¢s bueno.
Pcrcibo

“cualquiera otra

que esta universidad ey mejor que

Compromiso de continuidad laboral

L

|
|
|
|

P Aceplaria si tuviera oportunidad poder cambiar |

, de institucion.
{ Aprecio que es importante continuar trubiagendo
[ en esta Universidad.

[ haré tempranamente.
Siento cansancio v apalia on la mardana para ir
i trabajo en Ly aniversidad.

CBajo el sistema actual las promociones, sicmpre se | Pienso gue st tengo oportunidad de jubilmme lo!

1 L ’
Totinuar
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l:n este trabajo se mvestigaron cinco {actores de de clima organizacional v se relactonaron

con cineo factores de compromiso con la organizacion de los protesores de ticmpo

completo de Ta Universidad Auténoma de San Luis Potosic se cligio esta por o factibihidad
de acceso v ola apertura para indagar sobre ¢l tema. Este estudio se ha fundamentado en
trabajos realizados por investigadores, sobre cada uno de los temas por separado. 1o que nos

permitid estableeer las preguntas y las hipotesis que se plantean de la siguiente nanci,

Plantcamicento de hipotesis de investigacion.
Las hipotesis se plantearon con el proposito contestar las preguntas que dan origen a esi
I estivacion para conocer st extste relacion entre ¢l chma v ¢l compromiso con la

organizacion v se debe aceptar o rechazar una afirmacion acerca del valor obtenido en fa

ivestigacion. I'ue necesario realizar una proposicion o plantcamicnto para la prucha de las

hipotesis establecidas, que giran en tomo al los citados chima organizacional v comprontiso
con la organizacion, divididos en cinco drcas y su rclacion enire con los diferenies

componentes.

Hipotesis No 1. Desde la percepeion del profesor invesiigador de tiecmpo completo el cluna

organizacional ticne una relacion con el compromiso con la organizacion

Hipotesis No 2. Desde la percepeion de los profesores de tiempo completo existe una
relacion de las variables de clima de politicas v de comunicacion con ¢l compromiso

aceptacion y deidentilicacion

Hipdtesis No 3. Desde la pereepeion ce los profeseres de tiempo completo existe una
refacion de las vanables del ¢lima de innovacion v creatividad con ¢l compromiso de

responsabilidad.

Hipotesis No 4. [l clima de flexibilidad segan la perecepaon de los profesores
imvestigadores de ticmpo completo ticrne una relacion eon el compromiso de conlianza.

| o
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Hipotesis No 5. Desde la percepeion del prolesor investigador de ticmpo completo el clima

de participacion tiene una relacion con el compromiso de satisfaceion

Hipotesis No 6. Los profesores mvestigadores de tempo conmipleto pereiben que un clima

de reconocimicnto tiene relacion con el compromiso de continuacion laboral

4.5.2. Tipo dc estudio.

E1estudio que se realizo portio de un supuesto vivenciad del investicador v de una vision de
la organizacion con un entoque hipoidtico deductivo. dentilicado a través deun diseno
transcectonal. corrclacional:causal. no experimental/exphicativo. (Hermandes S 1991,
P 14) Fue transeectonal porque del profesor de tiemipo completo mvestigado solo se
recopilard la arformacion en un solo momento. Correlacional. porque se describiran
relaciones entie dos o mds variables cnun momento determinado. No expernimcntal. porque
no se manipularan deliberadamente fas variables.. Se pudo de obtener valides externa v se
utilizo un enloque cuanttativo v cualitauvo. lo gque se eligio por la complepdad en todas Tas

dimenstores.
4.5.3. Delimitacion del estudio,
La delimitacion seoiniegra al sujeto. al objeto de estudio. a las unidades de andlisiso o fas

fuentes de infor aacion v los métodos de recoleccion de datos. para obtener o referente al

clima organt-acional v compromiso con la organizacion de los pric,

a) Objeto de estudio: Universidad Autonoma de San Luis Potost.
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b) Sujeto de estudio: Profesores de ticmpo completo de la Universidad Autonoma de San

[.uis Potosi.

4.5.3.1 Tipo de investigacion cuantitativo y -cualitativo.

La scleccion de Jos clementos de eswdio se tomara del personal docente de ticmpo
completo. particndo del supuesto que el profesor estd de ticmpo comnleto dedicado a la
universidad. ticne una mavor participacion v una lormacion académica. que e da clementos

para conocer v reconocer su compromiso. sin distineton de género. bstos criterios se

cstablecen con ¢l fin de evitar sesgos con los docentes hora clase v nudiera sev que el

compromiso exista por la conveniencia de obtener mavores estimulos.

Se¢ rea

1zaron cntrevistas estructuradas a los profesores scleccionados, para conocer su

purto de vista sobre su participacion. las politicas organizacionales v los mecanisinos

cmpleados para instrumentarlas.

Hemos decidido realizar este trabajo con la Teoria de Likert (Hernandesz S.0p 368) porque
cste autor ha desarrollado un término que da cuenta del tendmeno o “electo cascada™ Se
aplicd un cucstionario tipo Likert. para medir ¢l compronuso con la orcamzacion del

docente y el chima organivzactonal de acucrdo a las respucestas de fos prolesores.

La propuesta ¢s aul v nos da una rdea de como el profesor, Tas estructuras v fas politicas
provocan un clima organizacional v un compromiso con la organizacion. ¢n un
determinado nivel ovganizacional que s¢ convierte en la mayvor o menor participacton del

profesorado. condicionada a su ves a la accion del hiderazgo v las estructuras. De este modao

se da una reproduccion de fos sistemas. propucsto por Likert. (Hernandes S0 p 2 78).
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4.5.4. Marco muestral

La poblacion objeto de estudio estuvo comprendida por los profesores de tiempo completo

de la universidad Auidnome de San Luis Potosi.
4.5.4.1. Mucstra.

F.a muestra cswblecida para contrastar las hipotesis planteadas ¢a cste trabajo estuvo
comprendida por fos protesores de tiempo completo seleccionados v gue estaban dispuestos
a pardcipar en la investigacion v que tenian aceptacion para la entrevista.

Dadas las condiciones de esia tvestigacion. en donde sc hace una asocacion entie
vartables. la mformacion se obluvo mediante la aplicacion de entrevistas. se utilizo un tipo

de muestro probabilisiico aleatorio.

4.5.4.2 Tamaiio de la muestra.
Sltamano de la muestra se caleulo considerando un 95 % e contianza v un 7.3% de error
permitido: v como la poblacion es finita se utihizé la siguiente ccuacion

: 4\ py
n=
EIN=T) ~dpg

N = 659 Poblacion.

p  probabilidad de ocusrencia del evento. (0.5)
q=1-p

E = cl nivel de ervor aceptado (7.5%).

sustittyendo los valores en la formula. el resultado para este estudio fue de 139 profesores
de triemipo completo:

7 4(659)(0.5)(0.5) .
N = . il
0757(659 1) +4(0.5)(0.5)

i Herindes Moltwar
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La muestra para esta investigacion fue de 139 profesores de tiempo complelo que aceptaron
votuvicron la disposicion de contestar ¢l formulario disenado para esta investigacion.
distributdos en las distintes facultades. mstitutos v departamentos que conlorman la

Universidad Autdnoma de San [uts Potost. (Cuadro Num. 2).
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Cuadro Nam. 2. Distribucion de la muestra por institutos, facultades, escuelas y departamentos de la

Universidad Autonoma de San Luis Potosi.

‘ - 1
: Nombre de la Facultad v/o Escuela ‘ L niverso 3 Muestra
i Instituto de Mctalurgia 7 o ‘ I T 5
Instituto de Geologia - 7 2 |
i Instituto de Investicaciones de Zonas Desdérticas ] R 2 ‘
| |
Instituto de Fisica i ’ | 19 ? 2 |
‘ ]
CInstituto de Ciencias lducativas - - ; w0 b E
Maestria en Administracion ‘ I 7“
[nstituto de Invc.leruicriIn"\&- Humanisticas | 30 i ‘\
Facultad de Medicina 7 - I S S 17
Facultad de Enfermeria S ] AR 9
|
}";CUlladﬁdmomuu?l;gia B ) 17 20 10 ;
Facultad de Ciencias Quimicas o T 2
| Facultad de Ingenieria 93 1o J
Facultad de Agronomia | 28 6 |
Facultad del Hibitat - R I [
“Facultad de Ciencias ) I 1‘
|
Departamento de Fisico Matematicas 5 o !
|
Facultad de Contaduria v Administracion - T I 9 )
aculiad de Teonomia T T o o 8 |
Facultad de Derecho Ly 7 }
"l?dculleididgir);icul()gmi o S - 28 4 i
Centro de Idiomas 4 : I |
' Sistema de Bibliotecas I |
Tscucla ‘.l;’[mil;olécdlggia ¢ Informacion o 7 ’ 2
“Unidad Acad. ﬂn{flulliiidisciplii naria Zona Media Il :
7U}liidiéldi/i&ilafl\«lu[Ii-(li\L'f[;]illtll'i[l Zona Huasteca 8 ‘E 2 |
[Escucla de Cicncins d¢ la Comumicacion | o |
| Instituto de Investigacion en Comunicacion Optica | 13 > ‘
Centro de investigacion de Ciencias Quimicas, I
7[5;[)?1I'[Elilrngﬂlioﬁl?liiCcadrio de Ingles ) S - ‘
— " U R
Coordinacion de Ciencias Sociales v Humanidades 5 z | 11
Totales - B ‘i— N=639  IN=139 71
S N — 1 - L i
|
prdo lierdandes Molinar



Clima Organizacional y el Compromiso con [a Qrjanizacion
Referido por los Profesores Tnvestigadores de Tiempo (ompleto
de la Universidad Autdnoma de San £ ufs Potosi
Capttufo d
Diseno '”U!HJU/K‘;{II i

4.5.5 Medicion de las variables

I'scalas de medicion:

Son cuatro nominal ordinal. mtervalo v de razon. Las variables del clima organtzacional v
del compromiso con la organizacion se midicron cen la escala de tupo Tikert de siete
puntos. De los indicadores que se tomaron [ucron los representativos v de mavor interes:

para este trabajo los objeivos de este estudio son:

e (Clima organizacional escala de medicion de Likert

e  Cormpronuso con la organizacion de los prolesores vestigadores de ticmpo

completo, escala de medicion de Likert

4.5.6. Sistema de analisis de la informacion.

Enovirtud de que el trabajo de investigacion desarrollado tiene las siguwientes caracteristicas

e bxsun discno no experimental. analitico en su primera fase v correlacional.

Para cumplic con los objetivos de descripcion de las variables que se utilizan cnesk

estudio. sc vsaran herramientas estadisticas, como sgue:

/) Para variables métricas se utilizard la distribucion de frecuencia. poreentaje. pard

analisis y presentacion gralica.

2) Para las varables no métricas, que son la mavoria. se utilizard la distribucion  la

frecuencra. porcentaje v gralico.
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4.5.6.1. Instrumentos de recoleccion de informacion.

Fuentes primarias:

[ncuesta para aplicarse a los prolesores mvestigadores de tiempo completo. en las variables
del chma y compromiso con la organizacion.
F procedimiento para obtener el narco de relerencia de los clementos de estudio consistio

(G

1) Cbtener los directorios de los protesores imvestigadores de tiempo completo

L sar el método de muestreo rrestricto aleatorio. usando Ta tabla de numeros
aleatorios -1 de Berenson. Mark [ & [evin, David, M. (19906,
2)oseutihizd el muestro probabilistico  de Schealter. Mendenhall & Ou

(Hernanders S, 2005 p 3.

4.5.7 Modelo particular para la prucba de hipotesis.

con el modelo se pretendio presentar una parte de Ta realidad universitana para poder
analizarla. Bste modelo representa un conjunto de conocimientos que comparamos con i
realidad mearante la observacion v contrastar para provar las hipotesis. o modelo

particular conceptual que se establece a partiv de la relacion enure of clima oreamzacional v

el compromiso con la organizacion de los prolesores imvestigadores de tiempo completo

Las téenmcas estadisticas utilizadas para la obtencion de la imfonmacion que necesito para
probar cada una de las hipotesis de este trabajo.

Fivla hipotesis No.. 1 de esta investigacion sobre Ta refacion entre el chima organizacional s
compromiso con la organizacion se empleo la (cenica de estadistica multivoriante anadisis
de correlacion candnica eitado por i lair Anderson Tatham Black (2000p. 485y ara analizar
la aterrelacion entre las variables critecio (dependientes) s multiples variables predictoras

(independientes).
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La interrelacion de dependencia- independencia en la hipotesis No [ose establece entre fas
vartables  establecidas para clima organizacional v compromiso con L orcanizacion
respectivamente. lo cual nes permitira conocer fa medida de valides de o relacion entre los
dos conjuntos de mualtiples vartables que seexpresa como cocnciente de correlacion
canonica (Ry) v que se presenta eatre los dos valores teoricos.

Con respecto a las hipotests o, 2 a a6 se aplico Ja teenica- de Spearman's (Hernandes.

2003, p.3066-367), con ¢ que se analizo la relacion de fa vanable dependiente que servia el

compromiso con la orgamzacion vy fa varnable independiente que serta fa 787 clima

organizacional. bn este andlisis de correlacion solamente estamos interesados en medir ¢l

grado de azociacion entre Tas variables,
[a mtensidad de una relacion entre dos fcwores de una poblacion por To ceneral se mide
mediante el cocliciente de correlacion  p™ cuvos valores van desde | correspondiente a
una correlacion perfectamente negativa, hasta +1 que corresponde o una correlacion
positiva. entre mas se acerque a Lo pendiente es positiva. bste coeliciente mplica una
uerte asoctacion entre los dos lactores

4.7.1 Hipotesis estadisticas.

[lipotesis No. T Modelo utilizado para corroborar la relacion canonicamente de clima

compromiso con la organizacion de los PLIC de la UIASTP.

I\ 3
- *\__/
Cel
= [
5 —s HI
- R
Y X

Figura Nam. 7. Hipotesis namero |,
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H.4.7.1.1. Hipdtesis nula: Desde el punto dcl PO no existe relacion del clima

organizacional con ¢l compromiso con la organtzacion.

11.4.7.1.2 Hipotesis de trabajo: Desde ¢l punto del PITC siexiste relacion del clinca

organizacional con ¢l compromiso con lo organizacion.

Compromiso
identificacion y
afectivo

Clima de politicas v

comunicacion

Figura Nam. 8. Hipdtesis namero 2.

H.4.7.1.3 Hipotesis Nula: Desde la pereepeion del PUTC no existe relacion entre ¢l
clima de politicas v comunicacion con cf comproraiso alectivo y de identificacion.

H.4.7.1.4. Hipotesis de trabajo: Desde la percepeton del PHC s1existe relacion de un

clima de politicas y comuatcacion con el compromiso atectivo v de identilicacton.

Compromiso
responsabilida

Clima de imnovacion

creatividad

—» H3
Figura Nam. 9. Hipotesis Nam, 3.
H. 4.7.1.5 Hipotesis nula: Desde la percepeion del PHTC no existe relacton entre ¢l
<13 ,d.'- VEITL \\r['fl,i\ \}‘ Te 1,.\, h||l
chima de maovacion y ereatividad con el compromiso de responsahifidac
H.4.7.1.6 Hipotesis de trabajo: Desde la percepeion del PLIC siexiste relacion entre

¢l clima de mnovacion v ereatividad con el compromiso de responsabilidad

Compromiso de
confianza

Clima de flexibihidad o—p | HE

Figura Nam. 10. Hipdtesis Nam. 4.




(fima Organizacronal y el (Comproms:o con fa Organicactén
Refendo por los Profesores [nvestigadores dv Tiempo (ompleto
de la Umversidad Autonoma de San Luis Polost
(apitulo 4
dseno Metodofogroo

H.4.7.1.7 Hipotesis nula: Desde Ta pereeperon del PITC no existe relacion entre o

dima de flexibihidad v el compromiso de conlianza

PITC sioexiste relacion ente el

H.4.7.1.8 Hipotesis trabajo: Desde la pereeperon de

chima de flexibilidad v el compromiso de confianza

Compromiso de
satisfaccion

Clima de participacion H5

Figura Nam. 11. Hipotesis Nam. 5§

H.4.7.1.9 Hipotesis nula: Desde i percepeion del PUTC no existe relacion entre ¢l
clima de participacion v el compromiso de satisfaccion
H.4.7.1.10.Hipotesis de trabajo: Desde la perceperon del PHIC siexiste relacion entre

el clima de participacion v ¢l compromiso de satisfaccion

Compromiso de
continuidad laboral

Clima de
Feconociniento | @

Hé

Figura Niam. 12. Hipotesis Num. 6.

H.A7.1 1T Hipotesis Nula: Desde Ta pereepeion del PTEC no existe relacion entre ¢l

clima de reconocnmicnto con ¢l comnromiso de continuacion
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H.4.7.1.12 Hipétesis de trabajo: Desde la percepcion del PITC si existe relacion entre

el clima de reconocimicnto con el compromiso de continuacion laboral

Hipotesis [stadisticas,
1.-Ho: p=0 No hay correlacion
2.-H;: p# 0 Hay correlacion

3).-Estadistico de Prueba:
[.a hipdtesis ¢ probar mediante el estadistico Jambda dc Wilks de donde:

A . ‘Si\' — Saesye s
— ol (1=r7)y=4 ; :
H.S’.\‘!]

Region de rechazo y aceptacion:

n.95
| ]
-.025 +.025
E=5% > 523%
I —E = 659 Marco de reterencia.

La expresion lambda varia entre 0 y 1., los valores cercanos a o son evidencia cr contra de

H,,

yohowdu Hermandes Moltnar
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4.5.8. Validez de los instrumentos de investigacion.
[L.a validacion de los instrumentos es indispensable para concluir con bucnos resultados la
mvestigacion. Los procedimicntos utilizados para la validez de contenidos [ucron hechos
mediante la experiencia de expertos. Dr. Gregorio Herrera Santiago. entrevistas con
profesores asi como algunos funcionarios. quicnes expresaron su opmion sobre los

mstrumentos y si era necesario modificar los términos de las preguntas. La vahlidez del

constructo se llevd a cabo mediante la aplicacion de prucbas de alla de Cronbach™s y la

consistencia interna se establecio con la bibliogralia del marco tcorico. Anexo No 5. los
reactivos que integraban la preguntas de las encuestas y se les aplico ¢l anahsis factonial: sc
lograron niveles de alfa entre 0.897 v 0.724 excepto en las respuestas “mi inmediato
superior me reconoce y apoya cuando mi trabajo ¢s bueno™ que fue de 0.592, y ~“cn genceral
esta universidad tiene un buen desarrollo™ en la que sc obtuvo un alfa de 0.587.
interpretando estos valores con base a los criterios sugeridos por Kline (1998 p. 194) que
eslablece que los cocficientes de confiabilidad de 0.90 sc consideran excelentes. valores de
alrededor de 0.90 como muy bucnos. valores de 0.70 adccuados; los que se encuentran por
debajo de 0.50 indican que al menos la mitad de la varianza observada pucde ser debida a
crror del azar y medidas tan poco confiables deberian ser evitadas. pero como los valores
obtenidos casi estan ccreca del 0.60. los resultados que surjan de la aplicacion de eslos
instrumentos. podrian considerarse validos con cierta reserva (Anexo Num. 5) obteniendo
resultados muy 1mportantes que han marcado la pauta para realizar la clapa de la
investigacion propiamente v un analisis estadistico para la confirmacion o rechazo de las

hipotesis

wland diernandez Molinar
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CAPITULO S
ANALISIS DE RESULTADOS
5.1 RESULTADOS

Lnoeste capitulo se desceriben los resultados estadisticos derivados de T informacion
obtenmida sobre los indicadores de las variables que para este trabajo Tucron establecidos.

Se presenta el andhisis deseriptivo de los factores referentes a clima organizacional v
compromiso con la organizacion. asi como los resultados valorados a trinés de métodos
multivaranies indicados para csta mvesbigacion. cono: correlacion candnica citado por
Hair Anderson Tatham Black (2000p.483). para analizar Ta interrelacion entee las vartables
criterio (dependientes) ¥y multiples variables predictovas (independientesy voun diseno no
experimental. analitico en su primera fase y. la enica- corrclacional. de Spearman's
(Llernandez. 2005, p.566-567). en este capitulo se presentian los resultados con base a los

objetivos. preguntas ¢ hipotesis de la investigacion

Se partio del andlisis de las entrevistas a 139 PITC de Ta UASLP. sujeto de estudio. para
deseribir su percepeion sobre clima organizacional y compromiso con la orgamzacion que a
continuacidn se presentan los resultados obtenidos seleccionados como muestra alcatoria en

basc a lo establecido para a valides v confiabilidad de los instramentos de recoleceion. Se

presentan tambicn las (¢enicas estadisticas para la prucba de hipotesis

5.2. Anilisis descriptivo

EDinstrumento de entrevista se aplicd a 139 prolesores imvestieadores de ticmpo completo.

que aceptaron fa entrevista y cumplicron con los criterios de inclusion. por lo que se

procedio a trabajar con una muestra de conveniencia no seoincluveron aquellos gue no

Yolande Hemdades Moluar
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conlestaron fa totalidad de las preguntas ni de aquellos gue se encontraban en comisiones.

[.a distribucion del porcentaje de edad de los prrc fue:

/‘lcf“]‘r' ‘7/7

1 50% se encuentra en los 47 anos de edad. por lo que se recomienda que se
debe contemplar este indicador para establecer lincas de trabajo ¢n ¢l
programa de lormacion de profesores v para cuestiones dejubilacion.

(Cuadro Nunt. 3).

Con respecto a la antigiicdad. encontramos que 50 %o cuenta con 20 anos de
antigiicdad. I:n esta situacion no podemos 1gnorar la experiencia de estos
prolesores investigadores de tiempo completo. que puede ser muy valiosa
para la universidad. por 10 que sc recomienda establecer mecanismos de
registro para la produccion de  conocimientos o implementacion  de
cucstiones innovadoras o para la construccion de nucvos planes v programas
en donde se involueren los profesores investigadores de ticmpo completo.
(Cuadro Num. 4).

(

I'n lo referente al género. la distribucion del 100%. de éste poreentaje.

64.7% son mujeres y 35.3% son hombres.

| 0
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Resultados

Cuadro Nam. 3. Distribucion de frecuencia y porcentaje de la edad cn anos cumplidos
de los profesores investigadores de tiempo completo de la Universidad Autonoma de

San Luis Potosi.

Fuente: Elaboracion propia

Edad Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
2 K 7 7
9 5 3.6 30 13
L 0o 2 14 I 38
3] [ B 7 6 A
3 2 1 14 79
R | 7 7 8.0
T 2 4 14 10.1
37 ] 7 7 108
i T [ 7 7 IS i
I R 6 43 13 138
f 10 [ 7 7 16.5
T 6 43 43 200
i 2 B 36 3.6 AN
n 8 5.8 S8 302
Y s 3.6 3.0 3N
a5 14 10.1 10.1 43.9
T s 3.6 36 7.5
D 47 5 36 36 S
48 14 0.1 0.1 612 J
T g 5.0 S0 062
~ 50 B 0 13 43 70.5
s 3 22 202 727
s - 5.0 5.0 777
R 8 5.8 38 833 )
s 7 5.0 30 883
s 3 22 22 90.6
B s6 ) 3 22 22 928 |
57 | ” 7 935
sy 3 22 2.2 937
e 2 4 P4 97
I 2 14 14 9%.6
T 2 I I 000
lotal 139 100.0 100.0
[
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Resufltados

Cuadro Num. 4. Distribucion de frecuencia v porcentaje acumulado de la antigiicdad de los
Profesores investigadores de tiempo completo de la Universidad Auténoma de San Luis

Potosi.

Fuente: Flaboracion propia

Antigiiedad Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
| | 7 7 7
2 3 2.2 22 2.9
R} 7 7 306
4 3 22 2.2 AR
S 4 2.9 29 8.6
6 O 1.3 4.3 129
7 | 7 7 13.7
8 3 22 2.2 138
9 | 7 7 6.3
10 | 7 7 17.3
11 4 29 29 20|
12 6 1.3 1.3 245
13 4 2.9 2.9 27.3
14 3 22 22 293
16 8 5.8 hih 3383
17 3 2.2 2.2 17
18 6 1.3 43 $17
19 2 |4 Id {32
20 12 8.6 8.6 51.8
21 2 I} 1.4 332
22 11 7.9 7.9 61.2
23 7 5.0 5.0 602
24 9 63 0.3 727
28 6 13 4.3 770
26 13 9.4 9.4 86.3
27 ! 29 29 892
28 3 2.2 22 914
29 2 1.4 1.4 DA
30 3 22 20 930 |
3 2 1.4 I 4 D6 4
34 | 7 7 DER
35 2 14 - 98.6
RE] 2 |4 14 100.0
Total 139 100.0 00,0}
122
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r
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Resultados

e Al correr esta variable con grado de compromiso. no encontramos dilerencia
significativa entie los géneros. (cuadro Num. 5).
Lo lo que seoretiere a los datos obtenmidos con respecto al estado civil.

concluimos que 67.6% estd casado v 15.8% ex soliero o divorciado (cuadro

Nam. 6).

Cuadro Nam. 5. Distribucién de frecuencia v oporcentaje por géncro de los profesores
investigadores de tiempo completo de la Universidad Autéonoma de San Luis Potosi.

Respuesta Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Hombre 49 353 353 83

© Mujer 90 01 617 [0 0

Total 139 100.0 100.0
I‘'uente: Elaboracién propia
Grafico No.3 Distribucion de género de los
PITC de la UASLP:
0 Hombre
| Mujer

I‘'uente: Flaboracidon propia

Yolunda Hermdndes Molinar
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Cuadro Nuam. 6. Distribucion de frecuencia v porcentaje del estado civil de los profesores

investigadores de tiempo completo de Ia Universidad Autonoma de San Luis Potosi.

Respuesta I'recuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
vilido acumulado
Soltero 22 15.8 1538 IR
| Casado ) 91 67.6 676 835
Otro R 16.5 16,5 HO0.0
Total 139 100.0 100.0

FFuente: Elaboracién propia

e Sobre las condiciones del nivel o categoria de los profesores investigadores

de ticmpo completo encontramos que solo 1.4% se encuentra en ¢l nivel 1al

imvestigador [T corresponde el 7.2% y que ¢l porcentaje mayor s¢ encuentra

en ¢l nivel 1V, que es 43.2% v en el nivel 'V ose obtuvo 1587 v nivel VI

concentro 22.3

%o. Lista distribucidn es interesante va que 90% sc encuentra

por encima del nivel tres. (cuadro Nam. 8).

Cuadro Num. 7. Distribucion de frecuencia v porcentaje del altimo grado obtenido de los
profesores investigcadores de tiempo completo de la Universidad Autonoma de San Luis

Potosi.

Respuesta I'recuencia Porcentaje | Porcentaje I Porcentaje
valido acumuiado
Licenciatura 15 10.8 108 108
| Especinlidad | 23 163 163 273
| Maestria [ 0d 16.0 16.0 731
Doctorado R 26.6 20.6 100.0
Total I R 100.0 100.0
r_l;u:?;lml;)r;ici(m ])r:npm _j
24
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Capitulo 5

Grafico No.d Porcentaje del uttimo grado del PITC

Freal gt D N DAL e b TR LSy el b el e

haenciatuna

cpecalidad

oo

WO N AUE DL UL TIRMO GRADG T L

Fuente: Elaboracion propia

IR TR T

Resultados

Cuadro Nam. 8. Distribucion de frecuencia v poreentaje del nivel o categoria de tos profesores
investigadores de tiempo completo de la Universidad Autonoma de San Luis Potosi.

Fuente: Elaboracion propia

Respuesta Irecuencia Porcentaje | Porcentaje IPorcentaje

vilido acumulado
[nvestigador | 2 ) I !
lm‘estig‘ad();'_l—i AT 7.2 7.2 86 o]
Investigador 111 14 10.1 0.1 187
Investigador 1V oo 32 430 619
Investigador ¥ BEEE 158 NI 7 T
In;'cslig:n(i()l' Vi Ny 223 228 Ot G

I 'IT(;H 139 100.0 100.0
|23
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Resultados

Gritico No.5 Distribucion del porcentaje det nivel académico del PHIC

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados que se obtuvieron con base en las variables establecidas dal el
orgamzactonal v ¢l compromiso con la orgamzacion. en o que se retiere al comportaniento
del elima de politicas v comunicacion. la mavoria de Tas calilicaciones se encontraron mus

amenudo” con un total de 165, Lo sigue "o menudo” 97 v todo el tiempo 201 (Cuadro No

9.0 1 sto es muy mmportante ya que ¢l promedio que s¢ mantuvo en odas Tas vanables de

374y una dispersion de 0.820, To que significa gque Tos valores se presentaron por encima
de 30y podemos coneluir que el climacde politicas v comunicacton se cncuentra en un buen
nivell pero que neeesi reactivarse para permitic una mayor dentilicacion s desarrollar a

comuntcacion entre la universidad v fos docentes. (Cuadro No 9).

Cuadro Num. 9. Estadisticos descriptivos del clima de politicas v comunicacion referidos
por los PiTC de la universidad.

I"actor N Media Desyiacion
Istandar
Clima de politicas 139 574 820

v eomunicacion

Fucente: elaboracién propia

boating frernamde. Maolinar
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Resultudos

Cuadro Num. 9.1. Medias de los indicadores del clima de politicas ¥ comunicacion
referidos por los piTC de la Universidad

[ Clima de politicas v N Media
comunicacion

Las politicas, valores y [ Y 608
prinecipios de la

U niversidad, tienen
coincidencia con los mios

Considero buen: 1a 139 6ol
oportunidad de trabajar en
esta Universidad.

Mi habilidad para |39 S8
comunicarme es buena

Eaisten canales formales de 139 M2
informacion para realizar e

informar el trabajo.

Total (RS AR

Fuente: Elaberacién propia

Cuadro Nam. 9.2 Distribucion de frecuencia de los indicadores del clima de politicas
comunicacion referidos por los PiTC de la universidad.

[ Las politicas, Considero buena | Mi habilidad | Fxisten
‘ Indicadores Cvalores y la oportunidad pari | canales
j principios de Ia de trabajar comunicarme  formales de
‘ Cuniversidad, es buena Vinformacion |
“coinciden con los i \
) | Total ‘
| mios |
(.atc({urﬁﬁ R . ) L i |
Nunea D ‘ 0 3 \ } ‘ b
- - ‘ - fe——
VMuy raramente () ‘ {) bt \ 3 Y
& | :
pmeme 0y v L |
Raramente . 1 | 12 : | i I
De ver en cuando Y l 4 22 =i |
A menudo I3 18 ) 25 ‘ U
A B 5 T T=. T T T . I ‘ N
Muy a menudo by 2 H ‘ i AN
Todo el tiempo 61) [ &1 I8 ) W I 2014
Total |39 | 139 139 I B 50
“uente: Elaboracion propia

rovatia stemtande s Maolterar
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Kesultados
;
Grafico No 6. Distribucion de frecuencia de los indicadores
del elima de politicas ¥ comunicacion percibidos por los PITC
de la UASLP.
| - R T S At
[ RENTETR YRR
Tt vl o
W ol e Jent e

Seanca Muy raramente Rararreate Devez en tuando A e wile Wy s Nenatho Teatr et prmgun

Fuente: Elaboracion propia

Cuadro Num. 10. Estadisticos deseriptivos del clima de creatividad ¢ innovacion
percibidos porlos PITC de la vasLP.

Factor N Media Desviacion
Estindar

Clima de
creatividad ¢ 139
innovacion

o
%

Q7N

Fuente: Flaboracion propis

vl Hermandes Mofinar
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Cuadro Num. 10.1 Media de los indicadores de
percibidos por los PiITcC de la vasLe.

clima de creatividad e

Clima de creatividad ¢ innovacion N Media
La mayoria de mis propuestas son 139 AN
innovadoras.
En la Universidad es facil trabajar en 139 S0
equipo
Tengo oportunidad para desarrollar 139 S0
mis habilidades

Total 139 3

Fuente: Elaboracion propia

Grafico. No. 7 Distribucion de frecuencia de los indicadores del clima
de creatividad ¢ innovacion percibidos por los PITC de Ta UASLP.

N.nca Raramerte Ne ez en cuance A menude

Fuente: Elaboracion propia

{20

Muy @ Menuo

L (

Todo & o

Resultados

innovacion

[ I AR o
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Cuadro Nam. 10.2 Distribucion de frecuencia de los indicadores del elima de creatividad ¢
innovacion percibidos por los Pric de la vasee

Indicadores l,,ii_nm;m'_iz-l de tfcngo kn la ) -
mis propuestas  oportunidad Universidad ¢s
Categorias | son para facil trabajar Total
"innovadoras. | desarrollar mis | en equipo
B habilidades ‘ |
Nunca ‘ 3 | Jd 1 ]7 7 . 10} |
7.\Iuy7r:n'nniwme P 3 7 | o 7_;7 Y
“Raramente | 11 4 8 { 23
"De vez en cuando o 13 O 2 _1 30 o1
‘A menudo 7777 i 43 7772 | - S 7 96
\ﬁT\X mienu(lnil‘ - 45 - 71 o 587 o 29 ‘ |32
I'odo el lieimpo o i o 19 - *73()”” - 28 | 80
ol 1139 139 | 139 47

Fuente: Elaboracion propia

Enel elima de creatividad ¢ innovacion encentramos que la mavoria de las calificaciones se
enconlraron muy a menuao” en un total de 1320 le siguen “a menudo” 960 v Tlodo ¢l
tiempo’ 36, Lsto es muy importante va que ¢l promedio se mantuvo en todas fas varanles
de 501y una dispersion de 0.972.( Cuadro No.10) con Jo cual podemos conclun que ¢l
clima de creatividad ¢ mnovacion se encuentra en un buen nivel. se pucde merementar
meatante actividades que permitan una mavor produccion imnovadora v desarrollar fa

creatividad de los docentes. (Cuadro Num.10.2).

Cuadro Num. 11. Estadisticos descriptivos de clima de flexibilidad referidos por los PI'TC
de la UASLP

Factor N Media Desviacion |
Fstandar

Clima de
flexibilidad2 139 16859 | 232013

Fuente: Elaboracion propi

voiamda Hermuandes Moltnar
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Cuadro Nam. 11.1 Media de los indicadores de clima de flexibilidad referidos por los

PITC de la UASLP

Fuente: elaboracion propia

Clhima de flexibilidad A Media
Tengo oportunidad de a9 AR
manifestarme en caso de
injusticia
Existe autoridad en los |39 433
docentes para alcanzar
los nbjetivos
La administracion en 139 419
esta organizacion es
flexible para hacer
cambios necesarios

lotal 159 4.68

Grafico No 8 Distribucion de frecuencia de los indicadores de clima de
flexibilidad referidos porlos PITC de la UASLP:

.

20

oportumdad marfestare

Fuente: Elaboracion propia

R —. g e g

At 30 PAA ACANEA DDHOS

OM.yademe
@l Do

ACOTRISHAC S eN 13 0rgaT T N

Yolaraa ilerndndes Molinar



E{Clima Organizacional y el Compromiso con la Organizacién
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wesultados

Cuadro Num. 11. 2 Distribucion de frecuencia de los indicadores de ¢lima de Texibilidad
referidos por los PITC de la UASLP

Indicadores v'llerﬂé()ii *“r ll:‘;;uil()lldx;(] V l.a ) TO(:I'
oportunidad de en los docentes administracion
) manifestarme en | para alcanzar los | en esta

Categoria caso de injusticia | objetivos | organizacién | ]
Nunca 5 | 19 9 33

Muy raramente 6 13 14 33

S S I & S— B S

Raramente 5 | 9 I3 1 27

De vez en cuando |1 ‘ m 45 4‘ 78

A menudo 29 29 27 85

Muy a menudo 33 ‘ 32 25 90
Todo el tiempo 50 15 6 71
o S e . — {
Lo Te| 139 | W% | 139 [ 47

Fuente: Elaboracion propia

En el chima de flexibilidad bien vale la pena subrayar la percepeion de los prolesores sobre
la flexibilidad. para reorganizar las actividades que pcrmilen una inlervencion  con una
mavor {lexibilidad de los PITC. para incrementar ¢l promedio que aqui se presento de 4.68
con una dispersion de 1.2 (Cuadro Num.I1).En cuanto a los estadisticos descriptivos de
clima de [flexibilidad la media mayor se encontré con 35.53 ~lengo oportunidad  de
manifestarme en caso de injusticia™ y el menor valor de 4.19 en ““la administracion en cesta
organizacion es flexible para hacer cambios necesarios . (Cuadro No 11.1) v ¢en lo que
respecta a la distribucion y frecuencia en encontramos que 78 contestaron que “de ves en
cuando” 85 “a menudo” y 90 'muy a menudo.” cxiste clima de llexibilidad y sélo 71
contestaron que “todo el tiempo”. Esto es muy significativo ya que fuc un nimero mayor ¢n

de "vez en cuando’ y "a menudo” que ‘muy a menudo” o ‘todo el iempo”. (Cuadro Noll.2)

Yolunda Hernundez Molinar
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Resultados

En lo referente a el chima de participacion percibido por los PITC de la UUASLP obtuvimos
una media de 5.17 con una desviacion de 0.912 (Cuadro No.[2). el comportamicnto de los
mdicadores estadisticos de los indicadores del clima de participacion lTue: considero bucna
la oportunidad de trabajar en esta Universidad se obtuvo una media de 6.40 y fa media mas
baja la obtuvo con un valor de 3.37. la respuesta de: “los docentes tienen influencia para

cambiar lo que pasa en la universidad. (Cuadro No. 12.1)

Cuadro Nam. 12. Estadisticos descriptivos del clima de participacion percibido por los
PITC de la LASLP.

Factor N Media Desviacion
Estindar

Clima participacion 139 517 912

Fuente: Elaboracion propia

Cuadro Nam. 12.1 Medias de los indicadores de clima de¢ participacion pereibido por los
PITC de la LASLP

Clima de Participacién N Media

Sc me toma en cuenta
para decidir asuntos

académicos que se 139 4.99
presentan

Considero buena la
oportunidad de trabajar 139 640
en esta Universidad.

PPara esta universidad el
trabajo docente es muy
importante; vale la pena 139 503
continuar

lLos docentes tienen

influencia para cambiar lo
que pasa en la 139 3.37
Universidad.

Fuente: Elaboracion propia

o
iy
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Cuadro Nam. 12.2 Distribucion de frecuencia de los indicadores del clima de participacion

pereibido por los PITC de la v

ASLP.

| Indicadores | Sc metomaen |
‘ cucnta para ‘
1 decidir asuntos
} académicos que

Considero
buena la
oportunidad de
trabajar en esta

Ll trabajo
docente para
csta
universidad es

! se presentan Universidad muy
i importante,
Categorias vale Ia pena
- 1 ___|continuar
Nunca B 8 | 0
| Muy ruramente 7 ‘ 0 | 4
| Raramente 10 ‘L | 3
j)ﬁ(i\'VeTen cuando li 25 | :: 4 1—3: 7
A menudo 25 18 19
Muy a menudo T 36 52 I
:?odo el tiempo 30 N 84 65
ﬂ‘olul R 139 139

Fuente: Elaboracion propia

Ln lo que se refiere a la distribucion de frecuencia ¢

" Los docentes

tienen
influcncia para
cambiar lo que
| pasa cn la

' Universidad

Total

¢ los indicadores de el chima de

participacion se incluyeron variables como “la capacidad del docente para deerdir sobre

asuntos acad¢micos™. “si consideran buena la oportunidad de trabajar en la universidad™. y

“sioel trabajo docente es importante para la umiversidad y vale la pena continuar™.

encontramos unos valores mas altos en a menudo 89. en muy a menudo Tucron 117 vy todo

el tempo 185, pero en genceral la participacion en la universidad de los prolesores siose

reconoce pero es importante tener en cuenta a los que manilestiron que nunca 43,

raramente 33, raramente 32 v de ves en cuando 57y

respucstas de las 556 que no reconocer un buen clima de participacion.(Cuadro Nam. 12.2

-

a que al sumarlos da un total de 165

2)
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Resultados

Cuadro Num. 13. Estadisticos descriptivos de los factores de clima reconocimicnto
referidos por los PITC de la DASLP.

Factor N Media Desviacion
I'standar
Clima de
reconocimientol 139 4.77 1.262

Fuente: claboracién propia

Cuadro Nam. 13.1 Media de los indicadores de clima reconocimiento referidos por los
PITC de la UASLP.

Clima de reconocimiento N Media

Mi inmediato superior me

reconoce y apoya cuando mi 139 S35

trabajo es bueno.

Econémicamente tengo siempre el

reconocimiento a mi esfuerzo. 139 b33

Bajo el sistema actual, las

promociones siempre se relacionan

al desempeno docente 139 48

T .. i

Los indicadores usados para

evaluar el desempeno docente 139 431

es justo
= = |
Total 139 4767

Fuente: elaboracion propia

Sobre el clima de reconocimiento encontramos un promedio general de 4.77 con una
dispersidn estandar de 1.26. (Cuadro No. 13). en este factor encontramos quc la media mas
alta es de 5.55 para:"mi inmediato superior me reconoce y apoya cuando mi trabuajo cs
bueno. le sigue con 4.53 “ccondmicamente tengo sicmpre ¢l reconocimicento a ni esfucrzo

y la media mas baja fue para “bajo el sistema actual las promociones sicmpre se retacionan

al desempeno docente™ con 4.48. (Cuadro No 13.1)

s
2
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Grafico No 9. Distribucion de frecuencia de los indicadores de clima de

reconocimiento pereibido por los PITC de la UASLP:

INMegIANG supens Me apeyad

Fuente: elaboracion propia

Reconocimento eceaonice

Promociones se redaionan con
desempedo gicente

i acdores docerten juslas

Cuadro Nam. 13.2 Distribucion de frecuencia de los indicadores del clima reconocimiento
referidos por los PITe de la UASLP.

Categoria

Nunca

Muy raramente

Raramente

De versen
cuando
A menudo

Indicadores

Mi inmediato
superior me
reconoce y
apoya cuando
‘ mi trabajo ¢s

Feondmicamente
tengo siempre el
| reconocimiento a
mi esfuerzo

Bajo el sistema

actual las
prouociones

siempre se
relacionan al

Muy a menudo |

Todo el tiempo

Total

FFuente: elaboracion propiai

| bueno desempeno
| . | _ _docente
l. 7 9 o [
3 N e
7‘, s A N L
| 12 26 ! 17

2s 33 1 o

39 23 ] 07
BEE 0 Rk

139 139 139

indicadores
usados para
evaluar ¢l
desempeno
docente son
~justos,

lotal

w |
S0 |

48

7Y

116
116
[

536
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Resultudos

La distribucion de frecuencia sobre los indicadores las aseveraciones: “nn immediato
supertor me reconoce voapoyva cuando mi trabajo s buenoT: Teconomicamente tengo
sicmpre un reconocimiento a mi esluer/zo7: “bajo ¢l sistema actual las promociones sicimpre

los indicadores para evaluar ¢!

se relactonan al desempeno™ descnmpeno docente son
Justos™. 40 expresaron que nunca. M0 que muy raramente. 46 que raramente v 72 que de vers
en cuando. la mavor frecuencia fue o menudo™ Tior ‘muy a menudo” 16 v “todo ol
aempo” T4 L otal de estos tres rubros fue de 340 de las 336 respuestas. o que signilica
que ¢l chima de reconoctmiento en la universidad  se encuentra por encima de las

expectativas v con un promedio de 4.7y con una disperston de 120 (Cuadro Nun, 13.7)

Cuadro Nam. 14. Estadisticos descriptivos del compromiso de identificacion v aceptacion
percibidos por los PITC de la vasLr.

Factor N Media Desviacion
Istiandar

Compromiso de
identificacion y 139 350 U3

aceptacion

Fuente: Elaboracion propin

Cuadro Nam. 14.1 Media de los indicadores del compromiso de identificacion y
aceptacion percibidos por los Price de la vaser.

N Media

Compromiso de
identificacion y aceptacion
Utilizaria objeto que tuviera
la insignia de [a v as1r. 139 322
Me identifico con los
programas de la v aser. 139 S
Aceptacion de programas
de ba tasir, 139 SRS
Me aceptan v entienden las
propuestas de trabajo 139 RIRE

Total 139 N2

Iuente: elaboracion propia
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Resuftados

Grafico No 10. Distribucion de frecuencia de los indicadores del
compromiso de identificacion v aceptacion percibidos por los PI'TC de la
UASLP.

nsgna et icA00N TON N7OgrAMas ACeplacion ge prograns Aceplacid Ue prigaestas Je tahy)

Fuente: elaboracion propia

Cuadro Nam. 14.2 Distribucion de frecuencia del compromiso de identificacion y
aceptacion percibidos por los PITC de la vasLe

Indicadores CUtilizaria T Me 1 ‘
Cobjeto que identifico ‘J
Ctuviera la con los CAceptacion de | Me uceptan a
Categorias Linsignia de programas  programas de  enticnden las
| la tastr. delatasipe,  fatasir. Cpropuestas de lotal
B - | o trabajo
| Nunea(l) _ 3 | b 0 S8 10 ]
| Muy raramente(2) | ] 7 [ L S 0 \
. Raramente (3) | 12 3 3 3 AR \
_Devezen cuando(dy 37 13 11 o) | ]
“Amenudo(s) ) 40 L 3 o
~Muy a menudo(6) L VZZ__ o _.}2 I N R N3] }
Todo el tiempo(7) 42 o 17 27 1o
hq;_m_m I N E [ 1o 1 s

Fuente: elaboracion propia
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Sobre el compromiso de identilicacion v aceptacion. s¢ invesigaron varios puntos: ¢l uso

de un objeto con s msignia de la universidad. Taoidentificacion v oaceptacion de los
programas v sEoaceptan voeniienden las propuestas detrabajo. L oresultado fue man
mteresante va que el iem que twvo mavor frecuencia fue todo el tempo™ con un total de
[36 respuestas: ‘'muy a menudo™ con 130 respuestas v "a menudo™ 1507 esto propieid una

media de 3.5 con una dispersion de 0.9930 de acucerdo con estas respuestas se observa un

buen compromiso de identificacion v aceptacion, (Cuadro Num. 14,

Cuadro Nam. 15, Estadisticos  descriptivos  del compromiso  de  responsabilidad
percibidos por los Pire de la v asLp.

Factor N Nedi Do~y iacion
I s landin B

Compromiso
responsabilidad 139 S0l 1067

Fuente: elaboracion propia

Cuadro Nam. 15.1 Media de los indicadores del compromiso de responsabilidad
percibidos por los P de la UasLr.

Compromiso de N Media
responsabilidad

Me siento responsable
del cumplimiento de tos IR 2R
programas

Es poco claro quien tiene

Il autoridad para tomar 139 558

decisiones.

Ficil cambio de

institucion 139 S0s
Total 139 S 636

Fuente: elaboracién propia

polamda Herndades Moltnar
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Grafico No 11 Distribucion de frecuencia de los indicadores del
compromiso de responsabilidad percibidos por los PITC de la UASLP.

Cumphmurie prog

Fuente: elaboracion propia

Autonaaciecisiones

Camtuo

Resultados

|l
@ aament

O aarerate

Cuadro Num. 15.2 Distribucion de frecuencia de los indicadores del compromiso de
responsabilidad percibidos por los PITC de la v asLy

Indicadores

| Categoriay

Me siento
responsable del
cumplimiento de
los programas

ks poco claro
quien ticne Ia
autoridad para
tomar decisiones

Facil cambio 2

_Nunca . | 4 I
Muy raramente 0 3 19
, R _ S
(Raramente |} & | Y _2
3

| De vez en cuando fr 13 24
et MELEN UMD . . o N R o R _
A menudo I ! 28 28

Muy a menudo 12 39 23

Todo el tiempo 70O ! Y P
| Total | ] 39 |39 30

Fuente: elaboracién propia
|10

Fotal
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[0 el compromiso de responsabilidad encontramos un comportamiento muy mteresante. va
que se obtuvo un promedio de >.64 con una dispersion de 1.067.(Cuadro NotS) v de las
categocias la que se obtuve con mayor frecuencia fue 128 respuestas que relineron gue
“todo el tiempo se sienten responsables™ vole sigue 104 respuestas ™ muy o menudo™ 61
contestaron que ~a menudo™ esto hace que la mavoria de las respuestas se coneentien en
frecuencias de un compromiso de responsabilidad con valores por encima de una escala de
5.51 lo analizamos  matematcamente  podiemos  coacluir que ¢l compromiso de
responsabilidad es alto en los profesores. va que 44 retiricron que “nunca™ o “muy
raramente”. ticne un compromiso de responsabilidad. Esto podria estar siendo mfluido por

la [afta de comunicacion y confianza maniicstada por los prolesores. (Cuadro Nam.15.2)

Cuadro Nam. 16. Estadisticos descriptivos del compromiso de confianza referidos por

los PITC de la UASLP

Factor N Media Dessiacion |
I stindar i

Compromiso de
confianza 139 1.68 ~ 1ORR

Fuente: elaboracion propia

Cuadro Nam. 16.1 Media de los indicadores del compromiso de confianza referidos
por los PITC de la UASLP

Compromiso de confianza N Media

Fengo contanza de
comentar todas Las
situaciones doe far asyp, 139

I
7
2

Flay cosas en la b asi e que st
me Heeo aenterar me 139 429
conviene no comentarlas

Factl cambiar las cosas 139 4.19

[otal 139 1.67

l'uente: elaboracion propia
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Fnoel elima de conlianza fas condiciones nos mucestran un promedio de 4.07 con una

dispersion de .1.02. o que signilica gue es un promedio por debajo de un valor de S por o

(U SC requicre una mayor promocion de la contianza mediante actividades espeeriicas para
tortalecerta v permitic una mavor participacion con las repercusiones que esto implica

(Cuadro No 16)

Grafico No 12 Distribucion de frecuencia de los indicadores del
compromiso de confianza referidos por los PITC de la UASLP,

5

Conhanza No comenlar Dtcd camrian

Fuente: elaboracion propia
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Cuadro Nam. 16.2 Distribucion de frecuencia de los indicadores del compromiso de confianza
referidos por los PITC de la UASLP

—- i

| Tengo Hay cosas en la
Indicadores | confianza de Lastrquesime s ficil
comentar todas | llegd a enterar cambiar I Total
las situaciones | M€ convienc """ las cosas en la |
Categorias delavasie. | somenpliyelus 2 "Universidad
\llll(r' R - ]” o -; T |7
\lu\ rar: lm(nte 1T 5 - o 17 o Z? o 42 ‘
Raramente 6 ‘ 2() ' oy ‘ sl |
Devezen cuando 17 »no 09 Y
r\- r;('-nu(h) N 07 725 o 20 o 0O ‘
\Im a menudo S0 23 19 02
Todo el tiempo RN [ 33 ‘ 7 7 75
\' Total e 130 | o o

|
L

Fuente: elaboracion propis

un total de 113

Por lo que toca al compromiso de conhanza.
respucsias que relicren que “nunca’ . UTmuy rarariente” v Uraramente” tienen Ta contianza
para comentar lus situaciones de Ta Universidad: en cuanto a la tacilidad cambiac Tos cosas
cn launiversidad™ 68 retiricron que “de vesz en cuando™ 69 que amenudo” L 92 que Tmay

amenudo™ v 75 que “todo el tiempo” (Cuadro Nam 16.2

Cuadro Nam. 17. Estadisticos descriptivos del compromiso de satisfaccion en la opinion
de los rrrc de la vaser.

Desy icion

N Media I standar

Factor

|

I omprnnm() N |
§ s .

‘ satisfaccion 139 ol rors |

L -

Fuente: elaboracion propia

De todas las variabies estudiadas esta la que obtuvo un mavor promedio de 3.61 con una

dispersion de 1.08 lo que nos demucestra que ¢l compromiso de satisfaccion se encuentra

por encima de todos los demas anahizados (Cuadro No.17)

4
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Cuadro Nam. 17.1. Media de los indicadores del compromiso de satisfaccion en opinion de

los PITC de la vasLp

['uente: elabaracion propia

]

Compromiso de satisfaccion A\ Media |
Mi relacion con mi jefe es 139 6.08
buena

Mis necesidades son 139 5.45
entendidas por mi jefe.

Miinmediato superior me 139 5.55
reconoce y apoya cuando mi

trabajo ¢s bueno,

Percibo que la 1 AsLe es 139 5.39
mejor que cualquiera otra,

Total 139 561

Grafico No 13 Distribucion de frecuencia de los indicadores del

compromiso de satisfaccion en opinion de los PITC de Ia UASLP.
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Fuente: elaboracion propia

tecesidades

Apoya rahao

redaredo Herwande s Moltmar



T Clima Organizacional y el Compromiso con la Organizacion
Referido por los Profesores Investigadores de Tiempo Completo
de la ‘Universidad Autonoma de San £ uis Potosi
Capitulo 5
RKesultados

Cuadro Nam. 17.2 Distribucion de frecuencia de los indicadores del compromiso de

satisfaccion en opinion de los Prrce de la vasere

i gE
Mi relacion con

Mis necesidades

Miinmediato

Percibo

| mi jefe es buena | son entendidas por | superior me ‘ importante que

} mi jefe reconoce y apoya la UASLP es Total !
| Categorias | (‘ll:lll(!ﬂ mi mejor (.| ue ‘
{ T [ - - - trabajo es bueno  cualguiera otra -
| Nunea | 3 4 4 ‘ : Lo
| Mus sraiente | o 7 0 \ B Co e
| Raramente | 1 3 ) B : l s bl
TDevesencuanda | TTTR7 I o 1o ;7
A 1115'@1\10_ B 12 4o - ) 37 ’ i ) Lo

Moy a menudo o 22 A2 1 ’ 35 30

| Todoclticmpo 42 40 : | 17 ( ¥ 56
| ol 139 [ 139 ) (R NS

luente: elaboracton propia

o cuanto al compromiso de satisfaccron. incluimos las preguntas sobre: mi relacion con
mi jefe es buena. mis necesidades son entendidas por mi jefe. mi jefe me reconoce voapoya

cuando mr trabajo ¢s bucno v fa UASLE ¢s mejor gue cualquiera otra. las respuestas se

concentraror en “aomenudo” ‘muy a menudo” v todo el tiempo con un total de 430 v una

Menor proporcion en ‘raramente” 237 ‘muy caramente” 13 v nunca” TOL Smoainbargo.
tenemos que merementar ¢l promedio de satstaccion v dismunuir o dispersion para

enriquecer el compromiso. (Cuadro Num.17.1.17.2).

Cuadro Num. 18. Estadisticos descriptivos del compromiso de continuidad en opinion de
los PITC de la UasLP.

Factor N Media Desviacion
Istaandar
Compromiso de
C ontinuidad 139 318 1.073

Fuente: elaboracion propia

Violtrar
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Cuadro Nam. 18.1 Media de los indicadores del compromiso de continuidad ¢n opinion
de los PITC de la vasep

Compromiso de N Media
continuidad

Aceptaria si tuviera

oportunidad de cambiar RV 343

de institucion 2

Aprecio importante
continuar trabajando en 139 622
la universidad

Jubilacion temprana 159 407
Cansancio v apatia, 139 AIRh
Total IR S8

Fuente: elaboracion propia

Grafico No. 14 Distribucion de frecuencia de los indicadores del
compromiso de continuidad laboral ¢en opinion de los PITC de la UASLP,

Sambiar insit Jubilan cn (ST TR

Fuente: elaboracion propia
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Cuadro Niam. 18.2 Distribucion de frecuencia de los indicadores del compromiso de
continuidad laboral en opinion de los pri¢ de la v AsSLP

Indicadores Aceptaria si | Aprecio

tuviera importante Jubilacion Cansancio
Categorias oportunidad continuar temprana 2 | y apatia 2 Total

cambiar de trabajando en

institucion 2 la universidad
Nunca 6 | 2 4 33
Muy 9 2 16 9 30
raramente |
Raramente 7 0 IS 10 E 42
De vez en 22 > 10 (8 64
cuando
A menudo |7 23 25 13 78
Muy a 22 31 16 36 [0S
menudo
Todo ¢l 46 77 24 49 196
tiempo _
Total 139 139 139 139 556

Fuente: elaboracion propia

Por lo que sc reficre al compromiso de continuidad laboral, las respucstas obluvieron un
promedio de 5.18 con una dispersion de 1.03. (Cuadro No 18). Aungue no es un promedio
muy bajo, pero ¢l comportamicnto de las respuestas fue 35 para munca’. 36 para ‘muy
raramente . 42 respondicron ‘raramente’. 64 ‘de vez en cuando . en tanto que “a menudo’
‘muy a menudo” y “todo el tiempo” obtuvieron un total de 379 de las 556 respuestas que
signilica que ¢l compromiso de continuidad también presenta un nivel adecuado. Sin
embargo. es hecesario fortalecerlo para que los profesores no se jubilen tempranamente y

puedan aportar a la universidad su experiencia y su aprendizaje. (Cuadro Num.18.1 v18.2).

5.3. Resultados de las prucbas de hipétesis.

Como lo muestran los cuadros sigutentes. se integraron tados los elementos del modelo
o =

estadisticos. para establece si sc acepta ¢l modelo tedrico del trabajo.

Il eriterio de decision. La regla de decision es:

-—
~1

Yolandu Hernande: Molingr
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Si el nivel de significancia observado “p“value es menor que el nivel de signilicancia, (i)
no se tienen elementos para rechazar la hipotesis nula y por consccuencia. las hipotesis de
trabajo no se prueban. Si por el contrario el “p” value™ es mayor que ¢l nivel de
significancia se rechaza la hipotesis nula y consccuentemente se acepta la hipotests de

investigacion de trabajo.
Método utilizado para corroborar la hipétesis No.1

clima

Para demostrar si desde la perspectiva del PoTC. existe relacion entre ¢
organizacional 'y el compromiso con lu organizacion se utlizd la téenica estadistica
multivariante de correlacion candnica. La representacion  del modelo matematico.

considerando el namero variables correspondientes al bloque respectivo.

Xt vt Xt Xt X oo X b Xt X N Xoagd Noap? Xt N Xa (X o Xt Yoo Y Y af Y Y

YarY Y s Vo Yot Ve Y vt Yok Yo Yok Yo Yy,

Figura No.13

Fuente: elaboracion propia

[:stas variables se encuentran representadas la "X por las variables independientes y las

Y por las dependiente y descritas en la en la Figura No 131
El analisis de 1a correlacion canonica se obtuvo mediante el sistema Satistics for Windows

V.6.0. Tomando en orden los resultados se presenta en primer lugar ¢l resumen andlisis

candnico como se muestra en el cuadro No. 20
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Figura No 13. .Modelo estadistico del clima organizacional y compromiso con la organizacion percibido
porel PITC

Clima organizacional
Variables independientes (Xi)

\',,  Llsistema de comunicacion en Ja universidad es
oportuno v eficiente

A+ Mis propuestas son imnovadoras y creativas.
contribuven a mejorar la facultad

Ny, las politicas. valores. v programas dc la
universidad. tienen una coincidencia con los mios

Ny Inla umiversidad es tacil trabajar en equipo

Ny Seme toma en cuenta para decidir sobre
asuntos acad¢micos que s¢ presentan

Vo lengo  oportunidad  para  desarrollar  mis

habilidades
V.o Miinmediato superior me reconoce v apoya
cuando mi trabajo es bueno

N Tengo le libertad de manitestarse en caso de
injusticia

Nss= Economicamente lengo siempre ¢l reconocimiento
a mi estuerzo

..~ Considero buena la oportunidad de trabajar en esta
universigad

N o Eltrabajo docente es importante para esla

universidad
A oo Mihabilidad para comunicarme ¢s buena

N Tengo la autoridad en para modificar los objetivos
académicos

A Tengo infTuencia para decidir lo que pasa en clla.

N Bajo el sistema actual las promociones. siempre se

relacionan al desempeno académico
N o7 Laadministracion en esta universidad es flexible
Ny Los indicadores usados para cvaluar el desempeno
docente son iustos

>

)
—

)

Compromiso con la organizacion
Variables dependientes. (Yi)

Y., Mis propuestas contribuy en a mejorar la facultad

Y- Utilizaria un objeto que tuviera la insigma de la
LASEP

Yoo Meadentilico con los programas de la universidad

Yy Acepto las politicas de 1o universidad

Yio Tengo conlianza de comentar todas situaciones de
la universidad

Y.: -Me siento responsable del cumplimiento de lo
programas

Yin=.-Hay cosas de Ta universidad que Tego o saber que
me conviene no comentar.

Y, Miainmediato superior entiende v acepta mu,
propuestas de trabajo

Yoo -Mirelacion con mi jele mmediato superior es
bucna

Y Mis necesidades son entendidas por mi inmediato
superior

Y, Miinmediato superior me alaba cuando mi rahajo

Ys- Aceptaria si tuvicra oportunidad poder cambiar de
mnstitucion

Yso Aprecio que es importante continuar trabajando en
esta universidad

Y., Pienso gue st tengo oportunidad de jubilarime lo aré
tempranamente

Y Percibo que estia universidad ¢s mejor que otra

Yoo Siento cansancio en la mananas para i a trabajar

Y., b claro quien tiene la awtoridad para toma
decisiones

Yoo Facil cambiar Jas cosas en la universidad

Fucente: elaboracion propia

I"I'analisis de correlacion canonica sc obtuvo del paquete estadistico Statistics Tor Windows

V.6.C. 1.os resultados que se obtuvieron con este softwere se presentan en primer lugar ¢l

resumen analisis candénico como se muestra en el cuadro No. 19

H.1.0. Hipétesis nula Desde ¢l punto del PITC no existe relacion del clima

organizacional con ¢l compromiso con la organizacion
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H.1.1. Hipotesis de trabajo Desde el punto del PITC si existe relacion del clima
organizacional con el compromiso con la organizacion.
Encontramos que entre las combinaciones de y™ que son las variables de compromiso con
la organizacion como dependientes v las combinaciones de “x™ como variables de clima

. . . ., ) -
como independiente existe una correlacion de 0.90272. ¢l valor de x™ es =502.81 con p-
value de 0.0000 lo que confirma esta asociacion dando evidencia suliciente vy con alta

signiticancia estadistica para el rechazo de la hipotesis nula

Cuadro No .19.

Resumen del analisis de correlacion candnica

Andlisis Sumario Canduico
R 90271  Chi’(272)-302.8 p 0.0000
No. de variables Varianza extraida Redundancia total
Variables
Independientes. 17 100.000% 39.5969% |
Variables
Dependientes. /8 3. 1414% 36.4973%

Fuente: Statistica V.6.0.

Las variables involucradas en ¢l conjunto, son 18 las dependientes y las independientes 17.
con las siguientes funciones canodnicas. [.a varianza extraida por las combinaciones lincales
del conjunto X" (clima organizacional). alcanza un 100% y una redundancia del 39.5969%
en lanto que en ¢l conjunto “vT (compromiso con la organizacion del PITC) las
combinaciones lineales lograron extraer el 95.141% de la varianza y un 36.497% dc
redundancia Con respecto a la redundancia, esta sc entiende como ¢l porcentaje que tiene
un conjunto respecto al otro y viceversa. Esto es. el conjunto “y™ tiene una redundancia del
36.497% del conjunto Y X tiene una redundancia del 39.596% del conjunto (Cuadro
No.19.)

Al aplicar la correlacion canonica, se obtiene como resultado la validez de la relacion entre
los dos conjuntos de variables (valor tedrico). Para definir las [unciones canonicas que s¢

deber interpretar se utilizaron tres criterios: 1) nivel de significancia, 2) magnitud de

Yolanda Hemdndez Molinar
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correlacion canonica y 3) la medida de redundancia para ¢l porcentaje de vartanza (Hair,

Andcerson. Tatham y Black, 1999p.475).

.- Nivel de significancia 1] cuadro No.20. Mucstra las [unciones canonicas
obtenidas. su valor tedrico. su significancia estadistica v la magnitud de las relaciones entie
las variables. Al anahzar los valores leoricos de cada una de las funciones canonicas
gencradas y el grado de significacion de la Lambda de Wilks que varia entre (0.0588109-
0.29491) mucstran suficientes clementos para no aceptar la 1, Complementandose con ¢l

valor de p observado (p: 0.00) indica que las principales funciones son signilicativas a nivel

de a0 =0.05 (Cuadro No 20.).

~ : . ./ _— . 2 ;.
Cuadro No. 20. Descripcion del coeficiente de correlacion R, R candnica v Lambda

de Wilks
Clima organizacional y compromiso con la organizacién del PITC
Canonicl R Canonicl Rsqr. Chi-sqr. df p Lambda
Prime
0 0.89851469 0.80732804 618.889587 289 | 95932126 | 1.0588109
| 0.74548256 0.55574425 420.453888 256 | 49159110 | 0.05952395
2 0.66642040 044411612 322.685608 225 [ 224490-05 | 0.06870803
3 0.60486825 0363586362 251.928513 196 | 0.00443807 | 012360144 |
q 0.59167802 0.35008287 197.041443 169 | 0.00695041 | 0.20491364

Fuente Statistica V.6.0.

2.-Mecdida de redundancia para el porcentaje de varianza

Por thimo para decidir las funciones canontcas que deben interpretarse se utilizo ¢l indice
de redundancia para el porcentaje de varianza. Cuadros 21y 22 muestran los valores
teoricos obtenidos para las varables dependientes (criterio) ¢ independientes (predictoria).
Como se puede observar en el cuadro No el indice de redundancia del valor teorico criterio
es 0.1771 y el indice de redundancia para valor teérico predictivo., ¢s 0.1827 como s¢

muestra en la Cuadro No23

Yolunda Hernandez :Molinar
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Cuadro No2l. Analisis de la redundancia de los valores teoricos dependientes para las
funcioncs candnicas

, Varianza estandarizada de las variables dependientes explicado por

? Su propio valor tedrico candnico El valor teorico
(varianza compartida) candnico opuesto.
L (redundancia)
porcentaje 1 R porcentaje
0 43104 08073 BNEED
l ool T aEsae | 00360
2 00397 F T o400 BRI (
o 3 R A—IW](;;77 D 0 }()';S 7 - () (]3_“) ) j
4 oue2s LT;‘\STM) l ) i-,”_@?,"- - ,,,,!;

Fuente: elaboracion propia

[.a baja redundancia del valor teorico predictivo se debe a la relativa varianza compartida
0 . . ~ PR . . - .
no al R canonico. Con base al anahisis de redundancia y a los contrastes de signilicancia

estadistica. la primera luncion debe ser aceptada.

Cuadro No 22. Analisis de la redundancia de los valores teoricos independientes para las
funciones candnicas

Varianza estandarizada de las variables independientes explicado por
Su propio valor teorico Fil valor teorico canonico opucsio.
canénico (redundancia)
(varianza compartida) -
porcentaje R porcentaje
0 0.2263 ! 08073 01827 -
R 00739 05546 | ooan
R 00795 .0.4400 0.0330
I Y 03658 7 BT -
4 0.0437 0.3500 T ooy

Fuente: elaboracion propia.

3) Magnitud de correlacion candnica

l.a magnitud de las relaciones candnicas (combinaciones lineales) s¢ muestra ¢n ¢l cuadro

No. 24. se describe la matriz de correlaciones entre las variables del conjunto de clima

>
I =
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organizacional donde se observa una correlacion positiva con las variables de compromiso

con la organizacion.

Cuadro 23. Correlaciones de clima organizacional y compromiso con la
organizacion PITC

Compromiso con la organizacién del PITC
Clima Propucstas Uso de Identifica Aceptacion Confian | Responsable Descon- Mi jefe i
. . contribuye objeto cion 74 cumplimient fianza me relacinn
organizacio 0 entiende con i
nal jufees
buena
Sistema de ,27052 -0.0361 001931 -0 06149 0.19257 .28412 0.20015 0.13231 002135
comunpicacion
Propuestas 0.33455 -0 0932 0. 10348 0.195331 0.22890 0.34097 0.30917 0.09122 0.26960
innovadoras.
Coincidencia 0.24381 0.2705 0.39366 0.28626 0.39417 0.34222 0.20222 -0 12588 0.30867
politicas
UASLP
Trabajo en -0 08316 00499 0.28083 0.30327 0.42359 01.33731 0.02497 -0 03524 0.21370
cquipo
Se toma en 0.19151 0.1206 0.29910 0.12901 0.23377 018363 0.23961 -0 04409 0.50463
cuenta PIT( ]
Oportunidad 0.09312 0.0672 031427 0.17028 0.37325 023337 0.27475 -0 0300 0.53284
desarrollar s
Mi jefe 0.10840 0.0725 .19407 0.46370 0.23560 0.19051 018601 -0 07059 0.45829
reconoce )
apova
Libertad para -0.08316 0.1915 0.33455 0.13332 0.2157Y 0198227 0.26295 -0.01285 0.50181
manitestarme

Fuente: efaboraeién propia

Los resultados de la correlacion de sistemas de comumecacion tiene una coerclacion alta de
0.28412262 con la responsabilidad del PITC del “cumplimiento con los programas™, una

correlacion de 0,27052653 con las “propuestas pro-positivas del PITC™, 0.20015 con la

“desconfianza cn la UASLP™, ligeramente menor es el valor que se obtuvo con la
“confianza de los PITC™ fue de 0.19257295. la corrclacion con “nmi jefe me alaba cuando

mi trabajo es bueno™ lue de 0.18815182. Estos resultados nos muestran que ¢l sistema de

comunicacion tiene una repercusion importantc con la responsabilidad del PITC con el

cumphniento de los programas. con las propuestas pro-positivas, pero también con la

confianza y descontianza.
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Como se muestra el Cuadro No23. respecto a la variable de clima organizacional “propuestas
innovadoras™ la mayor corrclacion la obtuvo con 0.34097, 0.33455  “propucslas que
contribuve™ “responsable cumplimiento™ 0.26960 ~“mi rclacion con mi jefe es buena
Snecesidades entendidas por ¢l jefe la cual fue de 0.25676. le continua “lacil cambiar la
cosas en la L'ASLP™. con un valor de 0.24973. la variable “la UASILP es mcjor que otras™.
0.22890 ~confianza™ con 0.20639. obteniendo también correlaciones por encima de 0.1 “mi
jele me alaba mi trabajo™. “claridad en la autoridad™.

L.a coincidencia con las politicas tiene una correlacion positiva y  estadisticamente

significativa con casi lodos los elementos de compromiso con la organizacton excepto con

“mi jele me entiende™ en el cual se obtuvo una correlacion negativa.

Con respecto al”trabajo en equipo™ la correlacion mas importante estuvo relacionada con la

confianza cuya correlacion fue de 0.042359. y le sigue “responsable con ¢l cumplimiento
con los programas™ en donde el indice fue de 0.33731. en lo que se reliere a “la aceptacion™
s¢ obtuvo un calor de 0.30327. tlerminando la “identificacion™ v la™ relacion con mi jele es

bucna™.

En lo referente a la variable a —si se toma en cuenta al PITC™. la mayor correlacion se

obtuvo de 0.50463. continuando la “identilicacion™ 0.29910 y ~la confianza™ con 0.25377.

Al analizar la variable ~oportunidad de desarrollar mis habilidades™ encontramos que la
mayor correlacion se obtuvo ¢n ™ mi relacion con mi jefe es buena™ de 0.53284. I¢ sipuc en
valor 1a “identificacion™ con 0.37325 v la “desconfianza™ con 0.27475. ¢n la variable ~Mi
jele me reconoce y apoyva™ encontramos ¢l maximo valor de 0.46370 ¢n ~aceptacion™. l¢
sigue ™ mi relacion con mi jefe es buena™ con un cocticiente de 0.45829. en general obtuvo
correlaciones significativas en la mayoria de las variables cexcepto con “mi jefe me

entiende"” fue de 0.07059.
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Ln “libertad para manmifestarme™ se encontraron valores altos de correlacion en “mi relacion

.

con mi jele es buena™ “aceptacion”™ y “contianza™ (Cuadro No. 23)

Cuadro No. 24. Subsecuente | Correlaciones del clima organizacional y
compromiso con la organizacion PITC

Compromiso con la organizacion de los PITC

Chima Necesidades | M jefe Si [ tmportante Jubibacid [.a Siento | Pucu il
. entendidas mestlaba | pudicra conlinuar n L p CAINICT cliara la cambiar
organiza por mi jele ni cambiari en UASLP temprand mejor abir Atoridad
cional Irabujo ade que otras, LS
inxtitucio

| n . -
Sistema de 0.07693 0.18815 0.09807 0.16418 -0 09522 004376 003489 004919 0.07384
comunicacibn

I Propuestas 0.25676 0.13023 0.04913 002109 0.16640 0.20639 0.12170 0.14314 0.24973
innos adoras,
Coincidencia 0.20600 0.19372 0.36813 -0.246007 ©.31900 -0 07683 0.20363 -0.01750 0.26858
politicas
UASLY
Lrabajo cn 0.13716 0.25774 0.391821 -0 12190 0.34784 -0 09245 0.29679 002425 0.31127
cquipo _ ]
S¢ tona en 0.42670 0.34504 0.24755 001298 0.17168 -0.13835 0.27184 -0 11068 0.30450
cucnta PI'TC
Oportinidad 0.52303 0.31918 0.22578 -0.01525 002777 -0 03006 0.16830 -0 04842 0.38427
desarrollar s
Mi jefe 0.48997 0.2396 0.20219 -0 27606 0.38210 001552 0.20850 -0 05057 0.19892
reconoee
apma
Libertad para 0.37133 0.32414 0.28714 -0 05383 0.06482 -0 00975 0.15107 003179 0.36954
maAnifestaring

Fuente: elaboracion propia

Al relacionar sistema de comunicacidn con “mi jeie me alaba mi trabajo™ encontramos un
valor de 0,18815, le sigue “es importante continuar en la UASLE “con un valor de 0.16418
y “mecesidades entendidas por mi jefe™ obtuvieron un valor de 0.07693. Al analizar
“coincidencia de politicas con la "UASLP™ 0.36813 51 pudiera cambraria de msntncion™.
0.34784 “jubilacion temprana™. 0.20600 “necesidades entendidas por mi jefe™. Al obscrvar
los valores que resultaron en “trabajo en cquipo™ la maxima corrclacion la obtuvo con
0.391821. ~s1 pudiera cambiaria de mstitucion™. le sigue con 0.34784 “jubilacion temprana™
v 0.30450 “tacil cambiar™ este valor nos sugiere gque el trabajo en equipo es algo que no se
esta dando de manera eliciente aunque al revisar otras variables encontramos un valor

tss
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significativo de 0.258774 en “nu jete me alaba ou trabajo™ v 0.13716 ¢n “necesidades
entendidas por mi jefe™ lo cual significa que si el jele alaba y atiende las necesidades del

PITC. el trabajo en equipo se pudiera dar de manera mas eficiente.

Con respecto a la relacion de “si se toma en cuenta PI'TC™. se obtuvo una mayor correlacion
de 0.42670 con “necesidades entendidas por mi jefe”™. un valor de 0.34504 “mi jefe me
alaba mi trabajo™. y finalmente un 0.30450 ~lacil cambiar las cosas en la UASLP:™ lo que
nos indica que si se entienden las necesidades del PITC. “se alaba ¢l trabajo del PETCT, este

pcreibe que si se le toma en cuenta en los procesos de la UASLP.

Con referencia a la~oportunidad desarrollar las habilidades™ la corrclacion con un valor
alto de 0.52303 es “"necesidades entendidas por mi jefe. 0.38427 “facil cambiarlas cosas en
la LJASLP” y 0.31918 “jefe me alaba mi trabajo™. lo que evidencia que la “oportunidad de
desacrollar las habihdades™ del PITC. estan muy relacionadas con la “necesidades

entendidas por el jele v con “la facilidad de cambiar las cosas en la UASTP™.

Fn la variable “mi jefe reconoce y apova™. se encontrd 0.48997 de “necesidades entendidas
por mi jete”. 0.38210 de “jubilacion temprana™. 0.2396 “mi jefe me alaba i rabajo™,
0.20850 “siento cansancio al ir UASLP™, lo que muestra que si el “jele “reconoce y apoya’.
“las nceesidades son entendidas™ pero en caso contrario. se presenta cansancio al 1 a la

L'ASI.Py se piensa en “la jubilacidn temprana™ .

Sobre la variable de clima organizacional denominada “libertad para manifestime™ la
correlacion mas alta la obtuvo con. 0.37133 “necesidades entendidas por mi jete™.
siguiendo con un valor de 0.36954 “tacil cambiar las cosas en la UASLEP”, 0.32414 i
jefe me alaba mi trabajo™ y finalmente con 0.28714 “si pudiera cambiaria de institucion™. lo
que nos muestra ¢s. que cn tanto las necesidades sean cntendidas por ¢l jete. sea facil

cambiar las cosas en la UASLP. y si el jefe alaba ¢l trabajo del PITC™. “siente que tiene

v

Yolunda Hernandes Molinar



L Clima Organizacional y el Compromiso con la Organizacién
Referido por los Profesores Investigadores de Tiempo Completo
de la Universidad Auténoma de San Luis Potosi

Capitulo §

Kesultados

libertad para manifestarse™ y cuando no es asi, prefiere poder cambiarse de institucion.

(Cuadro No. 24)

Tabla No 25. Subsecucente2 correlacion canénica del clima organizacional y
compromiso con la organizacion PITC.

U — — _
Compromiso con la organizacion |
Clima Propues | Usode | Identit | Acepta | Conlia Responsable Deseonfia | Mi jete Mi
organizacional tas‘.p!'u— ohjeto icacion cion nz.a (.Ic . nza me u-lan(m
positiva cumplimicinto enticnde con mi
5 jele s
buena
I-condtmicamente 0.19597 0.0403 0.2438 0.3792 0. 1844 312854 0.21321 -0.10655 0.39694
siempre tengo ! I s |
reconocimiento _
Considero buena la 0.19257 | 0.0931 0.1679 | 0.1947 | 0.1807 011371 010175 -0.10268 0.21729
oportunidad para 2 1 6 7
trabajarenla
UASLP -
Trabajo docente 0.24381 - 0.2781 03211 0.2371 0.08215 0.18410 -0.05796 0.30352
importante para la 00245 0 9 5
UASLP. ()
Iacilidades para 015247 - - - - -0 15701 000327 0.43468 -0 39330
comunicarme. (10831 0 1694 0.2737 00620
6 3 2 3
Autoridad para 0.18410 0.1521 0.2250 0.1859 0.1176 0.14129 024043 -0.20798 0.28119
maodificar los 7 N 7 0
vbjetivos |
Influencia para -0.1258% - 00661 0.2156 0.0864 0.19932 0.29435 0.15551 0.12680
decidir en la UASLP 01266 - 7 6
0
Promociones siempre 001931 - 00198 | 0.1272 - 0D 0I6TY 0.20931 017171 0.07373
se relacionan con cl 01134 6 00973
desempeno docente. 6 2 ]
Administracién 0.12906 - 0.1059 0.2569 | 0.1083 0.29787 (123153 0.14139 0.13628
flexible. 0.0432 7 0 0
4
Indicadores justos 0.27052 0.1084 0.1987 0.3004 0.2460 017529 0.30777 017175 0.32895
para evaluar cl 0 0 2 9

desempeito docente.

Fuente: elaboracion propia

La variable de clima “econdmicamente siempre tengo reconocimiento ~obtuvo la mayor

correlacion de 0.39694 en “mi relacion con mi jele es bucna™ 0.37925 ¢n

“aceptacion’.

0.24381 ~identificacion™. 0.19597 “propuestas pro-positivas™. 0.20023 ~“mi jele me alaba

cuando mi trabajo es bueno™, 0.1828 0. “necesidades entendidas por mi jefe™ 0.10803 ey

N

-]
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claro quien tiene la autoridad. 0.12592 ~si pudiera me cambiaria de institucion™, ,09346,”
“la UASLP es mejor que otras™. 0.06547 ~[Acil cambiar las cosas™,
“considero buena la oportunidad para trabajar en la UASLPT. 0.21729 “mi relacion con
mi jete ¢s buena™, 0.19476 ~aceptacion™. 0.19257 “propuestas pro-positivas’™, 0.18077
“confianza™. 0.16828 —necesidades entendidas por mi jele™. 0.15993 “siento cansancio
al ira UASLP™. 0.13169 ~jubilacion temprana™ 0.12592 st pudicra me cambiaria de
mstitacion. 60.09346 ~la UASTP es mejor que otras™. 0.0894 “es importante continuar
(rabajando en la UUASLP.™
“trabajo docente importante para la UASLP™ 0.55924 ~jubilacion (emprana™  0.38009
“cansancio al 1roa la UASLPY, 0.37873 “si pudicra me cambiaria de institucion™.
0.30352 “mi rvelacion con mu jele es buena™, 0.32119 “aceptacion™ 0.27810 0.27427
“poco claro quien tiene la autoridad”™. “identificacion™ 0.24381 “propuestas pro-
positivas™. 0.20314 “necesidades entendidas por mu jete™ 0.16303 “ficil cambiar las
cosas en la UASLP™.
“Facilidades  para comunicarme™  0.43468 “mi jefc me enticnde™ 0.30229 -es
importante continuar trabajando con la UASLP™. 0.19956 ~“la [UASLP e~ mejor que
otras™. 0.15217"propuestas pro-positivas”™. dando corrclaciones negativas con las otras
varables. la correlaciones restantes tueron negativas
Auwtoridad para moditicar los objetivos. 0.41892 “[acil cambiar las cosas en la UAS]PT .
0.28508 si pudicra me cambiaria de institucion. 0.28119 ~mi rclacion con mi jele ¢s
buena. 0.26653 “jubilacion tcmprana™.  0.24172 “nu jele me alaba cuando mi trabajo ek
bueno™. 0.22505 —identificacion. 0.21567 “aceptacion 018597 —aceptacion™ 0.18410
“propuestas pro-positivas. 0.15217 ~uso de objetos™.0.16644 “necesidades entendidas por
mi jefe”. 0.29435 desconfianza™, 0.23988 “mi jete me alaba cuando mi trahuajo s bueno™
0.21133 “facil cambiar las cosas™.. 0.19932 “responsable de cumplimicnto™ 7 0.15817
“jubilacion temprana™. 0.15601 ~mis nccesidades son entendidas por mi jele™. 0.15551 “mi
1cfe me entiende™, 0.12680 “mi relacion con mi jefe os buena™ 0.09889 ~cs claro quicn
ticne auwtonidad™, 0.09734 “las UASLP es mejor que otras™ 0.075381 “eos importante

continuar trabajando para la UASLP™.
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“Promociones siempre se relacionan con ¢l desempeno docente™, 0.20931 ~descontianza™,

0.17171 ~mi jefe me entiende™. 0.12726 ~aceplacion™. 0.07373 " mi relacion con mi jele ¢s

buena™ (Cuadro No.25)

Cuadro 26. Subsecuente 3 Correlaciones del clima organizacional y compromiso con la
organizacion PITC

Compromiso con la organizacion de los PITC

Necesid | Mi jefe | Si s Jubilace l.a Siento Clarn Iacil
ades me pudicra inportan ion UASLP Cansanci (quicn cambiar
entendi alaba e te tempri cs mejor oalira ticne la las cosas
das por | cuando | cambiari continuar na que otras, LASLP autoridad
Clima mi jefe mi ade triahajan
o vr e h v ha trahaj institucio do con la
organizacional oes. | n CASLE
bucno
t.condmicamente 0.1828 | 0.2002 | 0.12592 -0.0894 0.0316 0.09346 0.05993 0.00803 0.06547
siempre tengo 3 9
reconocimiento
Considero buena la 0.1682 | 0.2302 | 0.12592 0.0894 0.1316 0.09346 0.15993 0.10803 0.26547
oportunidad para 8 3 9
trabajar en la
UASLP
I'rabajo docente 0.2031 - 0.37873 -0 25931 0.5592 0.06074 0.38009 0.27427 0.16303
importante para la 4 0 0022 4
UASIP. 6
lacilidades para - 0.0327 | -0.41304 0.30229 - 0.19956 -0.23437 004297 -0 11881
comunicarie. 0.2898 4 03725
8 0
Autoridad para 0.1664 | 0.2417 0.28508 -0.20285 | 0.2665 | -0.26436 013877 002839 0.41892
modificar los 4 2 3
objetivos
Influencia para 0.1560 | 0.2398 001127 0.07581 0.1581 0.09734 0.06101 0.09889 0.21133
decidirenla UASLP 1 8 7
Promoeiones siempre 0.1936 | 0.3289 | -007433 0.10509 0.1554 003678 0.11276 0.25956 0 14448
se relacionan con el 5 5 9
desempeno docente.
Administracion 0.1579 | 0.1848 0.06720 0.07632 0.1830 0.09447 0.09513 0.05641 0.22644
flcvible. 9 5 2
Indicadores justos 0.3025 | 0.2076 | 0.14531 -0 1208 0.2493 0.08149 0.25502 0.07715 0.20441
para cvaluar el 6 2 5

desemnpeiio docente.

Fuente: elaboracion propia

En o que se retiere a “administracion flexible™ se obtuvo una correlacion de @ 0.29787 con
“responsable del cumplimiento™. 0.25690 con Taceptacion”. 0251533 desconlianza™
0.22644 facil cambiar las cosas en la UASLP™. 0.18485 ~mi jele me alaba cuando mi

[ 34
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trabajo es bueno™. 0.18302 ~jubilacion temprana™. ().15799 "necesidades entendidas por mi
jJefe™. 0.14139 "mi jete me entiende™ 0.12906 “propuestas propositivas™, 0.10597
“identificacion™. 0.10830 ~contianza™,0.09447 “la UASLP es mejor que otras™, 0.07632
“importante continuar trabajando ¢n la LASLP™. 0.06720™ si pudicra me cambiaria de
institucion™. Los indicadores  justos para cvaluar ¢l desempenio docente. la mayor
correlacion fue de  0.328957relacion con mu jele es buena™ 0.30777 “desconfranza,
0.30256 “necesidades entendidas por mi jefe”™ ~0.30042 ~Aceptacion. 0.27052 “propuestas
propositivas™. 0.25502 “sicnto cansancio it a la UASLP™: 0.24938 “jubilacion temprana”
0.24609 “confianza™ 0.20762 “mi jcic me alaba cuando nu trabajo es bueno™ 0.19870
“identificacion0. 0.17529  “responsable del cumplimicnto™ 0.145317 si pudicra mc

cambiaria de institucion™. 0.08149 ~la L'ASLP es mejor que otras. (Cuadros No. 25.26)

Con estos resultados se ha comprobado que cxiste relacion significativa entre clima
organizacional y compromiso con la organizacion releridos por los PITC. Sin embargo.
exisle especial interés en mostrar las relaciones especificas cntre cada uno de los Tactores
del clima organizacional y los factores que representan ¢l compromiso con la organizacion,
por lo cual se utilizé el procedimiento de correlacion de Spearman para probar

individualmente cada hipdtesis.

M¢étodo utilizado para corroborar la hipotesis No.2,3,4,5,6.

CEn base a lo anteriormente planteado la prueba de las hipotesis se aplico la téenica de
correlacion de Spearman con la Imalidad de mostrar las refaciones especificas entre cada

uno de los lactores establecidos para clima organizacional v su relacion con ¢l compromiso

con la organizacion de los PITC de la UASLP.

1oL
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H.2.0. Hipotesis nula.
No existe ninguna relacion segiin la percepeion de los prirc entre ¢l clima de politicas y
comunicacion 'y ¢l compromiso dec identificacion v aceptacion de  los  prolesores
investigadores de tiempo completo de la Universidad Autonoma de San Luis Potosi.

H.2.1. Hipotesis de Trabajo. |.a pereepeion de los prolesores investigadores de
tiempo completo sobre que el clima de politicas y desarrollo. ticne una relacion con ¢l
compromiso afectivo y de identificacion de los prolesores investigadores de tiempo

complcto de la Universidad Auténoma de San 1.uis Potosi.

Cuadro Nam. 27. Hipdtesis niimero 2, La relacion del clima de politicas v comunicacion con ¢l
compromiso de identificacion y aceptacion PITC, de la Universidad Auténoma de San Luis
Potosi.

Clima de Compromiso
Correlacion de Spearman's ey | denitecin,
Spearmaw'srho | Clima  politicas y | Coeficiente de 1.000 ST3HE
comunicacion correlacion
Sig. (2-tailed) . 000
N 139 139
Compromiso Coeficiente de S13%* 1.000
identificacion y | correlacion
aceptacion
Nivel de 000
| significancia
N 139 [39

Fuente. SPSS.v.14

Fn este caso se rechaza la hipotesis nula al encontrar un coeficiente de correlacion de
Sperman’s de 0.513 y ¢l “p” value cercano a 0. Los resultados del andlisis indican que
existe una relacion estadisticamente significativa entre ¢l clima de politicas y comunicacion
y que tience una relacion directamente proporcional con el compromiso identificacion y

aceptacton (Hernandez S.. 2003, pp. 566-567). (Cuadro No. 27)
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Capitulo 5
Resultado:
H.3.0. Hipdtesis nula. 1'n buen clima de creatividad e innovacion no tiene una

relacion con el compromiso de responsabilidad de los profesores investigadores de tiempo

completo de la Universidad Auténoma dc San [.uis Potosi.

H.3.1 Hipotesis de trabajo. Un buen clima de creatividad ¢ mnovacion ticne una
relacion con el compromiso de responsabilidad de los profesores investigadores de ticmpo

completo de la Universidad Auténoma de San Luis Potosi.

Cuadro Nam. 28. Hipdtesis nimero 3 La relacion del clima de creatividad ¢ innovacion con el
compromiso de responsabilidad de los profesores investigadores de tiempo completo de Ia
Universidad Autonoma de San Luis Potosi.

Clima Compromiso
Clima organizacional y compromiso con la organizacion zrealivi(lad responsabilidad
innovacion
Spearman’srho | Clima ereatividad e | Cocticiente  de 1.000 ARG
innovacion correlacion ]
Sig. (2-tailed) : 000
N 139 139
Compromiso Coeficiente  de | .732(**) 1.000
responsabilidad correlacion
Nivel de 000
significancia
N 139 139

[Fuente. SPSS.v. 14

En ¢l caso de la hipotesis 3. se obtuvo un coeficiente de correlacion de Sperman’s de 0.732,
y ¢l nivel de significancia cercano a cero, este valor nos da una asociacion estadisticamente
significativa. Los resultados del andlisis indican que existe suliciente evidencia para aceptar
la hipdtesis de trabajo que cl clima de creatividad ¢ innovacion c¢s directamente

proporcional al compromiso de responsabilidad.(Cuadro No 28)

[
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Capitulo 5
Resultados

H.4.0 Hipotesis nula. Un buen clima de fexibilidad no permite al prolesor

mvestigador de tiempo completo tener un mayor compromiso de conlianza.

H.4.1 Hipétesis de trabajo. I'n buen clima de Hexibilidad permite al protesor

investigador de iempo completo tener un mayor compromiso de conhanva.

Cuadro Num. 29. Hipotesis namero 4.
Correlacion Spearman’s de la relacion del clima de flexibilidad con ¢l compromiso de
confianza. Segun percepcion del PITC

N Clima de | Compromiso
Clima  organizacional y compromiso con la gmbi“d" confianza
Organlzacmn
Spearman’s | Clima de | Coeliciente de
rho flexibilidad correlacion 1.000 136
Sig. (2-tailed) : 12
N 139 139
Compromiso Coeficiente de
confianza correlacion 136 [.000
Nivel de 12
significancia
N 139 139

Fuente. SPSS.v. 14

e In la hipotesis No 4 se obtuvo una correlacion de Sperman’™s de 0,136 y ¢l “p”
value de 0.112, debido a que el nivel de significancia observado fue mayor que cl
nivel de signilicancia critico (alta=0.05/2=0.025). No es posible rechazar la
hipotesis nula y por consiguiente se pucde decir que no sc tuvicron clementos

suficientes para probar la significancia de la relacion entre el clima de Nexibilidad y

el compromiso de contianza. (Cuadro No. 29)
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Capitulo 5
Resultados

H.5.0 Hipotesis nula. Desde la percepeion del PITC no existe relacion enue cl

chma de participacion y el compromiso de satisfaccion

H.5.1 Hipaotesis de trabajo. Desde la percepcion del PIHC siexiste relacion entre el

clima de participacion y ¢l compromiso de satislaccion

Cuadro Nam. 30. Hipétesis nimero 5. Correlacion Spearman's Desde la percepeion del PITC
cntre el clima de participacion con ¢l compromiso de satisfaccion

Clima organizacional 'y compromiso c¢on la | Clima Compromiso
| organizacion participacion satisfaceion
Spearmans - Clima participacién | Coeficiente  de
correlacion 1.000 Sd1(**)
Sig. (2-lailed) 000
N 139 139
Compromiso Coeliciente  de
satisfaccion correlacion S4T1(E%) [.000
Nivel de 000
significancia
N 139 139

Fuente. SPSS.v. 14

En tuncion del cuadro No 30. ¢l cual muestra los resultados obtenidos del cocticiente de
cotrelacion entre al clima de participacion y compromiso de satislaccion fue de 0.541. Sc
encontrdo que ¢l nivel de significancia (p value) mostré un valor cercano a cero. Loy
resultados del andlisis nos permiten establecer que existen elementos sulicientes para
rechazar la hipotesis nula. Esto indica que a mayor participacion del profesor investigador
de tiempo completo de la Universidad Autonoma de San Luis Potosi se produce mayor

sausfaccion,

H.6.0 Hipotesis nula. Desde la percepcion del PITC no existe relacion entre ¢l

clima de reconocimicento con el compromiso de continuacion laboral

(6
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H.6.1 Hipétesis de trabajo. Desde la percepeion del PITC

chima de reconocimiento con ¢l compromiso de continuacion laboral.

Cuadro No 31. Hipotesis 6.

Capitulo 5

Resultados

st existe relacton entre ¢l

Desde la percepcion del PITC la relacion entre el clima de reconocimiento con ¢l

compromiso de continuacion laboral.

organizacion

Clima organizacional y compromiso con la

Clima de
reconocimie
nto

Compromiso
continuacion
faboral

Spearman’s Clima de Coeliciente 1.000 T36(7F)
rho reconocimiento de
correlacion
Sig. (2- 000
tailed)
N [39 139
Compromiso de Coeficiente | .736(**) 1.000
continuacion de
laboral correlacion
Nivel de 000
significanci
a
N 139 139

Fuente. SPSS.v. 14

F'noel cuadro 31, s¢ observa que ¢l cocticiente de correlacion cntre ¢l clima de

reconocimiento y el compromiso de continuacidn laboral fue de 0.736. Sc encontro que ¢l

P

nivel de signihicancia (p value) mostrd un valor cercano a cero. Los resultados del analisis

nos permilen cstablecer que existen elementos suficientes para rechazar fa hipotesis nula.

Esto indica que a mayor reconocimiento de los profesores investigadores de tiempo

completo de la Universidad Autonoma de San Luis Potosi s¢ produce un mayor

compromiso de continuar laborando en la universidad

Con este capitulo cerramos el desarrollo de la tesis. y ¢l cumplimicnto con las expectativas

planteadas. pasecmos a los apartados linales: las conclusiones y las recomendaciones.

yolunda ‘Herndndez Molinar
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CAPITULO 6

6.1 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

[.a realizacion de este trabajo ha sido un proceso de permanente crecimiento a traveés de la
aplicacion de diferentes estrategias  metodologicas. las cuales nos  permitieron ¢l

cumplimicnto de los objetivos de la investigacion

Desde la perspectiva administrativa. la informacion que sc¢ obhuvo sobre ¢l clima

organizacional y el compromiso con la organizacion permite que los participantes pucdan
reconocer la importancia de su intervencion: que scan tomados en cuenta en las decistones
del proceso para conocer cudles son los Tactores que influyen en o construccion del

compromiso con la unmiversidad ¥ dar una mejor respuesta a la sociedad

lLos resultados no sc harian esperar al permitir que la Universidad Autonoma de San Luis
Potosi v sus entidades académicas sc hagan cargo de si mismas. cedilicando una nueva
gobernabihdad basada en la conlianza. en el compromiso v en la participacion ¢ integracion
de Orgunos de gobierno dolados de lortalezas. capacidades, clicacias v, sobretodo.
legitimados por las comunidades de conocimiento desde Ta docencia. la investigacion v la

gestion académica.

Con base en los resultados oblenidos en esta investigacion. se concluye ¢ue se cumplicron

los objetivos de este trabajo. ya que aportaron una descripeion v la conhirmacion de una
relacion del clima organizacional con del compromiso con la organmizacion que perciben los

prolesores investigadores de ticmpo completo.

Respecto a las preguntas ¢ hipotesis de la investigacion. se establecio estadisticamente una

descripeion de la existencia v comportamiento de clima organizacional con ¢l compromiso

|66
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con la organizacion probando y obteniendo una consistencia estadisticamente significativa

cntre la mayoria de los factores:

Al anahizar los ftactores del clima v osu relacion con ¢l compromiso con fa
organizacion —encontramos que  tichen  una - asochicion  estadisticamente
significativa.

El modclo teorico de relacion entre clima organizacional con ¢l compromiso
con la orgamzacion. se probo estadisticamente v se aceptd mediante la prucha

de hipotesis

o En el caso de la hipotesis 1, sc pudo alirmar que: o mejor clima de

politicas y comunicacion el desarrollo compromiso alectivo es mayor™.

o Respecto a la hipotesis 3, un bucn clima de crcatividad ¢ mnovacion

N

C

lortalece el compromiso de responsabilidad de los prie de la Universidad
Autonoma de San Luis Potosi. quicnes corroboraron que cuando pueden

desarrollar sus habilidades. adquieren mayor responsabilidad.

< En relacion con la hipotesis 4. se obtuvo una correlacion de Sperman’s de
0136 v ¢l »p” value de 0.1120 debido a que ¢f nivel de signilicancia
obscervado lue mayvor que ¢l nivel de sienilicancia criticotalla- 0.05:2 0.023)
no es posible rechazar la hipotesis nula vy por consiguicnte se puede decir
que no se o vieron elementos suficientes en la muestra para probar la
signilicancia de la relacion entre ¢l chima de ITexibilidad con ¢l compromiso

de conlhanza.

o Sobre la Hipdtesis 4, sc¢ concluye que un buen clima de participacion

propicia un mavor compromiso de satistaccion.
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[En ¢l caso de la hipdtesis 5. se concluye que no existen los clementos
suhicientes para probar  hipotesis nula v por lo anto ¢l chima de
recconocimiento  ticne una relacion  positivae con el comproniso  de
continuacion.  Esto para la institucion es un argumento que exige |
implementacion de programas. ya que ¢l compromiso de continuacion
posibilita la permanencia v ¢l cumplimiento de los profesores investigadores

de ticmpo completo .

e Aportacioncs al conocimicento. I.a principal ¢s tener indicadores que pruchan la
importancia de la relacion entre el clima con ¢l compromiso con la orgunizacion
percibida por los profesores v su trascendencia radica en que seestablece la
existencia del compromiso con la organizacion de los pr1e de fa tasire. y que
conjuntamente con el clima organizacional presentan una relacion que fue probadia a
través del modelo estadistico. La universidad pucde tomar los resultados como
referencra. para implementar actividades que permitan fortalecer ¢l compromiso v
laciliten la incorporacion de los prolesores mvestizadores de tiempo completo en la
gestion vy productividad acadénuca mdas chicaz v cheiente de tal mancra yue
contribuyan a que los profesores. comprometidos con o universidad. cumplan sus

tarcas y lambién incidan en el programa mstitucional de desarrollo.

Yolancda Hemande: Moluar



s Y, s .
A hma Crygant d Lol y Compromiso con L O rgdmcdcion

Reforede por fes Profesores deliempe (ompleto
de L Cnrcersidad Vatonoma de San { uts Potost

(,up/[ ulo 6 Conclustones y Kecomendag iones
Recomendaciones

e [:s recomendable continuar con csta ivesticacion v conocer fo que Ta universidad

ercibe a traves de los funcionarios del clima oreanizacional v ¢l compromiso con
P 2 ) |

a organizacion de los profesores en general y no solo de los de ticmpo completo.

e Es recomendable establecer mecanismos cualitativos que permitan complementar

los datos cuantitativos de evaluacion como serian los registros que la universidad

ticne de las actividades y participaciones do los Py docentes para establecer ¢l

vrado de consistencia de su personal.

e LEn luturas investigaciones incorporar aspectos de identificacion del docente por

arcas del conocimiento v la facultad a la que perlenceee.

e Implementar una cstratcgia que permita contar con indicadores especilicos ¢
ndividuales referentes al cumplmiento a través de referencias exclusivas del
docente (pero conocidos por todos) sobre las aportaciones exitosas para la

universidad.

e Establecer mecanismos de plancacion para incorporar la experiencia de los docentes
cn el desarrollo del compromiso mediante aportaciones  expresadas por los

profesores y requeridas por la universidad.

e Se¢ proponcn mecanismos sociales para ¢l reconocimicnto de los docentes.

.
L
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e Propiciar la motivacion docente para la participacion. creatividad v productividad

en la comunidad universnaria.

e Premiar ¢l hiderazgo académico como principal ingrediente de todo ¢l proceso para

0s profesores ocupen puestos de direccion.

que

cctividad como la evaluacion de la cahdad de la

e [stablecer parametros de ¢

ensenanza; la auto evaluacion de los pirc. cuyvas herramientas o instrumentos de

cvaluacion integren todos los indicadores que se mancjan como la evaluacion del
alumno. grado de cumplimiento de los programas. indices de aprovechamiento v la

gestion misima.

e Evaluar a las autoridades umversitarias académicas. para analizar su desempeno.

I'ste trabajo ha brindado la oportunidad de estabiccer que ¢l modelo de la investigacion.

aplicado a los profesores nvestizadores de tiempo completo. cumphio la finalidad de

conocer el comportamiento del clima organizacional respecto al compromiso con la
o ganizacion. que existe relacion que permite cvidenciar que los eslucrzos de la
universidad son percibidos por los profesores y que aungue no son en su totahdad los

que ¢s1os esperan, permiten conocer ¢l gran compromiso de parte de los pric. necesario

para la superacion permancente de la umversidad.

{1 Hermande ‘rfo/i.'J,lf



LLClima Organicacional y el (ompromiso con la Organizacidn
Refendo por los Profesores Investigadores de iempo (ompleto
de [a Universidad Autonoma de San Luis Potost

sehlioggraf

BIBLIOGRAFIA.

Abraham. R. (1999).The 1mmpact ol Fmotonal  Dissonance  on  oreanizationil
Commilment and intention to turnover. Jownal of Psychology. 135 441-445.

Acuilar. R, Aguire. R, Lastras. M. Medellin, M. Navarro. C. (2003). La Investieacion
en Universidades Publicas [statales. Panel 1V 1 os actores de La investigacion,
Secrctaria  de  Investigacion y  Posgrado de la UASLP. Congreso  De
Universidades Esiatales en Baja California,

Amason. A. & Schweiger. D. (1997). ~The effecis of conflict on straiegic decision
making effectiveness and organisational performance”.

Arias. G Mercado. S. Be
orcanizacion v ¢l ¢lima organizacional. |.a busqueda de empleo. Ta intencion de

austenguigoitia. R, (2000), LI compromiso personal hacia la

permanencia ¥ el esfuerzo. Revista [nteramericana de Psicologiv ocupacional.

19.9
Argyris. C. (2001). Sobre ¢l aprendizaje Organizacional. (2% cd.). Liditorial Oxford.

Ascorra. AL (). Accion QOrganizacional y  Socio-constructruccionismo.  Revista e
Psicologia de la Universidod de Chile. 7. 166, 167 171,

Buin. D. (1987). Productividad La solucion de los problemas de Ta cmpresa. Fdiorial
McGRaw-11ll

Bayona. C. Goni. S, Madorran, C. (2000). Compromiso Organizacional imphcaciones
para la gestion estraté¢gica de fos Recursos Humanos, Revisie e Pyicologia de fa
Universidad de Chile. 11 (1), 3.5.6.

Becker. T (1960). "Notes on the Concept of Commitment”. Amuerican Jowrnal of
Sociology, 66, 32-42.

Bernett, ). (1979). “Overcomig the golden rule: empathy and sympathy ™. Do Ninnno
Communication Yearbook 3. New Brunswick. NJo Transaction Books

Berenson. L. Levine. M. (1996). Estadistica Basica en Administracion  Conceptos v
Aplicaciones. Prentice Tall, Hispanoamericana. S. A,

Billingsley. Bonnic C. Tawrence. ] (1992). Predictors ol commitment.  job.
satisfaction. and intent 1o stay in tcaching: A comparation OF wacher’s specials
and education teachers special. Jowrnal of special Fducation. 25, 453 <472,

Blomqvuist. K. (1997). ‘The many laces ol Trust en Scandinavian. Jowrnal - of
Management. 13, 186.271

171




Tl Clima Organizacionaly el Compromiso con la Organi»acion
Referido por los Profesores [nvestigadores de Tiempo Completo
de o Universidad Auténoma de San Luis Potosi

Boholander. GG. Scoul. S. (2001). Administracion de recursos humanos (120 ed.)y. Td.
Thomson |.carning.

Bolles. R. (1973). Teoria de la motivacion. Investigacion experimental v cvaluacion.
I-ditorial Trillas.

Bricriey. J. (2000). An analysis ol the mpact ol the Work Environment on Chartered
Accountants  “Professional  Examimation  Performance.  Jowrnal of  Social
Psychology, 140, 397,

Brisihin, R, & Yoshid AL (1994). Intercultural communication training: an introduction.
Thousand Oaks’'l.ondon, New Delhi: Sage Publications.Brown, 8.y Teighto 1.
(1996). A new look at psvchological climate and its relationships 1o job
imvolvement. cftort. and performance. Journal of Applicdd Psvchology, (81).
558.367.

Brewn. S.P. v Leight. 1. W. (1996) A new look at psychological chimate and its
relationships o job involvement. elfort, and performance.  Journal  of
Organizational Behavior No. 13,

Buchanan. B. (1974). "Building Organmizational Commitment: The Socialization ol
Vianagers in Work Oreanizarions”. Administrative Science Quarterfv. 19, 333-
546.

Burt. R & Knez. M. (1996). “"I'rust and third-party gossip”™. R. M. KRAMER & 1. R.
TYTLER. Trust in orgamzations. Frontiers of theoryv and rescarch. Thousand
Oaks. London. New Delhi. Sage Publications.

Camp. S, (1994). Assessing the elfects of organizational commitment and job
satisfaction on twrnover: Anevent Histor, Jowrnal. 74, 279,

Cevate C. (2000).Organizational  conmitment in cducational orgnizations.  'rankya
University. Ldirne Turkey.

Collier. G. (1993). Learning Moral judgment in higher education. Studies in 1ligher
Lducation.

Corsejo Nacional ¢ Ciencia v Tecnologia México. (1987). Investigacion en Liducacion.

(2"ed.). CONACYT.

Dawes. J. (2000). Market orientation and company prolitability: lurther cvidence
incorporating longitudinal data. . lustralian Jowrnal of Managemenr. 23, 2.

rolinda Hermande: Moftnar 172



T.{ "hma Organizacional y el (‘ompromiso con la Organizacion
Referido por los Profesores Investyadores de Tiempa Completo
de [a Universidad Autonoma de San Luis ®Potosi

ehitogra [

Dawn. S. Perrewe. P. (1995). Studics Models Management styles Feadership Erhics
Orgamzational Structure Corporate culture Business cthies. Jowrnal of Bussines
Lrics. 14,829, 830-83 1.

De Dreu. C. (1997). ~Productive contlict: the importance of conflict manacement and

conthictissue™ Eo: C. Ko W, De Dreu & 1. Van De Viiertl [:d. U sing conflict in
organization. Thousand Oaks. l.ondon. New Delh: Sage.

De la Universidad  Autonoma de San Luis Potosic (2003). Compilacion el
Legislacion Universitaria.

Drovetta. G. (1993) Diccionario de Administracion v Ciencta AFINEL Limusa. Noriega
FEditores.

I-cheverria. R (1994). Ontologio del Lenguaje. ditorial Dolmen Estudio.

Lricsson. K. Johanson, I. Majkeard. A. Sharma, Do (2000). Eflceet of variabion on
Konwledge accumulation in the international process. frernational Studies of
Muanagement & Organization. 30. 1.

Erzioni. AL (1972, Organizaciones modernas. México. UTEFIA.

Ferrare ML (2001). Diccionario de Filosolia. (1" ed.). Lditorial Aviel. S AL Barcelona.

Findlay. P. (2000). Labouring 1o learn. organizational lcamimg and mutual gains.
Emplovee relatons. 22 (5). 485,502,

Forneés. J. (2001). Mobbing Pychological Mistretment at the Work place. Kevisia rol de
enfermeria. 24, 20-26.

Forchand. G. Gilmer. B, (1964). Favironmental Vanation in Studics ol Orpanizational
Behavior. Psvehological Bulleting, 62, 361-382.

Galindo. M. Garcia. M. (1997). Fundamentos de Adniimisiracion. (6" cd.). I-ditonal
Trillas.

Garcia. E. Cuno. P. (1993). Estrategia Empresarial. (17 ed.) Fditorial Dioz de Suntos.
Gareth. M. (1998). Imagenes de la organizacion. Fditorial Alta omega.

Gilford. B. Zammuto. R. Goodman. .. Hill. K. (2002). The relationship application.
Jorunal of healthcare Management. 47. 13-23

Gilo AL (2000). Los académicos en los noventa: actores. sujetos. espectadores o rehenes.
Revista Idectronica de investigacion Educativa. 1 (1) 1-2.




ELClima Organizacional y el Compromiso con la Organizaqién
Referido por los Profesores Investigadores de Tiempo Completo
de o ‘Universidad Autonoma de San Luls Polost

“.’-“!’fﬂ.{:’.‘l,’l:’u

Gilbert. J. Tvancevich. AL John. Mo (1999) Re.examination  of - Organizational
Commutment. Journal of Social Behavior & Personaline. 14 (3). 385,

Goncalves. A (2000). Dimensiones  del chima organizacional, (2005, Marzo).
Disponible en: www.calidad.org / articles/ dec97/ htm.

Goncealves (2003)disponible en: www.cahdad.org “articles” dee9 7/ hum.,

Gonczélez G. (2001). El clima de trabajo: un lactor de calidad de Tas orgamrzaciones
cducativas, Ponencia presentada en la Décima Conferencia Mundial Trienal del
World Council for curriculo and Instruction. UNED. (septicmbre 2001) Madrid.
[-spana.

Gudykunst. W. (1988). U ncertainty and anxietn ™ (1 ed). Ens Vo Y KIM & WL B

Gudyvkunst (Eds.) T heories in intercultvral communication. Newbury Park Sage
Publications.

Guillen. Gestoso. (2003).Psicologia del trabajo para relaciones Laborales. ditorial M
Corave Hill: Quinta edicion.

Guizar. R. (1998). Desarrollo organizacional. Principios v aplicaciones. (17 ¢d.).
Editorial Me Grawl 1ill.

Hair Anderson Tatham Black (2000). Analisis multivariante _Editorial Prentice Hall

Harland. 1.. (2000). Tacit Knowledge in Professional Practice. Book Review Personnel
Psvehology, 55221,

Hart. D Willower. D, (1994, Principals’organizational  commitmen  and  school
enviromental robustness. Jowrnal of Educational Researcli. 87,174

Havard. B. (2001). Mctodos de [-valuacion del Rendimiento. 7he Sunday time Nuevo
emprendedores.

Henry, PL(2001). Diccionario de Sociologia. Fondo de Cultira Feonomica México.

[lernandes. S Ferndandes R Collado. C. Baptista P, (2003), Aleradologia de la
Investigacion. (3* ed.). Fditorial Mc Grawl [ill.

Ibarra. C. (1998). la Universidad en México de tHov: Gubernamentahidad v
Modemizacion. Tesis para obtener el Grado e Doctor cn Sociologia.
Universidad Nacional Antonoma de México. Cd. de México. México,

lkujiro. N. Hirotaka., T, (2000). I.a oreamizacion Creadora del Conociniento. Lditorial
Oxford.

174




L Clima Organizacional y ef (ampromiso con la Organizacion
Referido por los Profesores Investigadores de Tiempo Completo
de la Universidad Autonoma de San Luis Potost

Diblrogrdfnd

James. T, Sells. S0 (2000). Toward a Psvchology ol situations: an interactional
- o
perspective. LE AL Pshyveological climate. Theoretical perspectives and cmpirical
research. Bditorial Magnusson.

Jartlo. L (1991). Direccion Estraicgica. Editorial NMeGrawHill.

Jehn, Ko (1997). Alfective and cognitive contlict m work  groups:  Increasing
performance through value-based intragroup conllict. La ¢ K H™ De Dren &
I Van De Vliert (Ids) Using conflict in organizations. Thousand  Oaks,
[.ondon. New Delhi: Sage.

Jenrrve ML (1993). Diccionario de Administracion v negocios. Fentura Ldiciones.

Mcxico D F.

Kacmar. K. Carlson. Dawn. S, (1999).  Antecedents  and  Conscquences ol
Organizational commitment a Comparison ol two  Scales. Lducational &
Psychological Measurement, 59 (6). 9706.

Katz. D. & Kahn. R. (1994). .a Psicologia social de Organizaciones. Onew vork Wiley

Kholi. A. & Jaworski. 13. (1990). Market Orientation: The Construct. Rescarch
Propositions. and Managerial nplications. Jonrnal of Marketing 54,1 18.

Kopelman. R, Bricl. A. Guzzo. R. (1990, The role ol climate and culture n
productivity. Organizational Climate and cultnre. Jossey-Bass Publishers. 1S

Labraca. G. Vasconi. I, FInkel. S. Recca. I (1984). L.a [ducacion Burguesa. Lditorial
Nueva Imagen.

Lestie. I Shato. Y Jovan 11 (2003). An cmpirical study on professional commitment.
organizational commitment and job involvement in Canadian accounting hirms.
Journal of American Academy of Business. Cambridge. 360-362.

Lewicki. R, & Bunker. B (1996). ~Developing and maintaining trust i work
relatonships™ . R AL Kramer & T R Tvler (Fdy.y Trust i organizations.
Frontiers of theory and research. Thousand Oaks. L.ondon. New Delhis Sage
Publications.

Luhmann, N, (1996). Confianza.  Editorial.  Biblioteca .07 Universidad
Iheroamericana.

Macel. I, Tetrick. L. (1992). Idenulving organizational Idenulication. Fducational &
Psychological Meaxurement. Winter, 32, 813- 825,

5 ¥ 4 gl y & <
Yolanda Hemande: Molinar |75



ELClima Organizacional y ef Compromiso con la Organizacion
Referdo por los Profesores Investyjadores de Tiempo Completo
de la Unrversidad Auténoma de San Luis Potost

vk . ¥ Y
Bihlrografia

Maradon.. G.(2000). ~Lléments de communication interculturelie ™ - N. Roseissiau
(1) Psvehologic sociale. Paris. In Press.

Martinez. V. (1997). Plancacion I'stratégica Creativa. Editorial PAC

Méndez. S. Santiago. Zomlla. Monroy (2002). Dindamica Social de las Organizaciones.
(3 ed.). McGrawl hill.

Mercado. S. (2002). LI compromiso personal hacia la organizacion en hospitales de
atcncion a la poblacion abierta. Tesis Doctoral. IFacultad de Contaduria y
Administracion. Universidad  Nacional Autonoma de México. Mercado. S,
(2002). Clima organizacional v sauslaccion laboral: comparacion de dos
orgcamzaciones. Trabajo  presemada en el Congreso Interamericano  de
Psicologia del Trabajo. L.a Iabana. Cuba.

Mever. Smith & Allen. (1991). Development of organizational commitment during the
first year ol employment a longitudinal study ol pre-and -post- entry influences.
Journal of Management. 17,

Mceverson, D, Weik, Ko & Kramer, R. (1996). “Swill trust and temporary groups™. i
RAMCKRAMER & 10 R TYLER (Lids.) Trust in organizations. I-rontiers ol theory
and research. Thousand Ouks. LLondon. New Dethiz Sage Publications.

Mintzhere. H. (1994). Rethinking Strategic Planning i long Range plannin. Gran
Bretana, Traduccion realizada por Anahi Gallardo Velasquer, 27 (5). 12-14.

Morin. £, (1991). EI Método 1V, Las Ideas. Su habitat. su vida. sus costumbres. su
organizacion. (3" cd.). Ld. Catedra, Madrid. Espana.

Morin. E. (2000). Los sicle Saberes necesarios a la educacion de Tuturo. Ldiciones
FACES UC UNESCO Y CIPOST.

Mo ta. P. (1993} La ciencia y el arte de ser Dirigente. 7V Lditores Ldiciones U niandes.

Mowday. R. Porter. Steers R. (1982). Fmplovee-Organizabon
[.inkages: The Psvchology of Commiutment.  Ahsentecisne  and  Turnover
Acadentic Press. New. York.

Mozo. L. Mowday. R. & Boulian. P. (1974). EI compromiso de L organizacion. la
satisfaccion del trabajo v ¢l movimiento entre téenicos psiquiatricos, =4 Diario
e la Psicologia aplicada.

Narech. K. Tsang W. (2003). Antecedents and  conscquences ol cronyism in
organizations. Journal of Business Ethics. 43 . 289,

rolanda Hemdndes Molvur 176



ElClima Organizacional y el (vmpromiso con la Organizacion
Referido por los Profesores Investigadores de Tiempo (ompleto
de la Universidad Auténoma de San Luis Potosi

Neubert, M. Cady. S. (2001). Program commitment: A mulu study longitudinal ticld
investigation ol its impact and antecedents. Personnel Psyehology. S4(28). 421

O Connor. J. & McDermott. I (1998). Introduccion al pensamicnio sixtémico. I-spaia
["diciones Urano.

Palma. C. (2003. Acapulco. Guerrero). La evaluacion del clima oreanizacional v sus
aportes ¢n la mtervencion organizacional. | Ponencia presentada en el N1
Congreso Nacional de Psicologia del rabajo] [CD Rom.

Zariente. Foo(2001). Teoria de las organizaciones. Un enloque de Metaloras, (7

ed)).Universidad Awonoma de Tamanlipas: Coleccion Centro de I'xceclencia.

Perarson. C. Chong. 1. (1997). Contributions ol job content and social information on
organizational commitment and job. Journal of Occupational & Organizational
Psvchology. 70 (97). 3548,

|)

Plan Institucional de Desarrollo de la Universidad Auténoma de San Luis Potost.

Editorial Universitaria (1999).

Popper. M. & Lipshitz. R. (2000). Organizational learning: Mcechanisms. culture and
teasibihwy. The Learning Organization.

Porter Luis . G (2004). Universidad de Papel. CENCH-UNAM. Lducacion superior

Putti. 1o Arvee. S, (1990). Communication relationship satisfaction and organizational
commitment. Grup & Organization Studies. 15, 44- 33,

Quine. W.(1987). Quiddities. An Intermittently  Philosophical Dictionary. |larvard
University Press. Cambridge. Mass.

Ralph H. Abraham (2002) The Genesis of Complexity Fisual Matly Institnte
Santa Cruz. CA 960061-7920 USA

Richaudeau.. I'. (1974).Dix-sept lagons de communiquer. Communication ¢t langage /
(__7.2) 0-145.

Robbins. S, (1999).  Comportamiento organizacional. (8 ed ) Prentice  all
Hispanoamericana.

Rodriguez. t-. (1998). Manual de Creatividad. 1.os procesos psiquicos v el desarrollo.
(2ed ) Lditorial Trillas.

Ryres. S, (2001).Winning the Pcople Wars: Talent and the battle tor Haman Capital
Personnel Psychology. 54 (2). 528

Hermande: “Moliuar 177




Tl lima Organizacional y el Compromiso con la Organizacion
Referido por los Profesores Investigadores de Tiempo (ompleto
de [a Universidad Autonoma de San Luis Potost

b faif o
Brbliogra i

Schnceider. B, Rechers. AL (1983). On the criology of climates. Personnel Psveliology,
36. 19-39.

Senge (1998). La Quinta disciphna. Ediciones Garnica. Carlos Gardine (Traduccion),
Mexico. DF

SEP. CONOCER (1993-2000). Provecto de Modernizacion de la Edncacion Teenica).
Avances y compromisos México.

Shauhid. N Boulent. M. (2002). An cextenston and evaluation ol job characternstics.
Organizational commitment and job satislaction in an expatriate. guest worker.,
sales setiing. The Jowrnal of personal Selling & sales Management. New York.
22, 1.9,

Sheerens. I Bosker. R, (1997). I'he foundations ol Educational Fffectiveness. Oxford
Permagon Elsevier Scoience.

Sitkin. S, & Stickel. D, (1996). The road to hell: the dvnamics ol distrust in an cra of
quahty. R Mo ramer & 1. R Tyler (Tids.) Trast in organizations. 'ronticrs of
theory and research. Thousand Oaks. 1.ondon, New De

n: Sage Publications.

Sutton. C. Harnson. A. (1993). Validity assessmen ol compliance. identification and
internalization as dimensions of organizational commitment. ldncational &
Psvehological Measurenment, 53.217-224.

Taylor. C. v IEllinson. R. (1975) Moving loward Working models in creativity: Uitah
creativity experiences and insights. Tavlor v J IV Gerzels Fds. Perspectives in

creativity Chicago Aldine.

Testa, ML (2001). The organizational Commitment. Job Sauslaction. and Is1Tort in the
Servicie Environment. Jouwrnal of Psychology. 1535, 23206,

Toro. A (2001). EI chma orgamizacional. Perlil de empresas colombianas. Fd. Cineel.

Valle. M. (2004).Informe 2003-2004 de la Universidad utonoma de Sair Lis Potosi.
lditorial Universitaria. Tomo 11

Verneaux. R (1999). [Epistemologia General o Critica del Conocimiento. (/0
ed.) Editorial Herder

Yeung. AL David. O. Stelhen. W, Ann. V. (1999). Las capacidades de aprendizaje en la
oreganizacion. Editorial Oxford.




Tl (fima Organizacional y el Compromiso con la Organizacdn
Referido por los ®Profesores Investigadores de Tiempo Completo
de lu Untversidad Tutonoma de San Luls -Potost

Hiblioyrafia

Yoav. G Asva. O. Brainin. . (2002). Social exchange and organizational conmitment:
NDecision-making training for job choice as an alternative o the realistic job
preview. Jowrnal Personnel Psvehology Durbam. 55, 614-615,

Wilson. . (1999). A Theory or Power and Polinics and Their Effeets on Oraanizational
Commitment of Scnor Exccutive Scervice Members, Administration & Sociely.
2 b
3121

Zohar. D, (1980). Salety chimate in industnal organizations. Theorctical amd applicd
implications. Jowrnal of Applied psvchologre. 65, 54.

rol Hemdmde: ‘Mol 179




El (lima Organicacional y el (ompromiso con la Organizacién
Refendo por los Profesores Investigadores de Tiempo (Completo
de la ‘Untversidad Autonoma de San Luis Potosi

Inevo [

ANEXO 1

Carla para solicitar las entrevistas con los profesores nnestigadores de icempo comepleto de

la Universidad Autonoma de San [ uis Potosi,

Universidad Autonoma de San Luis Potosi
Doctorado Ingerinstinicional en Administracion
Tercera Generacion.

Distinguido prolesor investigador de tiempo completo de Ta
['niversidad Autonoma de San 1Luis Potosi.

Presente

Con el in de conocer cuadl es la percepeidn sobre su participacion v su experiencia laboral
en esta Universidad, ha sido seleccionado aleatoriiimente para ser entrevistado v obtencer
respresta a la siguiente entrevista.

s importante mencionar que la intormacion que usted nos brinde. permitird tener un
conocimicento mas real sobre Ta presencia y participacion docente en nuestra universidad
[.os datos gue nos proporcione serin tratados de mancra conlidencial.

Los resultados nos permitirdn fener un conocimicento mas  cercano  sobre el elin
oreganizacional v ¢l compromiso con L.a organizacion.

Agradecemos de antemano su apoyo. parficipacion v le reiteramos a U'sted nuestra atenta s

distinguida consideracion.

Atentamente

Comision de Investigacion
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ANEXO 2
Instrumento de la entrevista
- ’ w |
Numero — 1
] . 1 |
[nvestigacion a los prolesores de la uastr  Codigo \ ‘

I'ntrevista aplicada a los profesores de tiempo completo de la Universidad Autonoma de
San Luis Potosi.
OBIETIVO DE LA ENCUESTA: Conocer la pereepeion de chima organizacional
compromiso con la organizacion de los prolesores de la Universidad Autonoma de San
l.uis Polosi.
OBSERVACIONES
1) Lainformacion que se recabe es estrictamente confidencial. los datos obtenidos
seran usados con lines de imvestigacion.
2) Tavor de leer con atencion cada pregunta antes de emitir su respuesta para contestar
senale el numero que responda a la pregunta o alirmacion gue se le solicita.
31 Laconhabilidad y validez de los datos obtenidos y los resultados podran aportar
benelicios a todos los involucrados.
CODIGO DE

RESPUESTA PREGUNTAS
[. Indique su edad. en namero de afos cumplidos a la Techi.

.1 Antigiiedad en la t'\s1p
2.- Sexo () Femenino (2)Masculino

3.- Indique conuna X su cslado civil actual.
(1) Soltero  (2) Casado (3) Viudo (4) Divorciado (3) Union libre  16) Separado.
4.« (Cual es su altimo grado de estudios alcanzado”
(Licenciatura  (2) Lspeciahdad  (3) Macstria (4) Doctorado (3) Otro.
Especifique:

5.- Indique conuna X. nivel o categoria en la universidad

a) Investigador | (b) Investigador 11 (¢) Investicador 1T (d) Investizador 1V (o)
Investicador V' () Investigador VI (2) Otra.
Fspecifique:

1<
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]

0. Do la lista de caracteristicas que a continuacion se presenta. identilique v sciiale ¢l namero que
cuantifique y describa su concepto sobre identificacion. responsabilidad v clima en la Universidad,
Anotelo con los siguientes codigos: de .- Nunca 2.-Muy raramente 3.- Raramente 4. -De vers en
cuando 5.- A menudo 6.- Muy a menudo 7.-Todo el tiempo.

. -
i |
CODIGO | Caracteristicas - (6) (3) 4 3 ()
DL Compromiso lU(d/(? ol
RESPUE | identificacion | tiempo Muy A e versen M
STA responsabilidad menudo | menudo | cuando Raramente | raramente
I | . -
| Mis propuestas de trabajo
6 ' contribuyen a mejorar la
facultad ) - - B I
Utilizaria un objeto que
7 tuviera la insignia de la
UASLP
| S I N
‘ Me identitico con las
8 Politicas y programas de ,
la universidad, L
SRS NS ——t — 4
0 Acep'[o Io's programas de [ ‘
‘ la unmversidad. |
Tengo una relacion con “
companeros de confianza \
10 como para comenlarles | i
[todo lo que opino de lo |
T[que pasaen la universidad | ‘r - I -
El sistema de r
Il Cor.nuni'caci(’)n cn la ]
universidad es oportuno y ;
cliciente ‘ - B
Mis propuestas son ‘
12 mnovadoras y creativas.
- contribuyen a mejorar la
facultad. .
Me siento responsable del 1
cumplimiento  de  los
13 programas en  los  que |
participo 'y ¢n las tareas ‘
~ |quesemeasignan I |
Los valores y principios |
14 de ta universidad,
| coinciden con los mios. ] L ;
En la universidad. es facil ‘ §
N trabajar en equipo.
L = . —t
§ (Hay  cosas de la | i
16 universidad que me entero ‘
¥ que me conviene Nno |
| comentarselas a nadie? i B -
5 )

Yolanda Herdndes Molinar
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7.- De la hisla de caracteristicas que a continuacion se presenta. identifique v senale el nomero gue
cuantifigue vy deseriba su coneeplo sobre salislaccion v el clima de reconocimiento de a

participacion v creatividad en la Universidad. Anotelo con fos siguientes codigos: de |- Nunea 2 -
Muy raramente 3.- Raramente 4. De vez en cuando .- A menndo 6.- Muy a4 menudo 7.-Todo ¢l
tiempo
T o T T |
[ Caracteristicas ~obre Gy () (5 o o)
. . | B .. | ’ i | A -
| CODIGO satisfaccron \ | | | [
[ reconocimicnto \ ‘ ‘ ‘ ‘
o " S odoel | Muy I)\/n‘ BN
\ RESPULESTA | ereatividad de los haae - i crere |
Hempo mentdo m;nuglu ciando O Raramenie ‘ ciramente |
| [ ducentes | i ‘
| |
| Miinmediato SLlpc‘l'IOI'T | \ ‘
! 17 lentiende v acepta nis ‘ ‘r ’ ‘
| slas de trabaj : | \
o ppemessdewmblo
\ | Mirelacion con i |clc’ l
| . . . ) ) | i
| 18 ‘ mmediato  superior ey 1 \ ‘ ‘
s satislactoria ‘ ‘ 1
W — . T N — -1 T - | — T l\ - ‘
‘ (Mi jele inmediato \
superior  me  oma  cn \
Nt . idir J |
| 19 cuenta para decidir ; | !
sobre asunlos | i [
1 ) .
‘ académicos  que  s¢ |
| s .
L preseman. o L | : !
| Mis  necesidades son‘ ;
50 entendidas
‘; - (inmediaamente por mi ; !
‘ inmediato superior. J 1 ‘
L Gkd Liallh L B S I S R |
T'engo ()p()llllllldd(' pdm [» ‘ |
21 desarrollar nm | | [
‘ | habilidades. | ‘\ | |
— ——t e — —t—— — - ~i
Mi inmedialo  superior | ! i | ‘
| !
fme  reconoce Y apo;ﬁ‘ ‘ ‘
2] .
.- ‘cuando mi trabajo  es ’ | }
bueno pm'u la facultad. |
Pt —_— — { i
1 I'engo la libertad de } \ ;
{ 03 [ manifestarme en caso de ]
\ injusticia. ! ‘ |
R S S D T S = | I
Mi inmediato SUPETor } 5
|
5 me alaba cuando mi | ‘ | |
- | trabajo es bueno. ‘r |
‘ ‘ |
e T;.;, SESES vlf = v - ; i - j
Leonomicamente  tengo ‘ [
siempre el
25 reconocimicnto  a  mi 1 !
esluerzo. | ‘
S A N R | S J
[N3

Yolamda iernandes Molinar
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8.- De la lista de caracteristicas que a continuacion sc¢ presenta. identifique v senale el numero que
cuantilique v describa su concepto sobre intencion de continuar con la Universidad. Anoteto con los
siguientes codigos: de .- Nunca

menudo 6.- Muy a menudo 7.-Todo el tiempo

~

~Muy raramente 3.- Raramente 4.- De ves en cuando 5.- A

B T
/ Caracteristicas sobre ! (7) (6) (5) (4)
HEODIGO laintencion de | ) Devers
P DERESPULSTA continuar - cn I | IAMO el Muy @« A ineiids | € l
Universidad, ticmpo menudo cuando |
I | i
Considero  buena ‘
la oportunidad de |
26 trabajar  en CSla!
universidad.
! . — — S e — —r
\ Aceplaria si |
viera ‘
27 ()p()l'll.lnld(’ld poder ;
cambiar de !
institucion, ‘
T M — L ) - — - S —_—t
Aprecio que  es 1
importante '
28 continuar
trabajando en esta ; |
- universidad e 0 i L |
Pienso  que  si | ‘
tengo oportunidad ‘
29 de jubilarme lo ‘ &
har¢ ‘ “
| - tempranamente. | ‘
Percibo que esla 3
. Universidad — es |
30 . \
mejor que
- cualquiera otra. - L
Ll trabajo docente r
para esta ’
universidad cs
31 muy importante. } “
vale la pena ‘ T
continuar. :
Siento cansancio y T 1
apatia en la ‘
15 mgﬁana para ir al
- mi trabajo en la|
“ universidad. 1
1 |
I84

I Raramente

(2)

Mun
raramente

Yolunda Hermandez Molinar
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9.- De la hista de caracteristicas gue a continuacion s¢ preseata, dentifique v senale ¢l ninmero que
cuanulique v describa su conceplo sobre clima de comunicacion vy compromiso de normatividad

con la Universidad.
Raramente 4.- De verzen cuando 3

Anotelo con

Jos siguientes codigos:
3.- A menudo 6.- Muy a menudo

l e P

CODIGO Caracteristicis 7 (o) (N} ; e ‘ )
11 compromise e : i i Deres |
FRESPEENSTA [ opiion del docente p ool Muy @ LA menudo 1S i I‘ _\I“-\ }
i | biempo | omenudo cuando Raramente | riramente | Nunca
‘
— — B T e —_— —— —t— — -+ — t - ¢
| Facilidades para | | ‘ ;.

13 contunicarme \ }
S SN I . T - |
‘ | ks claro qmen tiene | \ | |
| 34 la autoridad  para l j ‘
| tomar decisiones. x ‘ 1 ‘
o ~Es facil cambiar 1 o —i~ | T o N

35 cosas en la | | ‘ !
| B umvcts@gdﬁi - - ' ]

; Tengo la autoridad | ! | ‘
| 36 para modificar o i ‘
\ ’ objetivos \ ‘
. jacadémicos. | o - - | |
Tengo influencia |
37 | para decidir lo que | !
' pasa cn la ‘ ‘ ‘
~ puniversidad | L | )
Bajo el sistema 1 ﬂ 1
(actual las | ; ‘ |
| promociones. “

38 | sicmpre se ‘ ‘ |

| relacionan al } \ i
| desempeia ; | ‘
| académico. | |

— - ‘ - — e — L — + | 4
| I.a administracion ¢n {

; Lesta universidad  ¢s ‘

39 flexible para  hacer ; |

) cambios cuando c¢s |
L necesario. B | |1 L ‘ :

I os indicadores \ | | \
‘ usados para cvaluar | | ! |

40 el desempeno 1 i | ‘
3 docente son justos y |

B objelivos. . I 1 L | 1|

Fuente: Se towmo como referencia la investigacion de Meyer & Adlen (1991). Porter, Steers & Boalian (1998) v Muozoo 10 WL RN

Mowday. RoT & Boulian, PV (1974

de

[.- Nunca 2.-Muy
T-Todo el uempo

e A ER N

(-h ‘

raramente 3 .-

rolanda Hemandes Molinar
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ANFXO 3
MARCO LEGAL
Universidad Auténoma de San Luis Potlosi.
l.caislacion Universitara.

['statuto Organico.

La Universidad Autonoma de San Luis Potosi de acucerdo a lo gque senada el articulo 11 de
la Constitucion Politica del Estado libre v soberano de San Luis Potosi,

l.a Universidad de San Luis Potosi ¢s autonoma en todo 1o que respecta o surégimen
mterior. Realizard sus fines de cducar. investigar y dilundir la cultura con base en la
libertad de catedra ¢ investigacion y en el libre examen v discusion de las tdeas. de
conformidad con lo establecido en la Constitucion Politica de los Istados Unidos
Mexicanos y en su ley organica. Bl Estado. en la medida de sus posibilidades
presupuestales la dotara con un subsidio anual.

Scgun lo estipula el articulo 1 del Estatuto Organico de Ta Universidad de San Fuis Potosi.

Realizara sus tines de educar. investigar y difundir Ta cultura con buse en la hibertad de

catedra ¢ mvestigacion en el libre examen y discusion de las ideas. de confornidad con fo
establecido en la Constitucion politica de los Estados Unidos Mexicanos, Lo esta
Conrstitucion v en su ley orgdnica.

[=n este aspecto es necesario hacer un la reflexion a partir de la construccion v claboracion
de estudios del compromiso que fundamenten su repercusion. de o las practicas
universitarias v que. precisamente.  puedan  concretarse en o clementos  suseeptibles

medicion. que permita aportar herramientas que lTavorezcan un cambio de las practicas

cotidianas dc los sujetos universitarios v su repercusion en ¢l cumplimiento del Plan de
desarrollo. ¢l cual ticne como objetivo contribuir a la transformacion v fortalecimicento ¢l

desarrollo de la sociedad.

Yofanda Hernandez :Molinar



ELClima Organizacional y el Compromiso con la Organizacidn
Referido por los Profesores Investigadores de Tiempo Completo
de la Untversidad Auténoma de San Luis Potosi

Artculo 44. Los directores seran representantes del rector con la autoridad administrativa
v académica en las facultades. escuclas o institutos de mvestigacion de la Universidad.
Son Responsables del cumplimiento en su plantel de las  disposiciones  legales
universitarias. de las resoluciones del Consejo Directivo y de los acucrdos concernientes
gue dictara el rector de la Universidad.

Sor atribuciones de los directlores:

. Representar a su facultad. cscucla o instituto. desemperiando ¢l cargo con

responsabilidad y dedicacion plenas,

19

Convocar v presidir las sestones del consejo T'éenico Consultivo. asi como

las asamblcas de macstros ¢ investigadores. exceptuando las grenmales.

3. llacer las proposiciones conducentes para que ¢l rector haga uso de la
tacultad que le contiere el articulo. Iraccion 1.

4. Iijecutar v evaluar los planes y programas de cstudio, de investigacion v de
trabajo - correspondientes.  buscando | realizacion  de las funciones
universitarias en el area de sus dependencias.

5. Velar por la disciplina y orden de las labores dentro de los recintos de sus
planteles. aplicando las sanciones que scan de su competencia.

6. Determinar procedimientos. tramites v en general lus medidas concernientes
a la organizacion y administracion de su facultad escuela. o instituto.

7. Rendir un informe anual de labores ante ¢l rector.

8. Las demas que senale el Fstatuto y los Reglamentos.

De

as lunciones Uiniversitarias.

S
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ARTICULO 20.- El personal académico tiene a su cargo la imparticion de la cnseiianza
universitaria en todos sus niveles. de los planes de estudio v programas aprobados. la
rcalizacion de la investigacion y la dilusion de la cultura. de acuerdo al contenido de los
planes de estudio v programas aprobados.

ARTICULO 8o.- Dentro de las Tunciones correspondicntes a la calegoria o nivel del
personal académico. los directores respectivos asignaran las tarcas que cada téenico.
proicsor o investigador deba desempenar. de acuerdo a los planes vy programas

institucionales. sin perjuicio de la condicion laboral de aquellos v considerando Tas

necesidades  para desarrollar  las  labores universitarias  dentro de los planes
mterdisciplinarios que quedaren a cargo de las dilerentes entidades  acadénmicas o
adnmunistrativas. Para los electos de este Reglamento. la mencion de Instituto se entiende
para  los no  adscritos  a  determinada tacultad.  cscuela o umidad académica
multudisciplinaria. (4)

ARTICULO 9o.- Independientemente del nombramicnto. todo micmbro del personal
académico debera cumplir las actividades que se e encomienden. a in de reahizar
coadvuvar ¢n todas las tunciones propias que la Universidad define en el Estatuto
Organico.

ARTICULO 100.- EI personal que desemperie labores docentes o de investicacion en las
dependencias de extension universitaria, se constderard con caracter de académico para los
efectos de este Reglamento v los responsables de dichas dependencias les asignardn sus
tareas conlorme los articulos anteriores.

ARTICULO 130.- Son deberes generales del personal académico los que seiala el articulo
88 del Istatuto Organico. los particulares que concicrnan a su naturalesza. categorta y nivel

v ademas los siguientes:

I.- Desempefiar las lareas que se les hayan asignado correspondicentes a su categoria. nivel.
adscripcion v jornada. de acuerdo con las actividades. programas v planes istitucionales.

[1.- Reahizar las labores escolares v de apoyo que sc les encomicaden conforme a las

necesidades de la institucion.

Yolande Hermander Molinar
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Tneve 3

.- Ocurrir asidua vy puntualmente a catedras. laboratorios. seminarnos o talleres de su
adseripeion vy demas actividades universitarias.

IV .- Abstenerse de impartir su catedra o realizar labores de tutoria particualar respecto de la
misma a los alumnos de la Universidad. cuando medie cualquier tipo de remuneracion
adicional a sus percepciones laborales.

V.- Actualizar y acrecentar sus conocimicentos y capacidad pedagogica en las materias o
dreus de su especiahdad. y asistir a los eventos quue para estos fines organiee las entidades
académicas .organicen

VI.- Dar a conocer a sus alumnos al nicio de las fabores lectivas ¢f programa v a
bibliogralia correspondiente al curso.

VIL- Cumplir con ¢l contenido de los plancs v programas de estudio ¢ investigacion i su
cargo. hasta la conclusion de los objetivos v en su caso. la evaluacion de los educandos.
siguiendo los procedumientos curriculares.

VII.- Constituir jurado ¢n todos los exdamenes o procedimicentos de evaluacion que asi lo
ameriten v para los cuales fueron designados de acucrdo al Reglamento de Ta matena.

IX.- Los demas deberes que e senalen el Estatnto v las disposiciones legislatbvas o
contractuales vigentes en la Universidad

Captlulo sexto. De los protesores ¢ imvestigadores de carrera

Articulo 36: Las actividades docentes v la de investigacion sc consideran [unciones
universitarias estrictamente académicas. La difusion de la cultura tambidn se considerara
una funcion umversitaria de extension. Los organos de gobicrno v las dependencias
administrativas coordinaran sus actividades para vincualar las funciones de la Universidad
cntre si orientarlas hacia la realidad social.

De los profesores ¢ imvestigadores de carrera.

Articulo 35" Son profesores ¢ investigadores de carrera quienes destinen medio tiempo o
ticmpo completo a las labores académicas.

36 En oatencidon a sus antecedentes de o escolandad v oacadémicos. funciones
responsabilidades a su cargo, ¢l personal de carrera tendra las siguientes categorias:
Protesor Invesugador

|54
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I .- Requisitos:
Magestria o licenciatura y ¢inco anos de experiencia en labores académicas.

‘Tener la capacidad pedagogica equivalente a nivel maestria.

[laber desempenado al menos S tunciones que establecen para la categoria 1l

Acumular 42 puntos de acuerdo con el sistema de evaluacion académica.

I'unciones: Mantenerse al corriente de los avances cientiticos. téenicos v docentes en ¢l
arca de su competencia o responsabilidad

Coordinar y diclar seminarios internos y pacticipar ¢n olros externos en la mstiucion
Presentar trabajos en congresos nacionales

12

Prolesav cdledra ante grupo por mimmo de horas semanales. parte de ellas a nivel

licenciatura y laotra en el nivel de especializacion o macestria. en su caso

Dirigir tesis de licenciatura o maestria o coordinar provectos educativos instituctonales
Redactar informes y publicaciones técnicas a nivel nacional

Responsabilizarse de un proyccto de investigacion o docencia aprobadias como programas
mstitucionales

Part.cipar en la formulacion de propuestas de investigacion para la solicitud de tondos a
mnstituciones externas a la universidad.

Desempenar fabores de apovo en actividades que Ies encomiende el director.

Ls mportante establecer que dentro del concepto de compromiso a la organizacion del
docente participan una seric de lactores que los hace mavor como son: las politicas de la
mstitucion. ambicnte o ¢lima organizacional y aprendivzaje de lo organizacioral. Para csta
mvestigacion solamente pretendemos conocer las percepeiones que los docentes tienen de
los factores de gestion de sus jeles. comunicacion. motivacion v trabajo en cquipo. dentro

de la universidad a la que pertenece.

[y
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ANEXO 4

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

De acuerdo con el autor Briones. G. (2001) la operacionalizacion. es “senalar la forma en
gue la variable sera medida. Esta forma senala los indicadores objctivos que seran tomados
cn cuenta para asignar ponderaciones o nimeros. I'n ¢l sentido estricto. fos indicadores son

respucstas dadas. mientras que las opciones usadas para oblener esas respuestas constituyen
los items de la escala™

[.a opcracionalizacion se electud tomando como relerencia la identihicacion del problema
los objetivos de la investigacion. los que se describen en el capitulo uno. Las preguntas de

mvestigacion. las hipotesis y la revision de la literalura en los aspectos leoricos y estudios

cmpiricos sc han reali SC ¢l problema. segim se ha plantcado en ¢l capiwlo uno.
‘mpiricos sc han realizado sobre ¢l problema. scgun sc ha plantcado en ¢l capiwlo uno

Las variables operacionalizadas son las siguientes:

Ficha de identificacion:

|.- Edad

+

2.- Antigliedad.

3.- Istado civil
4.- Ultumo grado obtenido.

S.- Nivel o categoria en la U niversidad.

I.- Clima organizacional y compromiso con la organizacion.

Para la Operacionalizacion se realizaron los siguientes procedimicntos.
- Revision teorica de la literatura. para identificar fos aspectos teoricos mas
relevantes sobre clima organizacional. vy definir las relaciones entre ¢ste v ¢l

COMPromiso con la organizacion.

14r]
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'/;l’(.f"\tl 4

Revision empirica de la literatura. analizando los cstudios relacionados con ¢l compromiso
con la organizacion para identilicar constructos. variables v dimensiones para la cjecucion

de este trabajo.

Operacionalizacion de la variable “clima organizacional”.

1.1. Definicidn: Se establecio como la pereepeion del docente sobre las condicione s
presentes en ¢l ambiente de trabajo de la CasEP. en el que intervienen situaciones politicas.
de desarrollo. comunicacion.  creatividad.  mnovacion.  flexibilidad, participacion y

reconocimiento.

Y

|
|

i

S S U - S - ) -
| ) . Definicion | Identificacion Definicion | Indicador por  Instrumento de
Identificacion . . . . . .,
| Conceptual | dedimensiones operacional | dimension. | recoleccion.
| Clima dc politicas " Se definio como la Polilicas. Componentco | Las Politicas. I'ntrevista
1 v desarrollo. ‘ percepcion del Valores. dimension valores s | estructuradi
Clima de | docente sobre Programas. emocional de la programas de la | \ariable
‘ comuanicacion. | condiciones Jel Sistemas de actitud dcl | Universidad. Categorica de
conocimiento y | comunicacion de la | individuo hacia la tienen una Likert de 7 puntos.
’ rcconocimiento del LASI P organizacion. coincidencia con 1 I.- Nunca 2.-Muoy
| desarrollo de la [ identificacion con | los mios, I raamente 3.-
‘ LASLP los programas de | Considero buena fa | Raramente 4. De
‘ Se definid como la la Institucion.— oportunidad de vesen cuando .-
influencia del Coincidencia con trabajar e esta A menudo 6.- Moy |
clima constituido los principios s universidad. | amendo 7.-Todo
i | por lus canales de ‘ valores de la % 20 general esta el iempo
‘ cuomunicacion. institucion  Universidad ticne |
; Grado de Componenle o Lun bucn desarrollo. }
pereepeion dimension de la | Facilidades para
\ docente. percepeion del | comunicarme !
1 docente sohec los  Laisten canales ;
’ sistcmas de Tormales de |
COMUNICACION ¥ s1 | COMUNICATION para
‘ comunicacion en la ¢l docente.
_ b Ak :
i Clima de Se establecio como Percepcion Disfrute de su \is propuestas sor { lnirevista
| creatividad ¢ ¢l chma docente sobre la trabajo. innovadorasy | estructurada
innovacion constituido por la generacion de Participacion ¢n la Creativas, ‘ Variahle
‘ LIAST Y para conocimicnto, egencracion de [ contribuyen a Categone de
! permitir el Aportaciones a la conocimiento. mcjorar la Likert de 7 punto
| desarrollo de la LASIPY asu Desarrollo de la facultad. b= Nunca 2Ny
creatividade | desarrollo carrera academia. | I fa universidid. racimente .-
innovacion del | académico. es Lactlrabajor en | Rarimmente d. Pe
‘l conocimiento del Cquipe, [ vesen cuando S .-
docente. I'enpo oportunidad | A menudo 6.- Nuy
| para desarrollar | a menudo 7= Todo
L ) o ] L s habilidades, 7] el iempo.

Yolanda ‘Hermandez Molinar



El (fima Organizacional y el Compromiso con la Organizacton
Referido por los Profesores Investigadores de Tiempo Completo
de la Unrversidad Autonoma de San Luis -Potosi

Clima de
Flevibilidad

[ Condiciones

administrativas
presentes en la
LIASLP.

Clima de
Participacion

Participacion del
docente en el
proceso de
desarrollo de la
LASEP.

[xpresion del
profesor sobre las
condiciones que
prevalecen en su

desemipeiio
docente en la
CASLP,

Se refiere a la
posibilidad del
docente para
participar con
libertad v
responsabilidad cn
las cuestiones
vefcrentes al
desarrollo de la
LASLP.

Clim de

Reconocimiento de

Serchiere ala

libertad de
expresion.
Autoridad para
modificar sobre la
marcha las
condicionces que
permitan mejorar
la academia.
Percepeion sobre
¢l sistema
administrativo de
la vastp,
[oma de
decisiones.
Percepeion sobre
fa oportunidad de
trabajar en la
CASIP.
Importancia del
trabajo docente.

Reconocimicento

—

Tengo la libertad
de manitestarse en
caso de mjusticia,
Tenygo laautoridad
para moditicar los
objetivos
académicos.
Ia administracion
cn esta universidad
es {lexible.

Se mi¢c toma en
cuenta para decidir
sobre asuntos
académicos que se
presentian.

Considero buena la
oportunidad de
trabajar ¢n esta

I niversidad.

Cl trabajo docente

€s importante para
esta universidad.

Tengo inluencia

para decidir lo que |
pasaen la

~_universidad

Niinmediato

Fntrevista 1
estructurada
Vanable
Categonica de
l.ikert de 7 puntos.
I.- Nunca 2.-Nuy
raramente 3.-
Raramenic 4. De
vez en cuando 3 -
A menudo 6.- Nuy
amenudo 7.-Todo
el tiempo
[.ntrevista

estructurada
Variable 1
Categorica de
Likertde 7 puntos.
I.- Nunca 2.-Nay
raramente 3.-
Raramente 4. De |

vez en cuando S -

A menudo 6. Nuy

amenudo 7.-Todo
el tiempao

I .ntrevista
estructurada

reconocinien- la Uasira la labor pereepeion del del inmediato superior me
(. docente. docente sobre lo SUpCrior Para su reconoce y apova | variable categorica
que la Uasip. Hace promocion, cuando mi trabajo de Likert de 7
en reconocimiento | Reconocimicnto ¢s bueno para i puntos.
a la labor del econdmico al promocion .- Nunca 2.-Muy
docente. desempeno Economicamente raramenlc 3.-
docente. tengo siempre ¢l Raramente 4.- De
Relacidon justa reconocimicnto i | ves en cuando 8-
entre lo que hace y ! mi esfuerzo. A menudo 6.- Ny
cl reconocimiento | Bajo el sistema amenudo 7.-Todo
al desempeno | actual las ‘ ¢l empo.
docente. promociones i
Justicia en las siemipre se |
promociones. relacionan al
desempeno
académico i
Loy indicadores |
usados para
evaluar el
| descmpene )
j docente son justos }
- - - o 3 1 yobjetivos.
L
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0.8.1.2. Identificacion de la vanable de compromiso organizacional. Particndo del andlisis

de los distintos trabajos elegimos lo cstablecido por Meyer. Smith & Allen (1991, p.717).)

sobre que el compronniso organizacional es un estado psicologico v se considera un vinculo

o lazo del individuo con la oreanizacion. como: “la fuerza de identilicacion de un individuo
con una organizacion en particular’™. conceptualmente pucde ser caracterizado por los
stguientes lactores: ) una fuerte conviceion de identihicacion. b) la aceptacion de los

objetivos v valores de la Universidad. ¢) la disposicion a ejercer su responsabilidad en

benelicio de la Universidad, ) la confianza para modilicar y cambiar algunas situaciones a

lavor de la Universidad, ¢) satisfaccion con lo que sucede con su quehacer v relaciones en

general y el desarrollo de la Universidad y /) ¢l desco de continuar en la Universidad.

Cuadro Num. 1.2 Variable Compromiso con la organizacion del docente dec ticmpo completo de la

Universidad Autonoma de San Luis Potosi.

Definicion
~ Conceptual
Se definio como e |

componente o
dimension
‘ emocional de la
‘ actitud del
3 ‘ individuo v su
j | identificacion
‘ hacia la vast e,

i Identificacion
———— -
Compromiso

.‘ afectivo e

’ identificacion |
|

\

Se establecio como
cl componente de
aceptlacion de las

| politicas v grado
de aceptacion de lo

Compromiso
aceptacion

I
|
1 que sucedc del
‘ docente.
\

Identificacion de
dimensioncs |

Definicion
operacional

Coincidencia
docente con los
programas de la

U'ASI P
U'so de articulos
que lo identifiquen
conlat asip,
Identiticacion con
los programas de
laLasipe.

Grado de
aceptacion por las
politicas y
aceptacion de los
participanies en la
organizacion.

Componente o
dimension al de la
actitud del
individuo de
coincidenciay
aceptacion hacia la
UASIP,

JAceplacion de las

politicas.
Entendimiento v
aceptacion de su
inmediato supertor.
Aceptacion del
buen desarrollo de
la tasiy.

l.a responsabilidad
de su trabajo.
contribuye a la
gencracion de
conocimiento.
Desarrollo de Ia

i Compromiso de
responsabilidad

Grado de
responsabilidad del
docente para la
generacion del
conocimiento y el

_desarrollo de la

Propuestas para
mejorar si
facuhad.
Responsabilidad
Sobre ¢l
cumplimiento dc

(R

—+

Indicador por ‘
_dimension. |
fLos programas de |
fa Universidad,
tienen una
coincidencia con
JOs mios, |
Utilizaria un objeto |
que viera la
insignia de la ‘
CANLP ‘
Nle identilico con ‘
los programas de |
la Universidad |
— - S+
Acepto las j
politicas de la
Universidad.
Miinmediato
superior enliende y ‘

aceplta mis |

sugerenciis. |
‘ In General esta |
' Universidad niene \
un buen desarrollo.

Nlis propuestas |
1 contribuyen a
| mejorar la
’ lacultad,
‘ AMe siento
l responsable del

Instrumento de
recoleccitn.
F.ntrevista
estructurad
Variable
Categorica de
ILikert de 7 puntos.
1.- Nunca 2.-Nuy ‘

raramente .- ‘
Raramente 4 Do
vezoen cuando S
A menudo 6.- Ny
a menudo 7.-Todo

b ticmpo
Fnirevisia
estructurada
\ anable
Categorica de
I.thert de 7 punios,
I.- Nunca 2-NMuy

raramente 3.- |
Raramente 4. De
ves en cuando S .-
A menudo 6.- Muy
amenudo 7.-Todo
¢l ticmpo
intrevista

estructurada
Variable
Categoncea de
[ikert de 7 puntos. |
I.- Nunca 2.-Muy J‘
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—

UASTP.

los programas.

academia v la
claridad en la Claridad en la
autoridad. autoridad.
Compromiso  de | La confianza que | Grado de | Libertad para
‘confianza. existe  en  su|confianza del | manitestarse.
| trabajo. docente para  la | Contianza  para
i | contribuye a un | generacion del | relacionarse.
\ mejor L conocimiento vy el | Pasibilidad de
desarrollo en | desarrollo de  la | cambio.,
general, LASIP.
Compromiso  de | Fs ta satisfaccion | la percepcion  del | Relaciones con su
satisfaccion. que  posee el | docente. sobre | jefe.
docente por  su | condiciones Entendimiento.
trabajo, y | presentes  en el [ Reconocimiento
contribuye a un | desarrollo v en el | de st jele
mejorar .su ambicnte de | inmediato superior.
Desarrollo. trabajo de  la| Satisfaccion  por
UASI P, desarrollo de  la
basadas en disfrute | UAaSIp.
|‘ y satisfaccion. de
| que la
\‘ organizacion
aprecia su csfuerzo
y los resultados
‘ obtenidos.
Compromiso  de | Es la actitud del|Se refiere a la| Aceptacion dc
contimuidad laboral | docente de | actitud del docente | cambiar de
continuar ¢n  la | para continuar en| institucion.
universidad. la universidad o Interés por
bien la posibilidad | continuar
i de  cambiar  de | trabajando.
! trabajo o jubilarse. | Interés por
‘; jubilarsc

tempranamente.

[ cumplimicnto de
los programas,
25 poco claro
quicn tiene la
autoridad para

tomar decisiones.

[engo la libertad

de  manilestarse

en Caso de
injusticia.

Tengo conhanza
de comentar todas
situaciones de
Universidad — con
mis compaiceros,

Es
las
Universidad.
ﬁ‘\ﬁ relacion con mi
jele
superior
satistactoria.

Mis  necesidades
son
mmediatamente
por mi inmediato
superior.

Mi imnmediato
superior me alaba
cuando mi trabajo
es bueno.

cambiar
la

tacil

COsds  ¢n

inmediato
es

entendidas

Percibo que esta
universidad s
mejor que

cualquicra otra.

ACeplaria st tuvierd
oportunidad  poder
canthiar de
institueion,
Aprecio que s
importante
continur
trabajando cnesta

L universidad.

( Prenso que sy eneo
L oportunidad
Jubilarme.

de

raramente 3 .-
Raramente 1.- De
verz en cuando 5 -
A menudo 6.- Muy
amenudo 7.-Todo

¢l tiempo
lntrevista

estructurada
Variable
Categorica de
I.ikert de 7
puntos.

[.- Nunca 2.-Muy
raramente 3.-
Raramente 4.- De

ves en cuando 5 -
A O.-
Muy o menudo 7.-
Todo el tiempo.

menudo

Fntrevista
estructurada

\ ariable
Calegorica de
| Likert de 7 puntos, |
' I.- Nunca 2.—1\111”
raramente .
Raramente 4.- DJ
ves en cuando \E
A menudo 6,- NMuy j
a mcnudo 7 -Todo
¢l tiempo.

N |
3 .-

fntrevista
estructurada
\"ariable
Categorica de
“ likert de 7 puntos.
I.- Nunca. 2.-Nuy
raramente 3.-
Raramente 4.- De
ves en cuando S.-
A menudo 6.- My 1

4 menudo 7.-Todo !

el tiempo.
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ANEXO 4
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

e acuerdo con el autor Briones, G. (2001) la operacionalizacion, ¢s “senalar la Torma en
que la variable sera medida. Esta lorma senala los indicadores objetivos que seran tomados
¢n cuenta para asignar ponderaciones o nameros. [in ¢l sentido estricto. los indicadores son
respucstas dadas. mientras que las opeiones usadas para obtencer csas respucstas constituyen

los 1tems de la escala™.

l.a operacionalizacion sc efectuo tomando como referencia la identilicacion del problema
los objetivos de la investigacion. los que se desceriben en el capitulo uno. Las preguntas de
mvestigacion. las hipotesis v la revision de la literatura en los aspectos teoricos v estudios
cmpiricos se han realizado sobre el problema. segun se ha plantcado en el capitulo uno.

l.as vanables opcracionalizadas son las siguientes:

Ficha de identificacion:

I.- Edad

2.- Antigiicdad.

3.~ Estado civil

4.- L lumo grado obtenido.

5.- Nivel o calegoria ¢n la Universidad.

I.- Chima organizacional v compromiso con la organizacion.

Para la Operacionalizacion sc realizaron los siguientes procedimientos.
- Revision tedrica de la literatura, para identilicar los aspectos lcorcos mas
relevantes sobre clima organizacional. y delinir las relaciones entre Sste v ¢l

COMPromiso con la organizacion.

i)

=
B
3
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Revision empirica de la literatura. ane

studios relacionados con el compromiso

con la organizacion para identificar constructos. variables v dimensiones para la ¢jecucion

dc este trabajo.

Operacionalizacién de la variable “clima organizacional™

1.1. Definicion: Sc establecio como la pereepeion del docente sobice

presentes en ¢

de  desarrollo.
reconocimiento.

' Definicién

ldentificacion .
Conceptual |

comunicacion.

creatividad.

Identificacion |

de dlmcnsmncs

Se detinido como la
percepeion del
docente sobre
condiciones del

y desar-ollo.
Clima de
comunicacion.,
CONOCIMICNO v
reconocimiento del
desarrollo de la
| LASIP \
Se delinio como la |

inNuencia del
chma constitnndo
| por los canales de
| comunicacion.
‘ Grado de
pereepeion
docente.

Clima de
creatividad ¢
imovacion

Se establecio como *
el ¢clima
constiltndo por la
LASLP para
permitir ¢l
desarrollo de la
creatividad ¢
mnovacion del
conocimicnto del
docente.

Politicas.
Valores.
Programas.
Sistemas de
comunicacion de la
AN P,

i

Percepcion
docente sobre la
generacion de
conocimiento.
Aportaciones a la
tASI Py asu
desarrollo
academico.

mnovacion.  exabilidad.

Definicion I Indicador por

opceracional glmcnsmn ‘
Componente o | Las Politicas.
dimension “ valores, s

emocional de la
actitud del
individuo hacia la
organizacion, ;
identilicacion con \
los programas de
Ja Institucion. |
\
|

programas de la
Universidad, |
tenen una |

coincidencia con
[os mios. |
Considero buena la !
oportumidad de |

Coincidencia con

los principios s
valoresdela |
institucion i
Componentc o |
dimension de la

trabajar enosta |
universtdad. 1
I:n gencral esta ‘
Universidad tiene |
un buen desarrollo,

acilidades para
percepeian el comunicanie.
docente sobre lus
sistemas de
COMUNICACION ¥ sU |
comunicacion ch la
UASLP. i

|

I Nisten canales i
formatles de

COMUNICICION p;lr;l
¢l docente.

Distrute desu | AMis propuestas son
trabajo.
Participacion ¢en la
generacion de
conocimento.
Desarrollo de la

carrera academia.

Y

innovadoras y ’

creativas, ‘

contribusena |

mejorar L ‘

lacultad,

Fn L universidad. ‘

| es facil trabajar cn

CquUIpo.

I'engo oportunidad

} para desarrollar

A menudo 6.- Auy

mis habiltdades, |

las condiciones
a UASLP. en ¢l que intervienen situaciones politicas.

participacion  \

Instrumento de (
recoleceion. |

Phtrevista
estructurada:

\ artable
Categorica de
Likert de 7 puntos.
I. Nunca 2.-NMuy
Fardmente .-
Raramente 1 De
ves en cuando -
amenudo 7-Todo

¢l uempo.

|13 lllrL\l\ll
cstructurada
Variable
Calegorica de
Likert de 7 punio.. |
- Nunca 2-NMuy ;
caramente 3.- [
Raramenie 4. PDe ‘
vez en cuando S -

A menudo 6.5 Nuy |

amenudo 7.-todo |
s |
el tiempo. |

Molinar
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Clima de
Flexibilidad

Condiciones
administrativas
presentes en la

UASILD.

profesor sobre las
condiciones que
prevalecen en su
desempefio
docente en la
UASLD,

Clima de
Participacion

Participacién del
docente en el
proceso de
desarrollo de la
UASIP,

Sereliere ala
posibilidad del
docente para
participar con
libertad v
responsabilidad en
las cuestiones
refercntes al
desarrollo de la
U ASLP.

Expresion del

expresion.
Auwtoridad para

moditicar sobre la

marcha las
condiciones que
permitan mcjorar
fa academia.
Percepcion sobre
el sistema
aduministrativo de
l;'L\)LI’ _
l'oma de
decisiones,
Pereepeion sobre
la oportunidad de
trabajar en la
LASLP,
Importancia del
trabajo docente.

Libertad de | Tengo la libertad

| de manilestarse en

caso de imjusticia.

Tengo la autoridad

para modificar los |

objetivos [
académicos.,

La administracion

cn esta universidad
es flexible.

[ on |

Seme tomaen
cuenta para decidir
sobre asuntos

académicos que se
presentin.

|
Considero buena la ‘f
oportimicdad de
trabajar cn esla

L niversidad.

Il trabajo docente
es importante para
esta universidad.

Tenco inlluencin
para decidir lo que
pasacn la
universidad

Clima de
reconocimien-
10.

Reconocimiento de
la U asipalalabor
docente.

Se refiere a la
percepcion del
docente sobre lo
que la UASLP. Hace
en reconocimiento
a la labor del
docente.

Reconocimicento
del immediato
superior para su
promocion.
Reconocimiento
economico al
desempeno
docente.
Relacion justa

entre 1o que hace y
cl reconocimicnto

al desemipeno
docente.

Justicia en las

promocioncs.

ANimmediato
superior me
reConoLe y apoyil
cuando mi trabajo
es bueno para mi
promocion
Lcondmicamente
tengo siempre el |
reconocimicnto a
mi estuerzo.

Bajo ¢l sistema
actual ks
promociones

siecmpre se
relacionan al
desempeno
académico
.os indicadores
usados para
evaluar el
desenmipeno
docente son justos
v objetivos,

THA‘ e -4

Entrevista
estructurada
Variable
Categorica de
likert de 7 puntos.
I.- Nunca 2.-Muy
raranente 3.-
Raramentc 4. e
ver en cuando S~
A menudo 6.- Muy
amenudo 7.-Todo

I eltiempo

bntrevista
estructurada
Variable
Categorica de
Likert de 7 puntos.
I.- Nunca 2.-Nuoy
raramente 3.-
Raramente 4. De
ves en cuando S -
A menudo 6.- Nuy
amenudo 7.-Todo
¢l iempo

l-ntrevista
estructurada
variahle catecorica
de Fikertde 7
puntos.

I.- Nunca 2.-Muy
raramente 3.-
Raramente 4. De
vesen cuando So-
A menudo 6.- Nuy
amenudo 7.- Todo

¢l ticmpao,

Yolanda Hernandez Molinar
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0.8.1.2. ldentiticacion de la variable de compromiso organizacional. Particndo dc

dreyo 4

analisis

de los distintos trabajos elegimos lo establecido por Meyer, Smith & Allen (1991, p.717),)

sobre que el compromiso organizacional es un estado psicoldgico y se considera un vineulo

o lazo del individuo con la organizacidon. como: “la tuerza de identificacion de un individuo

con una organizacion en particular”™. conceplualmente pucde ser caracterizado por los

siguientes lactores: «) una luerte conviecion de identificacion, by Ta aceptacion de los

objetivos y valores de la Universidad. ¢) la disposicion a cjercer su responsabilidad ¢n

benelicio de

favor de la Universidad, ¢) satisfaccion con lo que sucede con su quchacer v re

a Universidad, ) la confianza para modificar v cambiar algunas siluaciones a

aciones cn

general y el desarrollo de la Universidad y /) el deseo de continuar en la Universidad,

Cuadro Nam. 1.2 Variable Compromiso con la organizacion del docente de tiecmpo completo de la
Universidad Auténoma de San Luis Potosi.

Identificacion
Compromiso
alectivo e
identificacion

Indicador por
dimension.

Delinicion Identificacion de Definicion ‘
~ Conceptual dimensiones operacional |
Se definid como el Coincidencia Comiponente o

componente o
dimension
emocional de la
actitud del
individuo y su
wdentificacion
hacia la UaASLP.

docente con los
programas de la
1IAST P,

Uso de articulos
que lo identifiquen
con la tasip,
Identificacion con
los programas de
la vASLP.

dimension al de la
actitud del
individuo de
coincidenciay
aceptacion hacia la
LASLP.

i Compromiso
aceptacion

Se establecio como
el componente de
aceptacion de las
politicas v grado

de aceptacion de lo

que sucede del
docente.

Grado de
aceplacion por las
politicas y
aceptacion de los
participantes en la
organizacion.

Compromiso de
responsabilidad

La responsabilidad |
de su trabajo,
contribuye a la
generacion de
conocimiento.

Desarrollo de la

Grado de

' responsabilidad del

docente para la
generacion del
conocimiento v el

desarrollo de la

Aceptacion de las
politicas.
Entendimiento y
aceptacion de su
inmediato superior.
Aceptacion del
buen desarrollo de
laLastp.

Propueslas para
mejorar su
lacultad.
Responsabilidad
Sobrc ci
ClJn}RILn)Jeﬁn!ogemf

Tod

[Los programas de
la Ulniversidacl.
lienen una
coincidencia con
los mios.
Utilizaria un objeto
que tuviera la
insignia de la
UASE P
Ne identifico con
los programas dc
la Universidad
Aceplo las
politicas de la
Universidad.
Miinmediato
superior enticnde y
acepta mis
sugerencias.

En General esla
Lniversidad tiene
un buen desarrollo.

Mis propucstas
contribuyen a
mejorar la
facultad.

e siento
_responsable del

{ Instrumento de
| recoleccion.
Fntrevisia
estructurada
Variable
Categorica de
I.ikertde 7 puntos.
I.- Nunca 2.-Muy
raramente 3.-
Raramente 4. De
vez en cuando 5 -
A menudo 6.- Muy
amenndo 7.-Todo
¢l tiempo
lntrevista
estructurada
Variahle
Categonca de
Lakert de 7 puntos.
I.- Nunca 2.-Muy
raramente 3.-
Raramente 4 e
ves en cuando S.-
A menudo 6.- NMuy
amenudo 7.-Todo
el ticmpo
fntrevista
estructurada
Variable
Categorica de
Likert de 7 puntos,
1. Nunea 2.-Muy

volunda ‘Herndandesz Molinar
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y (
AHERO

19>

academia vy la LIAST D, los programas. cumplimiento de
claridad en la Claridad ¢n Ta los programas.
autoridad. autoridad. Ls poco claro
quien tiene la
autoridad para
S L _tomardecisiones.
Compromiso de | La conflanza que | Grado de | Libertad para | I'engo la libertad
confianza. existe  en  su|confianza del | manifestarse. de  manifestarse
trabajo. docente para la|Conlianza  para|en caso de
contribuye a un | generacion del | relacionarse. injusticia.
mejor conocimiento y el | Posibilidad de | .. -
desarrollo en | desarrollo  de  la | cambio. Fengo ~ confianza
_ de comentar todas
general. VASLP. . .
= situaciones de la
Universidad  con
Mis companceros.
[ Es facil cambiar
| las cosas en I
o | ~{Universidad.
Compromiso  de | Es la satislaccion | la percepeion  del | Relaciones con su | Mi relacion con mi
satistaccion. que  posee ¢l | docente. sobre | jefe. Jefe inmediato
docente por  su | condiciones Entendimiento. superior es
trabajo. v | presentes  en el [ Reconocimiento satislactoria,
contribuye a un | desarrollo vy en el | de su jefe I Mis  necesidades
mejorar .su ambiente de | inmediato superior | son entendidas
Desarrollo. trabajo  de la | Satislaccion  por | inmediatamente
UASLP, desarrollo  de la|por mi inmediato
basadas en disfrute | UasI P, superior.

' y satisfaccion. de Mi inmediato
que la superior me  alaba
organizacion cuando mi trabajo
aprecia su esfuerzo | es bueno.

y los resultados iPercibu que esta
obtenidos. Luniversidad es
mejor que
o ) ~ jcualquicraota.
Compromiso  de| s la actitud del | Se refiere a la| Aceptacion de | Aceptaria W tuviera
I'continuidad laboral | docente de | actitud del docente | cambiar de | oportunidad  poder
' continuar en la | para continuar en | institucion. | cambiar de
universidad. la universidad o Interés por‘i”*”l“.ﬂ"‘”-
bien la posibilidad | continuar Aprecioque ey
de cambiar  de| trabajando. iportante
‘ trabajo o jubilarse. | Intercs por continuar
| ’ - iubilarse lr:l.hu.|;m.du enooesla
‘lempranamenle. l”.“\”\'d“d' )
Prenso que siteneo
oportunidad de

jubilarme.

raramente 3.-
Raramente 4.- De
ves en cuando 5.-
A menudo 6.- My
a menudo 7.-Todo
el ticmpo

1 i

lnrevista
estructurada

{ Varnable
i Categorica de
I Likert de 7
pPuUntos.

|- Nunca 2.-Muy
raramente 3

| Raramente 4.- De
vez en cuando S -
A menudo 6.-
Muy a menudo 7.-

Todo ¢l tiempo.

['nirevista
estructurada
Variable
Categorica
Likert de 7 puntos,
1.- Nunca 2.-Muy
raramente 3.-
Raramente 4 .-

de

De
ves en cuando .-
A menudo 6.- Nuy
a menudo 7.-Todo
el tiempo.

Fatrevista
estructurada
Variable
Cateporica de
Likert de 7 puntos.
.- Nunca. 2.-Muy
raramente 3.-
Raramente 4.- Do
ver en cuando S.-
A menudo 6.- Muy
a menudo 7.-Todo

eltiempo.

Yolunda Herndndez Mofinar
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ANEXO 5

Validacion del instrumento. Communalities

ATHS R Y

Initial ‘ Extraction
Afos cumplidos traba‘Jando en la UASLP - o [ 1000 | 689
| Edad en anos cumplidos - 1000 | 696
Genero - 1 1000 796
Estado Cuwil - - """ 1000 1 73
Ultmo grado de estudio [ 1o 761
[ Nwvel o categoria en la UASLP 1.000 ‘ 716
Utilizaria objeto que tuviera la ms»gma delaUASLP | 1000 | 680
Identlflcac:on programas de la UASLP. 7 o 1 1000 EZ
Aceptamon de progirair{as de Ia UASLP - - T 1.000 641
| Tengo confianza de comentar todas las situaciones de la UASLP | 1000 | 527
‘ | Minabildad para comunicarme es buena - | - 1000 J 616
La mayoria de mis propuestas son innovadoras. | 1.000 ‘ 655
\ Me siento responsable>del cumplimiento de los progrémas - ! ©1.000 \ 732
Los valores y pr|nC|p|os deia Umver5|dad tienen coincidencia con Ios rmos - \7 K 060 | 648
“En la Umver5|dad es facil trabajar en equipo - Wir ©1.000 ! 648
Hay cosas en la UASLP que si me llego a enter’ar me conviene no come?néﬁoé R 1000 722
| Me aceptany enhenden las propueétas de trabajo T 1.000 703
Mx relacién con mi jefe es bvena - 1000 - 680
No tengo presion para eiegir lo que mi jefe mrnedTatc; superior con%Tc;era rnodmcar o 1 OOOi o 649
Mis necesidades son entendidas por mi jefe 1000 ! 756
 Tengo oportunidad para desarrollar mis habilidades 1000 | 664
MUnmedlato Superior me e reconoce i/"a_psya—c_dénidd mi trabajo esbueno . 1000 592
Tengo oﬁmard’deimamfestarme en caso de injusticia - i ©1.000 613
M| jefe Inmediato subenor me alaba cuando mi trabajo es bueno 1000 Th93
Econom|cameme tengo siempre el reconocimento a mi esfuerzo I 1000 | 599
kCon3|dero buena la oportunidad de trabajar en esta Universidad | 1000 | 728 -
Aceptarija con facmaéa poder cambiar de institucion I 006 o 631
Aprecio lmportame continuar trabajandoﬁaﬁﬁ?emdéd - E 000 817
| Pienso qugﬁvteﬂéoioportumdad deVJubllarme o hare tempranamente i 1 000 619
| Percibo importante que la Universidad es mejor que cualquiera otra - 1000 677
rEI traba]o docente para esta Universidad es muy importante, vale la pena conlmuér 1000 749
S|ento cansancio y apatia en la mafana para ir a mi trabajo en la Unwversidad 1000 622
IEn general esta universidad tiene un buen desarrollo 1000 587
E)ﬂsten canales formales de informacion para realizar e informar el trabaJo N 1000 726
| Es poco claro quien hene la autoridad para tomar decisiones. 1000 N 620
| Es dificil cambiar Ias casos en la Universidad o - 1000 693
E)qste autoridad en los doceniteis p;r;alcanzar los ObjelIVOS - i 1.000 '72'7
\ Los'docentes tienen influencia para cambiar lo que pasa en la Umver3|dad T 1000 | 695 |
@aiqulrsstema actual las promociones siempre se relacionan al desempe?o?dz)centei 1000 | —7598__ . |
| La admlﬂLSleCIon en esta organizacion es flexible para hacer cambios necesarios - 1000 . 64i o :
us |nd|cadores usados para evaluar el desempeno docente es justo 7170070 656

Extraction Method; Principal Component Analysis.

rolands Hermandes Molinar
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Compo- . . Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
nent Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of 1 umulativ % of e mulat % of Cumulaliv
Total Varianc o Total Varianc B Total . o
e e % e ive % Variance e %
1 8 169 19 924 19.924 8 169 19 924 19.924 4275 10 426 10 426
2 4 463 10.886 30.810 4.463 10 886 30810 3.706 9038 19464
3 3.109 7.584 38 394 3.109 7.584 38 394 3292 8029 27 493
4 2.251 5.489 43.883 2 251 5489 43.883 3074 7 498 34.991
5 1.858 4.531 48.414 1.858 4531 48.414 3.013 7 348 42.340
6 1595 3.891 52 304 1595 3.891 52 304 2053 5 006 47 346
7 1.435 3.499 55.804 1435 3.499 55804 1.896 4624 51970 |
8 1.357 3.310 59 114 1.357 3310 59.114 1.817 4431 56 401
9 1281 3.124 62.238 1281 3.124 62 238 1.652 4029 60 430
10 1.203 2934 65.171 1203 2934 65171 1524 3716 64 146
11 1.051 2 564 67.736 1051 2564 67 736 1472 3589 67 736
12 932 2273 70.009 ]
13 907 2.213 72.222
14 874 2133 74.355 -
15 756 1.844 76.199
16 739 1.804 78 002
17 690 1.683 79.686
18 685 1.671 81.357 o
19 622 1517 82 874
20 587 1431 84.305
21 521 1272 85.577 o
22 513 1.251 86.828
23 502 1224 88.052
24 447 1.091 89.143
25 430 1.049 90.192
26 423 1031 91223
27 407 991 92 214
28 378 923 93.137
29 341 831 93 967
30 .305 745 94712
31 290 707 95 420
32 261 636 96,056 ]
33 255 622 96.678 )
34 237 578 97.256 N
35 221 540 97 796
36 .208 506 98 302
37 182 443 98.746
38 164 401 99.146
39 155 378 99 524
40 100 245 99.769
a1 095 231 100.000

Total Variance Explained

volan fa ifermindes Moltnr



E{ Clima Organizacional y el Compromiso con [z Organicacién
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Treyo

Componente
1 2 3 4 5 [§) ’ 8 9 10 11
Anos cumplidos irabajando en 133 | -252 | 392 | .44 166 09 | -158 | 208 | .264 292 015
la UASLP
Edad en anos cumplidos 237 - 147 312 .525 - 117 023 131 066 181 372 -193
Genero 026 791 186 328 082 103 -015 051 -020 014 - 088
Estado Cuvil 096 .669 161 427 -154 057 040 - 083 181 - 008 001
Ultimo grado de estudio -017 .558 483 312 145 100 - 153 173 048 16/ - 046
Nivel o categoria en la UASLP 074 049 483 345 - 103 358 142 394 012 - 189 076
Utihzaria objeto que tuwviera la
X - 4 7 . .
insignia de la UASLP 478 007 344 217 191 203 105 08 31 229 193
Identificacion con programas de
- 4 -
la UASLP 520 232 .07 235 251 154 283 415 216 023 021
Aceplacion de programas de la 9 80E-
. 3 [ 4
UASLP 469 .081 276 005 517 109 027 361 185 143 017
Tengo confianza de comentar
todas as situaciones de la 153 384 010 156 123 - 292 331 - 023 259 195 127
UASLP
Mi habilidad para comunicarme 462 | 322 | 316 | -200 | .09 209 122 | 000 204 | 138 | 169
es buena
La mayoria de mis propuestas .
. - 4 k
son innovadoras 462 233 184 008 372 098 057 187 35 177 103
Me sienfo responsable del
. - - -0

cumplimiento de los programas 527 21 339 305 .365 112 048 13 010 109 168
Los valores y principios de la T
Universidad tienen coincidencia 548 -.055 -033 225 479 -108 101 006 138 13. 067
con los mios o _—
En la Universidad es faci 542 215 106 | -o064 250 | -397 | -133 | - 184 008 140 | -043
trabajar en equipo
Hay cosas enla UASLP que si
me llego a enterar me conviene 076 466 223 -.032 .205 098 382 - 181 427 076 173
no comentarlos _
Me aceptan y entienden las

71 - - - - 4 2 4
propuestas de trabayo 719 189 102 150 228 045 006 239 026 032 06
Mi relacion con mi jefe es buena .536 114 -.420 -158 -.292 002 150 - 208 039 050 -159
No tengo presion para elegir lo
que mi jefe inmediato superior 621 -071 - 029 - 263 -282 178 208 -024 022 141 15
considera modificar
Mrs necesidades son entendidas 566 239 . 428 247 257 vy 036 178 087 163 007
por mt jefe
Tengo oportunidad para c g
desarrollar mis habilidades .538 180 - 062 304 -015 174 356 057 194 143 164

1O

Yolanda Jiermandes Moltmar
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Miinmediata superiar me
reconoce y apoya cuando mi
trabajo es bueno

.566

-.154

110

- 100

-118

080

Tengo oportunidad de
manifestarme en caso de
injusticia

.466

276

- 087

-3

148

203

- 006

014

Mi jefe inmediato superior me
alaba cuando mi trabajo es
bueno

494

-.261

034

- 230

- 163

- 123

074

126

239

071

-319

Economicamente lengo siempre
el reconocimiento a mi esfuerzo

415

136

0/8

Considero buena la oportunidad
de trabajar en esta Universidad.

- 362

-091

062

- 183

Aceptaria con facilidad poder
cambiar de institucion

- 227

581

022

033

177

058

Aprecio impartante continuar
trabajando en la universidad

566

459

243

247

153

283

Pienso que si tengo oportunidad
de jubilarme o haré
lempranamente

-032

239

041

-061

- 207

148

182

Percibo importante que la
universidad es mejor que
cualquiera otra.

519

- 341

165

180

234

-248

030

170

-098

El trabajo docenle para esta
universidad es muy importante.
vale la pena continuar

495

-270

431

- 206

-015

043

- 253

- 269

- 243

Siento cansancio y apatia en la
manana para ir a mi trabajo en
la universidad

-.325

590

197

138

100

081

12

- 124

210

En general esta universidad
tiene un huen desarrollo

166

-.209

104

-033

Existen canales formales de
informacion para realizar e
informar el trabajo

602

085

- 068

- 359

- 229

-119

Es poco claro quien tiene la
autoridad para lomar decisiones.

464

- 087

126

- 133

211

- 238

Es dificil cambiar las casos en la
Universjdad

407

390

459

-118

- 070

208

-279

Existe autoridad en los docentes
para alcanzar los objetivos

261

418

-.300

119

- 096

-119

- 106

Los docentes tienen influencia
para cambiar lo que pasa en la
Universidad.

390

-097

173

188

-218

- 281

207

Bajo et sistema actual las
promociones siempre se
relacionan al desempeno
docenle

608

069

188

-051

039

305

- 085

- 307

La administracion en esta
organizacion es flexible para
hacer cambios necesarios

127

-084

-036

002

- 113

-0.6

Los indicadores usados para
evaluar el desempeno docente
es juslo

558

231

418

-082

- 115

064

054

128

Extraction Method. Principal Component Analysis

VIR
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Prcye

Raotated Component Matriv(a)

Extraction Method: Principal | Componcnt
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ANEXO 6
Validacion del modelo.
['undamentos sobre la prucba de conliabilidad v vahdez del instrumento de medicion
propuesto por Herndndez. S. Fernandez R. Collado. C. Baptista . (2003, p.0).
l.n la pracuica ¢s casi imposible que una medicion sea perfecta: gencralmente se tiene un
grado de error. Desde luego. sc trata de que este crror sca minimo posible. por lo cual la
medicion de cualquier fendmeno se conceptualiza con la siguiente formula basica:
X tre
La "X representa los valores obscervados (resultados disponibles): "t los valores

verdaderos y “e’. el grado de error de la medicion. Si no hay crror de medicion "¢’ es igual a

cero. el valor observado y el verdadero son equivalentes. sto puede verse claramente asi:
X=1+0

X=1

Esta situacion representa el ideal de Jla medicion. Cuanto mayor es ¢l error al medir, el valor
que observamos (cn el cual nos basamos) se aleja mas del valor real o verdadero. Por
ejemplo. si medimos motivacion de un individuo y la medicion esta contanminada por un
grado de error considerable la motivacion registrada por ¢l instrumento serd bastante
diferente de la motivacion real de cse individuo. Por csto es importante que ¢l crror se
reduzca lo mas posible. Pero. ;como sabemos ¢l grado de crror que tenemos en una
medicidon?: calculando la confiabilidad y la validez. I'xisten diversos procedimientos para
calcular la conhiabilidad de un instrumento de medicion. Todos utilizan Tormulas que
producen coclicientes de conliabilidad. Fstos pucden oscilar entre 0 v 1. donde un
cocficiente de O significa nula confabilidad y 1 representa un maximo de conliabilhidad o
total. Cuanto mas se acerque el coeficiente a 0 mayor crror habra en la medicion.

lLos procedimientos mas utilizados para determinar la conliabilidad mediante un cocticiente
son:

Medida de estabilidad (conliabilidad por test-retest). I'n este procedimicnto un mismo
instrumento de medicion o items e indicadores se aplica dos 0 mas veces a4 un mismo grupo
de personas. Después de cierto periodo. sila correlacion entre los resultados de las

,"(!,%
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diferentes aplicaciones es allamente positiva, ¢l instrumento se considera conhable. -l
tiempo que pasa entre una medicion y otra se debe anotar para evitar que los imvolucrados
traten de ser consislenles con una v olra respuesta. (Bohrnested(, 1976).

Método de formas alternativas o paralelas. [:n cste procedimicnto no se administra cl

mismo instrumento de medicion. sino dos o mas versiones cquivalentes a Sste. as

versiones son similares en su contenido. nstrucciones. duracion y otras caracteristicas. Las
versiones (cast siempre dos) se administran a un mismo grupo de personas dentro de un
periodo relativamente corto. LI imstrumento ¢s conliable si la corrclacion entre los
resultados de ambas administraciones ¢s positiva de manera signiticativa. Los patrones de

respuesta deben variar poco entre las aplicaciones.

Método de mitades partidas (splir- halves). Los procedimicntos anteriores (medida de
estabilidad v método de formas alternas) requicren cuando menos dos administraciones de
la medicion ¢n ¢l mismo grupo de individuos. Ln cambio. el método de mitades partidas
requiere solo una aplhicacion de la medicion. Especificamente ¢l conjunto total de items o

componentes. se divide en dos mitades y se comparan las puntuaciones o los resultados de

ambas. Si el instrumento es conhable. las puntuaciones de las dos deben estar
correlacionadas. Un individuo con baja puntuacion cn una mitad tenderd a mostrar también

una baja puntuacién en la otra mitad.

lLa contiabilidad varia de acuerdo con el nimero de items que incluva ¢l instrumento de
medicion. Cuantos mas items hava. mayor scra la conhiabilidad. I'sto resulta logico.

Veamosio con un cjemplo cotidiano: si se desca probar qué tan confiable o consistente es la

lealtad de un amigo hacia nuestra persona. cuantas mas pruchas le pongamos, su
confiabilidad sera mayor. Claro ¢stad que demasiados items provociran cansancio en ¢l
entrevistado.

Coeficiente alfa de Cronbach. Desarrollado por [l Cronbach. requicre  una

administracion del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre O v [ Su
ventja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los items. Del instrumento de

medicion simplemente se aplica Ta medicidon y sc calcula el cocliciente. La manera de
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calcular esle coeficiente no paramétrico no requicre de presupuestos acerca de la lorma de

la distribucion poblacional. Aceptan distribuciones no normales.

[Las variables no necesariamente Uenen que estar medidas en un nivel por intervalo o de
razon. pucden analizar datos nominales u ordinales. De hecho. siose requieren aplicar
analisis no paramétricos a datos por intervalos o razon. ¢stos s¢ resumen a calegorias
discretas (a unas cuantas) y las variables deben ser categoricas.

Calculo de la validez.

Obtener la validez del contenido es una tarca dificil. Primero es necesario revisar como ha

sido medida la variable por otros investigadores. Y. con base en dicha revision. elaborar un
universo de items posibles. Después se consulta a investigadores tamiharizados con la
variable para ver si el universo es exhaustivo. Se seleccionan los items bajo una cuidadosa
eva.uacion v st la variable estd compuesta por diversas dimensiones o facelas. se extrae una
muestra probabilistica de items. va sca al azar o estratificada. Sc administran los items, sc
correlacionan las puntuaciones de los items y ente si. Ticne que haber correlaciones altas.
en especial entre items que miden una misma dimension. (Bohmstedt. 1976) v se hacen
estimaciones estadisticas para ver si la muestra es representativa. Para caleular la valider de
contenido son necesarios varios coelicientes.

La validez de criterio ¢s mas sencilla de estimar, lo unico que hace el mvestigador cs
correlacionar su medicion con el criterio y este coeliciente ¢s como un cocliciente de
validez. (Bohrnstedt. 1976). La validez del constructo o modelo suele determinarse
mediante un procedimicnto denominado “analisis de factores™ Su aphicacion requicere
solidos conocimicntos estadisticos y un programa aproprado de computadora. LLos autores

que han trabajado en esto y coinciden con lo anteriormente expuesto son: Iarman (1976),

Gorsuch (1983). Hunter (1980) y en espatiol Papua (2000).

Se requicre tencr un numero suliciente de items para medir las variables en todas sus

dimensiones con el fin de contar con los datos necesarios para cstablecer un valor
significativo, va sca que se scleccione un instrumento previamente desarrollado y se adapte.
o bien que sc¢ construya uno. que sea la version preliminar de nuestra medicion: se trata de
una version que habra de pulirse y ajustarse. Es importante comentar que cuando se

()3
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pregantan las razones y motivos que provocan csc sentimiento. opinion o preferencia, ¢s

bastante mas complejo determinar dichas opcioncs.

[Las preguntas abiertas son particularmente utiles cuando no tenemos informacion sobre las
posibles respuestas de las personas o cuando esla informacion es insuliciente. También
sirven en situaciones en las que se desea profundizar sobre una opinion o los motivos de un
comportamiento o percepcion. Su mayor desventaja es que son dificiles de codificar.
clasificar y preparar para el andlisis. Ademas. Hegan a presentarse sesgos derivados de
distintas fuentes: por ejemplo quicnes enfrentan dificultades para expresarse en forma oral
v escrita quiza no respondan con precision lo que en realidad descan. o generen confusion
en sus respucstas. El nivel educativo, la capacidad de mancjo del lenguaje y otros lactores
pueden afectar la calidad de la respuesta (Black y Champion. 1976). Asimismo responder a
preguntas abiertas requiere de un mayor analisis, esluerzo y tiempo. Iste tipo de preguntas
se utilizan en investigaciones cualitativas  para  poder obtener nucvas  teorias o

conocimicntos.

También vale la pena comentar que las preguntas abiertas (la sustentacion de la respuesta
que dieron) se codilican una vez que conocemos todas las respuestas de los sujetos a los
que se les aplicaron. o al menos las principales tendencias de respucstas en una muestra de
cuestionarios aplicados.

El procedimiento de codificacion consiste en cncontrar y dar nombre a los patrones
generales de respuesta. es decir similares o comunes. listar cstos patrones v despucs
asignar un valor numérico o un simbolo a cada patron.

Rojas (2001) propone ¢l siguiente procedimiento:

/) Seleccionar determinado namero de cuestionarios mediante un mdtodo adecuado de
muestreo; asegurar la representatividad de los sujetos investigados.

2) Observar la frecuencia con la que aparece cada respuesta a la pregunta.

3) Elegir las respuestas que presentan mayor frecuencia (patrones gencrales de respuesta)
4) Clarificar las respuestas elegidas en temas. aspectos o rubros de acucrdo con un eriterio

logico: cuidar que scan mutuamente excluyentes.

G
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J) Dar un nombre o titulo a cada tema. aspecto o rubro (patron genceral de respuesta).

6) Asignar el codigo a cada patron general de respuesta.

LLos principales métodos para la obtencion de datos en investigacion cualitativa son:

«) ntrevistas con cucstionarios prediseniados v con una combinacion de preguntas cerradas
v abiertas.

h) Observacion cualitativa.

¢) Grupos de entoque o sesiones en profundidad.

/) Biogralias.

¢) Recopilacion de contenidos para su analisis cualitativo.

/) Documentos en general

Uina vez recolectados los datos cualitativos se revisan. preparan y organizan para ¢l analisis.

y ademas se efecta una reflexion sobre su validesz y contiabilidad.
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.6.3. Método de analisis para la validacion del instrumento de investigacion,

A.-Revision de literatura
de cuestionarios que
miden el compromiso v
clima orgaﬁlizacionul

B.-Evaluacion de validez v
confiabilidad de cuestionarios

Y

A

Analisis de los cuestionarios existentes sobre
compromiso v clima organizacional  para
clegir los que se tomaran en cuenta.

PV (197d4)

Diseno del cue-tionario propio de e mvestieacion tomando
como referencrit a los Mever s Allen (1991) Porter Steers «

Boulian (1998) « Maozoo 1 MR M Mowday Ry Boulim

Establecer los niveles de medicion de
preguntas y escalas de medicion de
I.ikert y argumentacion a su

A

Determinacion de
codificacion preguntas

corradas

y
Consulta con los expertos,. Dr
J Panente Dr Fehipe Valle v
Dr G Herrera

A 4

Ajusta la primera version con las
/ modilicaciones de expertos.
’, Prueba piloto l

Claborar la version final y
aplicarla

v

Coditicar las preguntas
argumentativas o de justificacion

Yolunda Hermdande: Molinar
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Se realizo la revision de la literatura de cuestionaros que miden compromiso y c¢lima

orgazacional. tomando como rcferencia la investigacion: /) de Meyer. Smith & Allen.
(1991). 2) Porter, Mowday. R. Porter. Steers R (1998) v 3) Movzo. .. Mowday. R. &
Boulian. P.(1974). El instrumento que se integro a partir de estos autores ha sido validado y
sc obtuvo un coeficiente de contiabilidad debidamente probado (Cuadro Num.48).
Protocolo de aplicacion.
En este trabajo se realizd una prueba piloto. para encuestar y entrevistar a docenles y
funcionarios de la UASLP.
[.as entrevistas estructuradas se efectuaron en las oficinas de los docentes v funcionarios,
con una duracion promedio de 30 minutos. con la posibilidad de extenderse hasta 30
minutos porque la justilicacion podia llevar un poco mas de dos minutos.
Los aspectos que se exploraron fucron principalmente sobre:

a) Su opinion sobre el instrumento.

h) El planteamiento de las preguntas cerradas. la forma de calificacion y la sustentacion,

¢) Proceso de comprension de las preguntas.

) Dificultad para contestar las preguntas.

¢) Claridad de los términos o palabras utilizadas en el cuestionario.

/) Analisis de las propiedades psicometrias

¢) Elandlisis de la discriminabilidad y direccionalidad de los reactivos del cuestionario.

mediante el método de comparacion de medias de cuartiles extremos y mediante

analisis de cruce de variables.

Validacion del instrumento se utilizo la prucba del indice de alfa Cronbach

Este indice evalua las correlaciones entre todos los reactivos. estimando una correlacion
promedio y considerando ¢l error de varianza.

El procedimiento se aplica por separado a cada una de las sicte escalas que abarca ¢l
instrumento. El cilculo de los valores a de Cronbach para determinar la conhabilidad de las
escalas que integran ¢l instrumento, climinando reactivos y reestructurandolas.

.
D!
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Andlisis factorial exploratorio de las escalas de mancra separadu cada una y por grupos de
variables independientes y dependientes.

Se evaluara mediante ¢l método de I'dwars (Briones. 1987). procedimicnto que compara.
mediante Ja prueba t'. los promedios de las respuestas a un reactivo de los grupos
correspondientes a los cuartiles | v [V de una distnbucion.

Transitividad o aditividad de un reactivo, su capacidad para cvaluar una sola dimension de
manera que “sioel estimulo 17 es preterido sobre ¢l )Ly el ) sobre otro k7L entonces el

estimulo )" es preterido sobre ¢l 'k (Numnally y Bernstein. 1995, p.73).

ttapa aplicacidn de cuestionanos a la totalidad de L poblacion seleccionada de cada una de
los clementos seleccionados.

Ftapa del procesamiento de datos e interpretacion de los resultados.

Validacion Estadistica de los constructos utilizados para esta investigacion mediante ¢l

equipo v programa de computadora Spss de acucrdo con las necesidades del estudio.

[
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Valores obteniendo por factor de clima organizacional y compromiso con la

organizacion de alpha Cronbach’s como se describen en el siguiente cuadro:

Clima organizacional

Clima de politicas ¥y comunicacién

Las politicas. valores. y programas de la Universidad. tienen
una coincidencia con los mios.

Considero buena la oportunidad de trabajar en csta
universidad.

Facilidades para comunicarme.

[Existen canales tormales de comunicacion para el docente
Alpha Cronbach's: 0.542

Mis propuestas son innovadoras y creativas. contribuyen a
mejorar la facultad.

En la universidad es facil trabajar en equipo.

Tengo oportunidad para desarrollar mis habilidades.

Alpha Cronbach's: 0.469

Compromiso con la organizacion

- o e

Compromiso afectivo
Identificacion.
Utilizaria un objeto que tuviera la insignia de la tasipe,

Me identifico con los programas de la universidad.

Aceplo las politicas de la universidad,

Mi immediato superior enticnde v acepta mis propuestas de
trabajo,

Alpha Cronbach's: 0.526

Compromiso de responsabilidad
Mis propuestas contribuyen a mejorar la facultad

Me siento responsable del cumpliniento de los programas.,
Es claro quién tienc la awtoridad para tomar decisiones.

|

Alpha Cronbach's: 0.438

Clima de flexibilidad

Tengo la libertad de manifestarme en caso de injusticia.
Tengo la autoridad  para modificar los objetivos académicos.
La administracion en csta universidad es flexible.

| Alpha Cronbach's: 0.535
LApt s, Boon

Compromiso de confianza |
Tengo confianza de comentar todas  situaciones  de
Universidad con mis compaiceros.

Hay cosas de la universidad que s llego a saber me
conviene no comentarlos.

Es facil cambiar las cosas en la universidad

Alpha Cronbach's: 0.649

lay

| Clima de participacion

| Se me toma en cuenta para decidir sobre asuntos académicos
| Considero buena la oportunidad de trabajar 1 As1p.

El trabajo docente es importante para esta universidad.
T'engo intluencia para decidir lo que pasa en la universidad

| Alpha Cronbach's: 0.580

Compromiso de satisfaccion
Mi relacian con mi jefe inmedito superior es buena,

Mis necesidades son entendidas inmediatamente por i
inmediato superior

Mi jele me alaba cuando mi trubajo e~ bueno.

Percibo que esta universidad es micjor que ningunit otra.
Alpha Cronbach’s:0.738

Clima dc reconocimiento

Mi inmediato superior me reconoce y apova cuando mi
trabajo ¢s bueno.

Lconomicamente tengo siempre el reconocimiento a  mi
esluerzo.

Bajo ¢l sistema actual las promociones, sicmpre se relacionan
| al descmperio académico.

| Los indicadores usados para evaluar ¢l desemperio docente
Son justos y objetivos.
Alpha Cronbach's: 0.692

Compromiso de continuidad.
Aceptaria  si tuviera  oportunidad
institucion.

Aprecio que es importante continuar trahajando en ela
universidad.

Pienso que sitengo oportunidad de jubtlarme o harg
tempranamente.

Siento cansuncio y apatia en L mafana para ir a mi trabajo
en la universidad

Alpha Cronbach’'s:0.557

poder  cambrar de

|
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Coeficiente de Alfa Cronbach’s
Clima de politicas y comunicacion
Case Processing Summary

Reliability Statistics

Cases

L

a L stwise deletion based on all variables in the pmudlnu

Valid
E\cludcd( )

“Total

542

N
"1?) 7000 |
1Y 1000

|

‘ronbach's Alpha

) ]

1 N of ltems

a Listwise deletion basced on all variables in the pmudum

Reliability Statistic

Clima de creatividad ¢ innovacion
Case Processing Summary

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Clima flexibilidad

Cases

Case Processing Summary
- e

i
i

N Y o
Valid T390 000
Excluded(a) o 0
Toal 1391000 |

?ronbnich's Alpha | Nol llunx ‘

Cascs

469 | 3
L I - |
o *T N %]
I \
Valid 139 1000
H o . I o {
F\Lluded a) 0 0 |

[nevo b
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Clima de participacion
Casce Processing Summary
m

‘ N %

L e N

- Casces IValld 139 100.0

| i R I
E \(,]le\,d( ) i 0 0
Total C139 1000

|

a Listwise delction based on all variables in the prmcdlm

| S

Reliability Statistics

. . Lo
Cronbach's Alpha N of ltems \

- o o |
| 580 ' 3 l
. ]

Clima de reconocimiento
Y ) N L3 N < ;
Case Processing Summary

| N %
Cases | Valid | 139 1000
E.\'cludéd(a) 00
t ) Total 139 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

[, , o
Cronbach’s Alpha N ol ltems

Compromiso, identificaciéon v aceptacion
Case Processing Summary

— o
Cases | valid  [139 11000
Excludeda) [0 .0
lotal (139 11000

a Listwise deletion based on all variables in the prouduu

— —— - —_— -
|

| Cronbach's Alpha N ol lluns
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Compromiso de responsabilidad
Case Processing Summary

cAnew 6

Cases

Excluded(a)

Total

a lastwise deletion based on all variables in the procedure.

Compromiso de confianza.

Valid

Excl]ded(a)

Cronbach's Alpha

S —

Total

i

N %o
1391000 |
o 0
139 100.0
N of ltems
R 2, l
N %
139 1000 |
0 0
139 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N ol Items
649 3
Compromiso de satisfaccion
Case Processing Summary
N %
Cases | Valid 139 100.0
Excluded(a) 0 0
Total 139 100.0

a istwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N ol Iltems
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48.10 Compromiso de continuidad laboral.
Case Processing Summary

738 4
N %
Cases | Valid 39 100.0
Excluded(a) 0 .0
Total 139 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N ol ltems

557
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Referido por los Wrofesores Investigadores de Tiempo (ompleto
de la Universidad Auténoma de San Luis Potosi

. DATOS PERSONALES:

YOLANDA HERNANDEZ MOLINAR

Profesion: Cirujano Dentista -

VI Profesor Investigador de tiempo completo UASLP

Direccion Particular: Ave. Del Potosi. # 235

[Lomas 2" Seccion

San Luis Potosi

Tel Domicilio. 48171977

Tcloficina. 8111524

Facultad de Estomatologia

Correo Electronico: molinay{wuaslp.mx . molinay molinay@hotmail.com
a)- ESCOLARIDAD

Grado:[ .icenciatura

Titulo:Cirujano Dentista

Ced. Protesional:No. 689462, titulo registrado en las lorjas 97 del libro 608.
[Ffacultad de Estomatologia de la U.A.S.1..D.

b) POSGRADOS

{“ita

e Maestria en Salud Publica con especialidad en Epidemiologia ¢n la Universidad de
Antioguia, Colombia. Titulo No. 9498, registrado ¢n México cn Diciembre de 1980.

e LEspecialidad en Odontologia Social en la Escuela de Salud Pablica de la Universidad
Autonoma de Nuevo Leon. del 2 de junio al 30 de julio de 198 1. I'n esta especialidad sc
efectud un trabajo de investigacion sobre difcrentes modclos de Servicio Odontologico.,
en la Republica Mexicana.

e Lspecialidad en Odontopediatria en la Universidad Autonoma de México. 1988 a 1990.

e LEspecialidad en Psicoanalisis Clinico en la Sociedad Psicoanalitica del Centro (Agosto
1993- Abril 1995).

e FEspccialidad c¢n  Ortopedia  Dento-Maxilar  LUASLP.  Acadenia Mexicana  de
Odontologia. 1996-1998

e Espccialidad en Ortodoncia. Fn La Asociacion Odontologica Mcexicana para la
Ensenanza y la Investigacion diciembre 2001. Examen sc realizo ¢l dia 22 de Icbrero
2002, presentando investigacion. como requisito para presentar el examen y obtener ¢l
titulo de [Especialista.

e LEspecialidad de Ciencia Politica. En la Universidad de Salamanca IF'undacion General
enero Espana 2003

e [specialidad en Derecho Administrativo en la Universidad de Salamanca Lspana.

“Fundacion general. 2004

.- EXPERIENCIA DOCENTE:

e Maestra adjunta en la Clinica de Operatoria Dental en ¢l Tercer Curso de esta Clinica

en 1978 -1979.
e Maestra adjunta en la Catedra de Odontologia preventiva en 1979,

NI
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Refendo por los Profesores Investigadores de Tiempo Completo
de la Universidad Auténoma de San Luis Potosi

a)
b)
¢)
d)
¢)

P2

Maestra de Tiempo completo cen la Escuela de Estomatologia de la Universidad
Autonoma de San Luis Potosi. Encro 1981 a la lecha.

Participacion en la elaboracion del Proyecto de Clinicas Interdisciplinarias en la
U.A.S.L.P. en la duracion de este programa 1982 - 1987,

Coordinador de Odontologia en el Programa Interdisciplinario de la U'ASLP.
Planeacion y Programacién de la Clinica Odontopediatrica Periférica ~Morclos™ asi
como la Extension del Servicio Clinico a Zonas Prioritarias de Servicio (1980 1989).
Caledratica titular desde 1981 hasta 1987 de:

Melodologia de la Investigacion. primer semestre

Epidemiologia. segundo semestre

Odontologia Comunitaria. quinto y sexto semestre

Odontologia Preventiva, cuarto semestre

Odontologia Integral, noveno y décimo semestre.

Maestra del Departamento de Pregrado de Odontopcediatria de la U ASTL.P.

Macstra de Odontopediatria ¢n la Maestria dc Estomatologia  Pediatrica de  la
" AS.I.P.

Maestra de Clinica de la Maestria de Estomatologia Pediatrica.

Responsable Académica de la Maestria de Lstomatologia Pediatrica de la I'acultad de
FEstomatologia de la U.A.S.1..P.

Responsable de Endo-Odontpediatria en la Maestria de Endondoncia. De la FFac.
Estomatologia.

.- INVESTIGACIONLES CONCLUIDAS Y PUBLICACIONES:

[nvestigacion sobre actitud practica y conocimicntos cn aspectos de salud en la
comunidad de Virginia. Colombia como apoyo a los programas de salud
Investigaciones sobre conocimicntos de Aspectos Generales de Salud de la Cavidad
Oral en los poblados de la Col. Julian Carrillo y Centenarto. (Febrero a junio de 1985).
[nvestigacion kpidemiologica sobre la Situacion Oral de los Pacientes del arca de
Pedidtrica del Hospital Universitario lgnacio Morones Pricto. 1990

Investigacion Epidemiologica Oral de Jos alumnos de las Liscuelus aledanas a la Clinica
Morelos, Amado Nervo, Lazaro Cardenas y Martin Luther King. 1999.

Investigacion sobre Conocimientos y Situacion de Salud de los Poblados de la Col. San
Francisco ([Enero a Diciembre de 1987).

Investigacion sobre Conocimientos de Aspectos Sociales de la Odontologia de los
Docentes de la Escuela de Estomatologia de la UAS L. 1988.

Investigacion sobre Concentracion de Flour en el Agua de Consumo del Area Urbana
de San Luis Potosi v efectos en Organos Dentarios de los Fscolares del Arca Urbana,
[nvestigacion  Epidemiologica sobre  Conocimientos y  Practica de  Actividades
Preventivas Orales en los Nifos Invidentes vy Débiles Visuales de la Fundacion del
Conde de Valencia del DI

,
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Referido por los Profesores Investigadores de Tiempo Completo
de la ‘Universidad Auténoma de San £ uis Potosi
(Tu

e (Colaboracién. Investigacion “lIEstandares Cefalometricos en Ninos de 9 anos ¢n San
Luis Potosi;” coordinados en 1997,

e  Congreso de investigacion en Salud Publica: ~Equidad y calidad en salud. Marzo 2003
“Sanitarios ecologicos secos: uso y funcionamiento ¢n San Luis Potosi.

e XX Congreso Nacional de Posgrado. Octubre 20006. 7 Investigacion de los resultados
generales de la evaluacion del examen de ingreso a los programas de postrado de la
Universidad Auténoma de San Luis Potosi..

e [nvestigacion  “Distribucion  de  alteracion  y - funcion  de  la articulacion
temporomandibula en nifios potosinos en la republica Mexicana ¢en la XI1T reunion
Cientifica Anual de la Academia Brasilera de Fisiopatologia Cranco-Oro-Cervical.
Brasil Agosto 2006.

e Investigacion sobre Seguimiento de graduados 2006 en la Universidad Autonoma de
San Luis Potosi. presentada en el Séptimo Foro de Evaluacion Educativa Octubre 2000

e Frecuencia v Distribucion de maloclusion en una poblacion de 0 a 6 anos de edad en
San Luis Potosi. Meéxico: Investigacion Publicada Revista  Latinoamericana  de
Ortodoncia y Odontopediatria. Deposito I.egal No. pp 20010205997 ISSN: 3175823,
Caracas Venezuela.

e Entorno rural y parasitosis en escolares de municipios de alta margialidad en el I:stado
de San lLuis Potosi.. Presentado en el XII Congreso de Investigacion para politicas de
Salud Publica “Problemas globales soluciones compartidas™ Marrzo 2007,

IV.-PRODUCTOS DERIVADOS DE LA INVESTIGACION.

e Conciencia Tecnologica [SS1405-5597.Clima organizacional 'y compromiso con la
organizacion de doccentes de la facultad de entermeria de la Universidad Autonoma de
San Luis Potosi. Revista de Divulgacion cientitica 'y teenologica del  Instituto
Tecnologico de Aguascalientes. Conciencia Tecnologica ISST1405-5597 Pags. 43-48.

e C(lima y compromiso organizacional en los profesores de la UASLP. publicada ¢n la
Revista Cubana de Educacion 2005

e Congrucencia de la Calificacion y Argumentacion a las cucstiones de Clima
organtzacional y compromiso con la organizacion de los prolesores ¢ la Universidad
Autonoma de San Luis Potosi. XI Congreso Internacional de Investigacion en Cicncias
Administrativas. Mayo 2007

V.- DISTINCIONES ESPECIALES. .

e Primer Lugar cn el Concurso de conocimientos de kstudiantes de las FFacultades
Odontologia. De la Republica Mexicana. efectuado en la Ciudad de Morelia,
Michoacan. Fecha: 16 de Marzo de 1988

e Segundo lugar en ¢l “Concurso de conocimicntos a nivel nacional de lscuclas y
Facultades de Odontologia™Fecha: 7 de Abril de 1989.Ciudad: Torrcon. Coahuila

e Presidenta dc la Academia Potosina de Odontopediatria Periodo de 1998-2000-

yolunda Hemandez Molinar
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e Integrante de la Comision de Honor vy Justicia del Academia Potosima de
Odontopediatria.

e Certificado en nimero por ¢l Consejo Nacional de Odontologia Infantil. AL CL n la Cd.
de Mexico. DL -, Noviembre 1999

o Pertil Promep desde Marzo 2000 a la fecha

e Distincion especial por haber obtenido una caliticacion de (9.0). ¢en ¢l examen teorico
que para obtencr ¢l titulo de la Lspecialidad de Ortodoncia. por o Asociacion
Odontologica Mexicana Para la Ensenanza y la Investigacton. S de julio de 2002,

e Reconocimiento especial en la participacion en el Tercer Concurso de Investigacion.
Organizado por la Academia Mexicana de Odontopediatria A, C en la cudad de
Veracruz en septicmbre del 2005.

e Certificado de Aptitud de para realizar el Doctorado en Filosofia en la Universidad de
Salamanca I'spana. 10 de I'ebrero 2004

e Jer Lugar en ¢l Concurso de lema para la Maestria de Estomatologia Pediatrica.

I'echa: 8 de Noviembre de 1996

e Mencion del 27 Lugar en Cartel por su contenido informativo en ¢l concurso
“Allernativas de Modelos Académicos de Posgrado™ del 5 al 7 de Noviembre de
1997.Ciudad: San Luis Potosi. S. .. P.

e  Mencidon como la mejor Ponencia de la Mesa de Mctodos de Investigacion en ¢l X
Congreso Internacional de ACACIA Mayo 2007 con “Congruencia de la Calilicacion v
Argumentacion a las cuestiones de Clima organizacional v compromiso con la
organizacion de los prolesores ¢ la Lniversidad Autonoma de San Luis Potosi. X
Congreso Internacional de Investigacion en Ciencias Administrativas

Jovanda Hernandes Mol
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