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RESUMEN 

La presente investigación tiene como objetivo conocer la relación de clima organizacional y 
compromiso con la organización de los profesores investigadores de tiempo completo de la 
Universidad Autónoma de San Luis Potosí, bajo dos principales cuestionamientos: ¿Cómo 
es el compromiso con la organización en la Universidad de San Luís Potosí?, ¿Cuál es la 
relación entre los factores que conforman el clima organizacional y el compromiso con la 
organización de los profesores? El modelo utilizado se integró con indicadores de 
compromiso con la organización Mowday. R. Porter, Steers R. (1982), Meyer, mith & 
Allen. (1991). Y con respecto al clima organizacional , se tomó como referencia a Taylor y 
Ellison (1975), Brown, S.P. y Leight, T. W. (1996), Guillén Gestoso. (2003). Para el clima 
se tomaron cinco factores: 1) políticas y comunicación, 2) creatividad e innovación, 3) 
flexibilidad, 4) participación, 5) reconocimiento. Y los factores del compromiso fueron: u) 
afectivo y aceptación, b) responsabilidad, c) confianza, d) satisfacción, e) continuidad. Se 
encuestaron 139 docentes de tiempo completo de la Universidad Autónoma de San Luís 
Potosí, la medición se realizó con la escala de Likert y en el análisis de datos se consideró 
estadísticos descriptivos y pruebas de correlación canónica y de Speerman. El modelo se 
probó estadísticamente al encontrar que la mayoría de las hipótesis de trabajo presentaron 
una correlación significativa para establecer que existe una relación directa positiva entre el 
clima organizacional y el compromiso con la organización de acuerdo con los datos 
percibidos y referidos por los profesores investigadores de tiempo completo de la 
Universidad Autónoma de San Luís Potosí. La finalidad es aportar información objetiva de 
la percepción de los profesores universitarios para el fortalecimiento del desarrollo de la 
univers idad. 

Palabras claves: clima organizacional, compromiso con la organización profesor. 
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CAPITULO 1 

INTRODUCCiÓN 

lntroáuccron 

Si" saber no es posible luchar y 

sin luchar /lO es posible saber 

.Jost V \S(,OI\(,ELO~ 

Desde sus orígenes, la universidad ha desempeí'íado un papel fundamental en el desarrollo 

de la sociedad . Sus participantes: docentes, a lumnos, funcionarios y personal administrativo 

son necesarios para lograr los objetivos educativos que persigue, pero sohre todo son 

importantes los profesores investigadores de tiempo completo (PITe) porque aportan valores 

inestimables a la institución y transforman las ideas en acciones, con sentido de cambio y 

con calidad. 

El trir omio doeencia-investigación-gestión hace que el profesor investigador de tiempo 

completo - según las políticas educativas para las universidades públicas responda a los 

retos que genera la velocidad de los cambios en el mundo. La Universidad Autónoma de 

San [,dís Potosí (UASLP). estú inmersa en e ta situación. por lo que es necesario anali/ar 

cuida osamente las vi iones prospectivas del ámbito universitario. sin perder de \ ista que 

ante los problemas actuales le es complicado cumplir las metas que en lo particular se ha 

propuesto alcanzar yen lo general, también como institución de educación superior. 

Por supuesto que no se puede soslayar la experiencia que se ha obtenido a trm és de la 

práctica doeente, porque sus múltiples aprendizajes permiten establecer los escenarros 

reales, factibles y eficaces. pero además es imprescindihle conocer el 'clima 

organizacional' como un factor que interviene en el 'compromiso con la organi/ación·. 
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Cuando el clima organizacional y el compromIso se encuentra fortalecido, coadyuva al 

cumplimiento integral de la función de la universidad y de los profesores investigadores de 

tiempo completo en el proceso educativo-formativo, tomando como referencia la política 

social, la económica y las condiciones científico-tecnológicas. 

Las y los profesores investigadores de tiempo completo - como ha sido planteado cn el 

foro de educación realizado en Baja California, al llevar a la práctica los planes y 

programas, se encuentran con una serie de limitantes que obstaculizan la ejecución de su 

tarea e incide negativamente en la gestión institucional. Con lo anterior podemos señalar 

que el profesor investigador de tiempo completo cumple solamente las tareas mínimas pero 

no con todas las que tiene encomendadas. Cabe hacer hincapié que la mayoría de las veces 

el exceso de actividades que se exigen al docente no le permite realizar el trabajo colegiado 

ni mucho menos dedicar tiempo suficiente a la investigación y ésta queda reducida al 

tiem po extra-contractual. 

La UNESCO (1995), inquieta por la situación que prevalece en los países latinoamericanos, 

ha establecido en su declaración de Política para el camhio)' el desarrollo en la educociúl1 

slIperior que "La calidad se refiere a todas las funciones y actividades principales". Para 

lograr esto la universidad debe promover de manera integral un sistema de planeación que: 

• incluya los mecanismos de participación y de información 

• materialice todas las actuaciones que se realizan cn la UASLP para garantizar 

o las intclTelaciones entre los actores. 

o la formación técnica, 

o el descmpello del personal. 

• que intervengan todos en 

o la planeación, 

o la ejecución y 

o la evaluación de los procesos que se realizan en la universidad 

La visión y misión de la UASLP se definen como:" la formación de profesionales, 

científicos, humanistas y académicos para dotar a los miembros de herramientas que los 
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hagan competentes. críticos. creativos. rellexivos y éticos. comprometidos con el desarrollo 

del estado y del país y con visión del mundo actua l". tarea muy compleja que requiere 

compromiso con la organización. de tal manera que permita una participación propositiva 

de los profesores investigadores de tiempo completo. no sólo para reali/.ar sus actividades. 

sino también para ser planificadores y tomadores de decisiones. o bien responsables 

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

Por lo tanto. es imprescindible conocer la relación del clima organizacional que interviene 

directa lente en el compromiso con la organización por parte de los profesores 

iJl\estigadores de tiempo completo. para que éstos tengan mayor participación en la misión 

meta de la UASLP. 

Esto es fundamental para la toma de decisiones. para la me.l0ra continúa y para la 

colaboración elicaz y eficiente de los PITe en los procesos académicos y administrati\()s ) 

para que establezcan desde un principio un tipo de relaciones más horií'ontales y menos 

vertic les. 

1.1. Planteamiento del problema 

La Universidad Autónoma de San Luís PotosÍ no posee estudios acerca de la relación entre 

el clima organizacional y el compromiso con la organización. con datos y opiniones 

referidos por lo profesores investigadores de tiempo completo. Por esta nli'ón. se reali/L1 

un planteamiento para conocer los factores que intervienen. cómo se relacionan entre sí ) 

mostrar los resultados a las autoridades universitarias. 

Esta investigación tiene como objetivo identilicar las variables que son mús relevantes en 

entre el clima organizacional )' el compromiso con la organización. 

Las tendencias teóricas actuales en el ámbito internacional. relacionadas con la 

administración de recursos humanos en las instituciones. son enfoques estratégicos de 

gestión inmersas en el conocimiento. rdieren la necesidad de tener de profesores 

3 
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investigadores de tiempo completo comprometidos con sus instituciones educativas. Se 

presenta como un gran desafío para que la participación de los docentes tenga una 

propuesta esperanzadora y factiblc y está las transformacioncs mundiales secunden las 

necesidades establecidas y así se cumpla con la misión-visión del Programa Institucional de 

Desarrollo de la Universidad. 

La evolución de la universidad y su elevado número de estudiantes tienen qué ver con la 

diversidad de actividades, en las que los profesores investigadores de tiempo completo 

deben jugar un papel múltiple, lo que por consecuencia no sucede de manera integral. Al no 

participar en la planeación, ocasiona una fragmentación entre lo que se requiere y lo que los 

PITe deben y pueden realizar. Por eso es necesario un trabajo colectivo y colegiado en 

equipo, que dé pie a la reestructuración del proceso administrativo con el fin de dar 

direceionalidad a la organización y se orienten los proccdimientos, incluyendo la gestión 

acad 'mica. 

Con base en lo planteado, es necesario realizar una investigación de la percepción oe los 

profesores En este trabajo no se investigó sobre el manejo de los recursos materiales, se 

estudio los aspectos que intervienen en la relación entre el clima organizacional y el 

compromiso con la organización por parte del profesor investigador oe tiempo completo )' 

las condiciones que lo demeritan. 

Es necesario investigar si las actividades docentes y sus investigaciones cuentan con 

indicadores cualitativos y cuantitativos confiables, que permitan identificar influencia del 

clima organizacional y la relación que tiene con el compromiso con la organización . 

La indagación científica hace referencia a las diversas formas en las que se estudia el 

mundo y propone explicaciones basadas en la evidencia. El conocimiento científico se 

realiza en gran parte por las observaciones de los fenómenos naturales; se formulan 

preguntas pertinentes; se proponen explicaciones o hipótesis: se hace uso de conocimientos 

o investigaciones previas sobre el tema; se busca evidencia y se llega a conclusiones. Las 

estrategias o métodos que se utilizan en la ciencias, tienen sentido en tanto existan 
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relaciones con los fenómenos naturales. Cuando se hacen investigaciones cientílícas es 

posible que sea útil examinar primero los objetos completos o la situación en particular. 

luego. usando los sentidos: la vista. el tacto, olfato. gusto y oído se examina el objeto con 

detalle. Con frecuencia el quehacer científico se apoya en análisis para sacar deducciones. 

factor indi pensable para explicarlas o interpretarlas. o para determinar lo que provocó 

aquello que se estudió. Por ejemplo, cuando vemos un incremento de células blancas 

estamos frente a una infección. Lo recomendable en estos casos es hacer todas las 

anotaciones pertinentes para establecer indicadores que nos permitan hacer una inferencia. 

Esto requiere pensar en forma analítica para interpretar las observaciones. 

Esta investigación permitirá reconocer los aspectos del clima organizacional y su 

repercusión en el compromiso con la organización. Por esta razón. el comportamiento de 

estas dos variables en la población de los profesores investigadores de tiempo completo, y 

mcdiante el diagrama de relación entre estas dos variables. pucde ser un apoyo cn la 

indagación científica para formular las hipótesis y encontrar una asociación entre éstas. 

En las ciencias sociales existen aspectos que pueden confundir: por eso estudiar el clima 

separado del compromiso con la organización es sumamente difícil, debido a los factores 

que se interrelacionan entre sí. Son situaciones permanentes. no así en las ciencias 

biológicas que usan instrumentos como el microscopio, o cualquier otro equipo para 

auxiliar los sentidos y medir las observaciones que proveen datos numéricos y son un 

med io para comparar los informes recolectados que pueden ser veri ficados y repetidos. 

En toda organización integrada por personas, equipos y procedimientos de trabajo las 

interacciones - ya sean planeadas o no- generan respuestas o reacciones. esto se puede 

considerar como efecto que están supeditados a la calidad de los procesos. Es importante 

ser conscientes que los diagramas de relación presentan y organizan teorías. Sólo cuando 

éstas son sustentadas se puede probar las relaciones de los fenómenos observados. ya que 

exponen los orígenes de un problema. 
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1.2 OBJETIVOS DE INVESTIGACiÓN. 

1.2.1 Objetivo General. 

Introáucción 

Conocer la percepción del profesor investigador de tiempo completo sobre clima 

organizacional y e l compromiso con la organización en la Universidad Autónoma de San 

Luís Potosí y las variables más influyentes. 

1.2.2 Objetivos Específicos. 

1.3.2. l. Describir el comportamiento estadístico del clima organizacional y el 

compromiso con la organización. referido por los PITe de la U;\SLP. 

1.3.2.2. Conocer la relación entre las variables del clima organizaeional y el 

compromiso con la organización de los profesores investigadores de tiemjlo 

completo de la Universidad Autónoma de San Luís Potosí. 

1.3.2.3. Establecer las relaciones entre cada uno de los elemento del clima 

organizacional y el compromiso con la organización. y aportar información a la 

institución para que fortalezca las estrategias para favorecer un cambio en las 

prácticas cotidianas con los profesores y su repercusión en el cumjllimiento de 

los programas de la universidad para la transformación y fortalecimiento del 

desarrollo de la universidad. 

1.3.2.4. Informar los resultados obtenidos a las autoridades universitarias. 

1.3. JUSTIFICACiÓN 

Este trabajo surge como una necesidad de la experiencia docente. Aquí se expresa la 

inquietud de aportar información para que los recursos humanos a la Universidad 

Autónoma de San Luís Potosí puedan dar cuenta de la puesta en marcha de las 

políticas educativas actuales. 

Los discursos de las autoridades en el congreso de educación refieren que los PITe 

practican la docencia con apatía. de acuerdo a su poca particijlaeión cn las actividades 

YO{l17úÚ 'Iferná,ufe::. ~""fo{¡nú.r 6 
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que implican un mayor involucramiento. En este trabajo se plantean cómo los 

aspectos relacionados con el clima organizacional y el compromiso con la 

organización de los profesores investigadores de la Universidad Autónoma de San 

Luís Potosí pueden ayudar a elevar los estándares de calidad y mejoramiento de la 

educación superior. 

En la actualidad no existe información disponible que evidencien las repercusiones y 

el impacto respecto a la falta de participación integral de profesorcs invcstigadores de 

tiempo completo y de los estudiantes. Aunado a esto. es notoria la preocupación <.k 

las autoridades educativas que. plasmada en el Congreso de Universidades Estatales 

en Baja California (2003) en concordancia con las políticas nacionales. buscan la 

modificación de las instituciones de educación superior para la mejora de la calidad y 

la innovación para el desarrollo global. 

El problema es que la universidad crece sin una transformación profunda y esto la 

limita a ocupar el nivel que requiere o pretende tener para cumplir con su misión. Es 

indispensable propiciar la congruencia de su naturaleza académica con los 

compromisos sociales. ya que las decisiones sobre docencia. investigación y gestión 

deben tomarse con el mayor rigor y con base en los criterios académicos que se 

necesita que predominen frente a otros de índole personal, político o 

ideológico.(Senge 1998) 

Atributos de una institución educativa ética. 

• Pertinencia. En relación con las necesidades de todos los actores debe planearse y 

realizarse para atender la problemática del entorno. bajo la visión del desarrollo 

sustentable del país. 

• Equidad. Se da en la búsqueda de niveles educativos cada vez mcjores y por tanto 

se evitará la desigualdad y se favorecerá la garantía de la participación. 

• Humanismo. Se caracteriza por un claro compromiso bidireccional o tridireccionaL 

en el que los valores están acordes con los conceptos de paz. libertad. democracia. 

justicia. igualdad. derechos humanos y solidaridad. 

Yo(análl .'Jremállác::, ~>yfofina.r 7 
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• Compromiso. Se refiere a la mejora sustentada en lo sociaL en lo intraistitucional y 

en lo transinstitucional. 

• Autonomía responsable. Es el complemento esencial de la responsabilidad de las 

instituciones. 

• Estructuras eficaces de operación. Crean un medio propicio para el cumplimiento de 

su fin último que los egresados cuenten con las herramientas intelcctuales. sociales 

y psicológicas para que se incorporen a la vida laboraL inmediatamente al salir de la 

universidad y así puedan contribuir al desarrollo social de la comunidad. 

Los profesores investigadores de tiempo completo son el principal motor de desarrollo en 

las universidades. Su participación y trayectoria en la vida académica es ref'crida C0l110 

competencia de "carrera de obstáculos" agravada por una sensación de ai slamiento e 

indiferencia de las autoridades universitarias que no se ocupan de involucrar a los PITe en la 

resolución de los problemas. Esto no propicia el rortalecimiento del compromiso con la 

organización. 

No existe en la Secretaria Administrativa ni en la División de Recursos Ilumanos de la 

UASLP un sistema que reconozca la posición y percepción del profesor investigador ni 

evaluación integral. Tampoco existen los mecanismos para conocer cuál es la repercusión 

del clima organizacional y en el compromiso del profesor para lograr el perfil profesional 

que se busca conseguir. Entre otras características. el PITe debe poseer experiencias. valores 

y actitudes comprometidas con la universidad; debe tener conciencia crítica. debe ser 

autónomo y humanista como investigador. 

La teoría de la administración es un excelente auxiliar. ya que a través de mecanismos de 

medición puede reconocer las partes que se requieren ejecutar en un sistema clicaz y que 

las partes que se necesitan para ejecutar un sistema eficaz. Deben tener una interrelación 

más horizontal y menos vertical en la que los profesores investigadores de tiempo completo 

sean partícipes de todo el proceso. como un dispositivo ordenador. mediador y que 

incorpore cuestiones establecidas por la práctica académica. Los PITe podrán cumplir con 
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sus fu clones en un clima de participación y compromiso. como parte fundamental del 

cumpli 1iento de lo que les exige su plaza en el Programa Institucional de Desarrollo 1. 

No se debe perder de vista esta premisa pues son los académicos un factor inherente en este 

proceso. En la actualidad no existe un modelo que brinde los elementos más inlluyentes en 

la relación clima organizacional y compromiso con la organización, quizá por el programa 

mismo o por otras razones de índole social. económica, política. cultural y administrativa; 

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

• Relevancia teórica. Se obtendrá información que describa y analice el grado de 

relación del clima organizacional y el compromiso con la organización referido 

por los profesores investigadores de tiempo completo en la Universidad 

Autónoma de San Luís Potosí. 

• Relevancia práctica. En el ámbito del desarrollo de las políticas universitarias 

se requiere de información que describa la relación del clima organizucional y 

compromiso PITe UASLP, y que permitan obtener datos suficientes para conocer 

como interviene de acuerdo a la percepción de los profesores investigadores de 

tiempo completo. 

• Beneficios para la universidad pública. Se contará con la información que 

hasta el momento no se tiene; de esta manera se encontrarán evidencias que 

demuestren cuáles han sido las limitantes que enfrentan los PITC. Permitirú 

también reflexionar y analizar el impacto del desempeiio de las funciones en el 

cumplimiento del Plan Institucional de Desarrollo. 

• Beneficios para la Universidad Autónoma de San Luis Potosí. Será pionerH 

en mostrar interés sobre la importancia de la relación del clima organizacional y 

compromIso con la organización de los profesores investigadores de tiempo 

completo. 
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• Alcance del proyecto. Redundará en el beneficio de la optimización y 

cumplimiento del Plan Institucional de Desarrollo de la Universidad. 

propiciando el fortalecimiento de la gestión docente mediante ulla mayor 

pal1icipación. y la utilización de una información más específica sobre la 

relación del clima organizacional y el compromiso con la organi/.ación referidos 

por los PITe. 

• Beneficio del desarrollo de la investigación. La relevancia que implica el 

fOl1alecimiento en la teoría de la relación del clima y el compromiso con la 

organización y lo que sucede en la práctica. 

lA. El trabajo de investigación aportará. 

a) Al conocimiento 

Se apol1aran evidencias empíricas que contribuyan a mejorar los sistemas y sus 

fundamentos epistemológicos de la ciencia administrativa. Esto permitirá reconocer el 

papel de las actividades académicas de los profesores y sus deseos como generadores del 

comportamiento y de los estados mentales de manera organizada a partir de un modelo 

operativo (que reduce la complejidad) de los sistemas de organización entre el binomio 

PITC-L ASLP. 

b) A la administración 

De acuerdo con la teoría del capital humano. el éxito de las organizaciones. en muchas 

ocasi nes. depende de su capacidad para administrar el capital humano . Se deben 

aprovechar los conocimientos. las habilidades y las capacidades de las personas para 

implementar estrategias que permitan contar con personal motivado. participativo y 
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comprometido, factor básico para el éxito, ya que tendrá una administración más horizontal 

como lo plantea Ikujiro, N. Hirotaka, T. (2000, p.199)" El éxito de una corporación no 

surge de su presidente o de los altos ejecutivos. Debe brotar de la reunión del conocimiento 

de todos los miembros. La prosperidad de una organización a largo plazo depende de sí 

puede integrar y acumular estas ideas como si fuera una sola". Analizar el proceso de 

identifi.cación de determinantes en el clima organizacional y el compromiso con la 

organización de los PITe es un aspecto inexplorado en el sistema de administración de 

recursos humanos, porque este subsistema es el que fundamenta las acciones del desarrollo 

general del los programas. 

e) A la práctica de la administración 

Esta i vestigación aportará información que es útil para la UASLP porque meJora las 

relaciones docente- funcionario y redunda de manera sistemática en todo el proceso de 

identificación de necesidades y ejecución de programa . 

d) Al país 

Los resultados de este trabajo serán útiles para la toma de decisiones, para el diseño y la 

participación activa, efectiva y eficiente en el desarrollo de todos los procesos 

administrativos y académicos en otras universidades públicas del país. al generar estrategias 

y procedimientos más adecuados que contribuirán al desarrollo e incrementarán los niveles 

de productividad y calidad en las universidades publicas. 

e) Área de oportunidad 

El área que se estudia, desde el punto de vista funcional, es sumamente importante ya que 

se establece la pertinencia de una línea de investigación en este tema. La influencia del 

clima -expresado por los profesores investigadores de tiempo completo de la Universidad 

Autó oma de San Luís PotosÍ- y su relación con el fortalecimiento del compromiso, que 
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servirá de base para comparar con otras propuestas educativas poco estudiadas, con el lin 

de mejorarlas. 

Se investigó por medio de entrevista con el Rector de la UASLP. Lic. Mario García Valdez 

sobre la existencias de estudios al respecto y manifestó que no existen estudios que aporten 

antecedentes a este trabajo. Por lo tanto, es de gran trascendencia para la orientación de los 

programas de la universidad y propone que sus políticas involucren más a los PITe lo que 

permitirá que participen en todos los estadios y que se propicien mejoras en la gestión 

académica. 

1.5. Objeto de estudio 

En está investigación se abocará a conocer la relación del clima organizacional y el 

compromiso con la organización, según las referencias de los profesores investigadores de 

tiempo completo de la Universidad Autónoma de San Luís PotosÍ. También a analizar la 

relación de los elementos del clima que intervienen en el compromiso con la organización y 

que juegan un papel determinante en el desempeño de los actores en la universidad. b 

necesario conocer los indicadores mediante un registro sistemático y, con base en los 

resultados, aplicarlos al sistema organizativo para que se tomen decisiones encaminadas al 

mejoramiento de programas, de manera que en este trabajo se hace un vaivén entre la teoría 

y la práctica. Esto permitirá además reconocer el trabajo de los PITe acorde con su entorno 

y que de esta manera se favorezca el desalTollo humano de todos los actores. e inclusive la 

prod cción del conocimiento. 

1.5.1. Delimitación del objeto de estudio. 

La delimitación se da en tanto que: 

a) El objeto de estudio es la Universidad Autónoma de San Luís PotosÍ. 

12 11, , . UNIVERSIDAD AUTUNOMA ¡ti 
it" Df SAN II S POTnS ... III .,( -ori -SI!.T~"" ~·t, ltl,\ • 

" , =" 
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Capitufe 1 lntroáucción 

h) El sujeto de estudio son los profesores investigadores de tiempo co pleto qUl: 

con formaron la muestra. 

1.6. Fundamentos teóricos 

Desde esta óptica. la mayoría de las investigaciones sobre compromiso organizacional fuera 

de la universidad se han realizado en empresas (no educativas) y su enfoque se relaciona 

principalmente en aspectos que inciden en la productividad de los trabajadores. Se ha 

establecido que el compromiso con la organización es un factor muy importante para que el 

cambio de los procesos sea no sólo en la productividad. sino también en el desarrollo 

integral de los participantes. Algunos de los pioneros en estas áreas son: 

• Meyer y Allcn (1991. p. 717) describen el compromiso con la organización: "Como 

un estado psicológico que influye de manera importante en el desarrollo del trabajo 

dc los cm picados". 

• Los autores Mowday, Steer y Porter. Buchanan, Etzioni. Mae\. Fred T.. Katz \' 

Kahan. cubert. Mitchell L Cady. Steven H .. definen al compromiso con la 

organización como la fuerza de identificación, aceptación y satisfacción del 

individuo con la organización en particular, 10 que propicia su mayor participación. 

Mencionan además el compromiso normativo. Éste ha sido desarrollado con unJ 

perspectiva del sentimiento de obligación que el individuo tiene para permanecer en 

la organización, ya que piensa qué es lo correcto y qué es 10 que debe hacer. Este 

sentimiento de lealtad con la organización puede deberse a presiones de tipo cultural 

o familiar. 
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Respecto al clima, tomaremos como referencia el modelo de Brown y Leight (1996. p. 

358). Guillén Gestoso. (2003, p.l72) que plantean en su investigación las siguientes 

dimensiones: 

Los factores más influyentes del clima y el compromiso son los aspectos siguiente 

• creatividad, 

• comunicación y 

• relación dual: empresa-sindicato, 

Los exponen como factores influyentes en la productividad y la mayor participación del 

trabajador, aunque en esta investigación no se abordan directamente. 

1.6.1. Universo de investigación 

1.6.2. Limite social 

Desde la perspectiva administrativa. la información que se obtendrá sobre el clima y el 

compromiso con la organización permite que los participantes puedan reconocer la 

importancia de su intervención: que sean tomados en cuenta en las decisiones del proceso 

para conocer cuáles son los factores que influyen en la construcción del compromiso con la 

universidad y dar una mejor respuesta a la sociedad. 

1.6.3. Limite espacial 

Lsta investigación se realiza en la Universidad Autónoma de San Luís Potosí con los 

profesores ill\estigadores de tiempo completo, entrevistados en su centro de trabajo. 

l'o(¡1/1ácJ 'lfenuíluIc: '\f(lúncJr 14 
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Capitulo 1 

1.6"'. Limite temporal 

Introáucáón 

El estudio es actual, comprende del 2002 al 2006 y refleja las condiciones de las políticas 

nacionales para los estudios universitarios de educación superior. Este trabajo no sc 

deslinda de otras problemáticas ya que la mayoría de las universidades están pasando por 

las mismas situaciones, asunto que se pone de relieve en este trabajo. 

1.7 Preguntas de investigación. 

Las percepciones de los profesores investigadores de tiempo completo de la UASLP. son el 

eje que rige las preguntas de esta investigación: 

1.7.1 ¿Cómo es el comportamiento de los elementos del clima organizacional y 

compromiso con la organización percibido por el profesor investigador de tiempo 

completo de la universidad? 

1. 7.2 ¿Cómo se perciben la relación del clima de políticas y comunicación con el 

compromiso de identi (icación con por el profesor investigador de tiempo completo de la 

universidad? 

1.7.3 Desde la percepción del PITe. ¿Existe relación entre el clima de innovación 

y creatividad con el compromiso de responsabilidad percibidos por el PITC de UASLP? 

1.7--' Desde la percepción del PITC, ¿Existe relación entre el clima de flexibilidad 

y el compromiso de confianza? 

1.7.5 Desde la percepción del PITC, ¿Existe relación entre el clima de 

participación y el compromiso de satisfacción? 

1.7.6 Desde la percepción del PITe ¿Existe relación entre el clima de 

reconocimiento con el compromiso de continuación laboral ? 

1.8. Hipótesis de investigación. 
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Capitufo 1 Introducción 

Con base en el planteamiento del problema, los objetivos y las preguntas de investigación 

se presentan hipótesis que retoman los aspectos seleccionados del clima organizacional yel 

compromiso con la organización y al no existir estudios en los PITe en el contexto de la 

Universidad Autónoma de San Luís Potosí se procede a realizar esta investigación 

El clima organizacional representado por: clima de políticas y de comunicación, clima de 

creatividad e innovación, clima de flexibilidad, clima de participación, clima de 

reconocimiento y su relación con los siguientes aspectos del compromiso con la 

organización: compromiso de identificación y aceptación, compromiso de responsabilidad, 

compromiso de confianza, compromiso de satisfacción, compromiso de continuidad. 

En esta investigación se estructura la realidad y se utiliza para aislar una situación para 

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

con lo encontrado mediante la observación y el análisis. Los problemas quc de aquí se 

derivan dan origen a las hipótesis. 

1.8.1. Planteamiento de hipótesis de investigación. 

Las hipótesis se plantearon con el propósito contestar las preguntas que dan origen a esta 

investigación y establecer si existe o no relación entre el clima organizacional y el 

compromiso con la organización y sí se debe aceptar o rechazar una alirmación acerca del 

valor obtenido en la investigación. Fue necesario realizar una proposición o planteamiento 

para la prueba de las hipótesis establecidas, que giran en torno al los citados clima 

organizacional y compromiso con la organización de manera gcneral, y divididos en cinco 

factores y su relación con entre sí como se plantean a continuación: 

H.t.1. Hipótesis nula: Desde el punto del PITC no existe relación del clima 

organizacional con el compromiso con la organización. 
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H.1.2 Hipótesis de trabajo: Desde el punto del PITe SI existe relación del clima 

organizacional con el compromiso con la organización 

H.2.1 Hipóte is Nula: Desde la percepción del PITe no existe relación oe un buen 

clima de políticas y comunicación con un mayor compromiso afectivo ) oe 

identi ficación. 

H.2.2 Hipótesis de trabajo: Desde la percepción del PITe si existe relación oe un 

buen clima de políticas y comunicación con un mayor compromiso afl:cti\() ) oe 

identi ficación. 

H.3.1 Hipótesis nula: Desde la percepción del PITe no existe relación entre el clima 

de innovación y creatividad con el compromiso de responsabilidad 

H.3.2 Hipótesis de trabajo: Desde la percepción del PITe si existe relación entre el 

clima de innovación y creatividad con el compromiso de responsabilioad 

H.·t 1 Hipótesis nula: Desde la percepción del PITe no existe relación entre el clima 

oe flexibilidad y el compromiso de confianza 

HA.2 Hipótesis trabajo: Desde la percepción del PITe si existe relación entre el clima 

de flexibilidad y el compromiso de confianza 

H.5.1 Hipótesis nula: Desde la percepción del PITe no existe relación entre el clima 

de participación y el compromiso de sati facción 

H.S.2 .Hipótesis de trabajo : Desde la percepción del PITe si existe n:lación entre el 

clima de participación y el compromiso de satisfacción 

}O(,I/I.dJ lürnlÍ,¡¡{c::. ~l1(lfin.u 17 



tE{ Cfi1lliJ Organizaciona{ y eC Compromiso con Ca. Organización 
tJ<r;jeriAo por Ces Profesores Investi¡jad"ores áe Tiempo CompCeto 
áe Ca. '{)niversüfad"jtutónoma áe San Luís Potosí 

CapituCe 1 Introáuccúm 

H.6.1 Hipótesis Nula: De de la percepción del PITe no existe relación entre el el illla 

de reconocimiento con el compromiso de continuación 

H.6.2 Hipótesis trabajo: Desde la percepción del PITe si existe relación entre el clima 

de reconocimiento con el compromiso de continuación laboral 

1.9 Contenido de la tesis. 

En este apartado se presenta la lógica de exposición de la te IS. Consta de dos grandes 

apartados el primero comprende los fundamentos teóricos y el egundo lo relacionado con 

el di eño metodológico y tiene que ver con la forma en que damos cuenta de los datos 

quedando de la siguiente manera: 

Introducción. Presenta el proyecto de investigación. se expone la metodología y el cuerpo 

de la tesis. Se hace una introducción sobre el trabajo realizado: las teorías que se toman 

como base: el planeamiento del problema y el área de oportunidad para lIe\arla a cabo: las 

preguntas de investigación: los argumentos para justificar la reali/'ación del trabajo a través 

de la~; apol1acione que surgen de éste y los objeti\'os de il1\·estigación. su I~lctibilidad. 

trascendencia y limitantes. teniendo en cuenta que este trabajo se basó en la percepción) 

experiencia de los PITe. 

En la primera parte se presenta. 

El capítulo 1 contiene los antecedentes que hay sobre el tema así como las políticas para la 

educación superior y el marco legal de la Universidad Autónoma de San Luis Potosí. 

En el capítulo JI puede encontrarse el diseño para esta investigación tomando como 

referencia la relación entre el clima organizacional y el compromiso con la organi.lación ) 

se describe la muestra y los elementos de estudio con los que trabajamos. 
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Capitufo 1 

En la segunda parte se presenta: 

Introducción 

El di~,cño metodológico incluido en el capítulo III cl tipo de estudio y se plantean las 

preguntas, hipótesis de investigación se plantean las variables del clima organizacional y 

las elel compromiso con la organización establecido para esta investigación. 

En el capítulo IV Se presenta la descripción de los resultados. y el desarrollo y prueba de 

hip' tesis. el método de análisis de los datos 

Finalmente se presenta: 

Conclusiones y recomendaciones para próximas investigaciones. 

Bibliografía . Se presentan las referencias bibliográficas: libro. red interne!. tesis y revistas. 

Tomando como modelo de referencias bibliográficas el manual de la American 

Psychological Association (APA). 

Anexos. En este apartado presento todos los anexos que son citados en el cuerpo de la tesis 

com : operacionalización de variab les: instrumento de investigación, prueba piloto, 

validación del instrumento, análisis y prueba de hipóte ·is. 

índices: general, de cuadros, de tablas y de figuras. 
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CAPíTULO 2 

2. FUNDAMENTOS TEÓRICOS. 

Anleredi.'lIlcJ 

Actualmente la ciencia de la administración es una herramienta muy importante para 

resolver o superar situaciones de cualquier organización humana, donue las interrelaciones 

juegan un papel mu) importante . .James A.F. Stoner (2000) en su lihro de auministración 

refiere que no se le ha dado suficiente importancia) asegura que --los modelos matemúticos 

tienden a pasar por alto relaciones como los datos, resaltando datos numéricos que se 

puedl'l1 reunir o calcular con facilidad, Así cabría criticar que la ciencia de la 

administración fomenta que sólo se conceda importancia a los aspectos dc la organi¡:ación 

que Se pueden representar con ci fras. olvidándose de la importancia ue las personas) las 

relaci ' nes" (p. 49). 

El desarrollo del clima organizacional y el compromIso con la organi/.ación de los 

profesores investigadore de tiempo completo de la Universidad Autónoma de San Luis 

POtOSI (PITC-UASLP) dependen de componentes que faciliten las interrelaciones entre los 

pm1iclpantes que se complementan unos con otro y aportan. según los expertos. ma)OI' 

produ,.,-:tividad en el proceso de desarrollo de la institución. 

De acuerdo con la teoría de sistemas, se establecen distintas relaciones entr,.,-: las partes de la 

organización, que al interrelacionarse producen un escenario denominado 'clima '. El 

resultado está sujeto a las situaciones. positivas o no. presentes en las estructuras) procesos 

de la organización. Por supuesto el comportamiento individual de los profesorcs \ a a inlluir 

en todo el desarrollo de la universidad. Sin embargo. no hay que perder de vista que la 

percepción de los profesores es lo que permite \alorar al clima como hueno. cuando 

)--.. propicia un compromiso con la organización que incide en acti\ idades para mejorar la 

organilación y de 'us intereses. El gran reto es cómo generar herramientas eficientes para 

que el personal docente pueda comprometerse a cumplir los objctivos de la uni\ ersidad e 

integr rse en todo el proyecto rector y así obtengan capacidades colecti\ as ! \'entajas que 

en conjunto puedan mantener y superar los proce os institucionales. 

)(lWn;la '(cnliÍn;[c::. :lfo[inar 2() 



'lI C{¡T>za Organí::,¡e/(lna( y cf COlI/llmrnúo (¡)TI (a Or;]aní::úáóll 
'RiferiLI;' por [os <Profesores IIIH-stig,záorn di, 'liemptl Compf.:/o 
dÍ? fu 'Unwerúdjd")l utónoma de Sall LI/ú 'j'l.t(Jsí 

Capítu[o 2 

,/11l/ecetfcnlcs 

De esta manera la universidad tendrá mayor conocimiento de los PI"! e y la percepción de 

ellos sobre clima organizacional y su relación con el compromiso con la organización. 

2.1. Antecedentes 

Desde la fundación de la UASLP, que se remonta al 2 de junio de 1826, se ha considerado 

como una institución crítica y de vanguardia. Fue la primera universidad que en el país que 

obtuvo la autonomía, ellO de enero de 1923 (según Decreto número 106 de Rafael Nieto, 

entonces Gobernador Constitucional del Estado de San Luis Potosí). 

Son muchos los vaivenes de la institución a lo largo de la historia, pero en sus autoridades 

ha encontrado un apoyo importante. Tal es el caso del doctor Manuel Nava Martínez quien 

impulsó un cambio radical y trascendente en la vida universitaria. Innovó los planes de 

estudio, cambió textos obsoletos, contrató profesores de tiempo completo para 

involucrarlos y comprometerlos más con la enseñanza, y obtuvo para esto un subsidio 

especial del gobierno. Con el aumento de los ingresos (que por primera vez superaron el 

millón de pesos) inició la construcción de las escuelas de medicina y derecho, fundó la 

Facultad de Humanidades y algunos institutos de investigación, lo que trajo a esta 

universidad un cambio total en la enseñanza superior yen la investigación científica. 

Algunas autoridades subsecuentes, en mayor o menor importancia, han influido en el 

desarrollo del sistema. En su último informe, el Rector Ing. Jaime Valle Méndez declaró: 

'"Actualmente la Universidad Autónoma de San Luís Potosí está conformada como se 

presente en las gráficas 1 y 2. 
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En ~I informe del rector (Valle M., 2004. p.ll) se declara que: 

j1llfecedi:nlcs 

La cultura que pre\alece en la Universidad Autónoma de San Luís Potosí es la de la 

planeación y evaluación, que han contribuido de manera eficiente en la 1 Jni\ersidad 

para conocer las accione quc son inhcrcntcs a sus procesos de mejora continua en 

cl quehacer in titucional. siendo la calidad educativa una consecucncia dirccta del 

análisis y estudios que convcrgen en un solo sentido: c\aluar los Ili\cles de calidad 

de los profesores il1\cstigadores de ticmpo completo) académica. impactando en 

forma coherente con la sociedad a la que se debe y pertenece. 

AquÍ se hace evidente la importancia de la evaluación interna como un espacio de reflexión 

) que ha permitido avanzar en forma significativa hacia niveles que antes no se llegaba. por 

ejemplo. la evaluación del profesor en clase a través de los estudiantes. quienes con sus 

opiniones valiosas hacen de este importante ejercicio, un mecanismo para que se cuente con 

información especifica sobre el aspecto de la enseñanza-aprendizaje, que es vista ) 

analizada desde otra perspectiva. 

La ejecución de lo mecanismos de evaluación permite a los profesores im ~stigadores de 

tiempo completo. administrativos y directivos, una visión más clara de cómo se llevan a 

cabo los procesos educativos en la universidad )' cómo repercuten en la comunidad 

educativa y ofrecen la oportunidad para dar seguimiento a los planes educativos. 

Es né'cesano que las entidades académicas universitarias estén inmersas en políticas 

institucionales de planeación. evaluación. y la información está sujeta al anúlisis de las 

instancias correspondientes para que emitan sugerencias y recomendaciones para ele\aJ' la 

calidad educativa tan importante a través del tiempo en beneficio de la comunidad 

universitaria y de la sociedad en general. 

Es importante mencionar que se realizan en forma continua evaluaciones de los procesos 

administrativos, cuyo objeti\'o principal es elevar la calidad en el sen icio que brinda la 
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uniH'rsidad, Cabe comentar que se trata sólo de funciones administrativas) no se toman en 

cuenta la percepción. la opinión ni la participación de los profesores investigadores de 

tiempo completo. porque no hay sistemas para obtener esta información . 

Existw declaraciones como las expresadas en el Foro de Imestigación de Uni\ ersidades 

Públicas Estatales realizado en Baja California en octubre 2003. En esta reunión se expresó 

la n cesidad de formular estrategias que permitan transitar del actual modelo de universidad 

pública estatal hacia uno que armonice las tareas de docencia. investigación y gestión . I ~ n 

dicho foro se expu ieron las necesidades de transformación de las universidades públicas 

estatales que demanda el México de hoy. para que sean capaces de asumir los retos J se 

garantice su inserción en el mundo global izado. También se planteó que: "Es necesario 

generar consensos entre todos los agentes que ahora tienen bajo su cargo la educación 

superior, como tomadores de decisiones o como responsables directos del proceso 

educativo. para que la dedicación cotidiana a la generación de conocimiento se acreciente 

aún más". Declararon igualmente que "debido al insuficiente desarrollo de la instituciones 

de educación superior en México y de las limitaciones de participación en la planificación 

así como las presupuestales. el profesor de tiempo completo no cumple con todas sus 

funciones, porque debe realizar también las tareas anexas a la docencia . En los países 

desarmllados se delegan a estudiantes graduados o asistentes de enseñal1/a las tareas cié 

docercia". 

Con el propósito de realizar las actividades satisfactorias propIas de los prof'csores 

invesligadores de tiempo completo se confrontan dos opciones de f~lcto : una. restar horas 

de dedicación a la investigación. a la tutoría y al trabajo colegiado o acrecentar su carga 

laboral. ampliando su horario de trabajo diario a trabajo de fines de semana y días festi\ os 

J sin remuneración económica adicional. Ambas opciones pueden afectar tanto la 

productividad de los profesores de tiempo completo, como la calidad de sus actividades 

académicas. 

2-1 



'L{ ([i7llil Organizad(ma{ y cf ( 111111'rIlmisn ,WI r..l Orl1alli.::.adólt 
li?ifC1'1l/() por {os <Profesores lm'estlBadorl's di, '¡ielllp(l Compre!(, 
de fa tJ,¡¡'¡,ersw"ucf}JutóTloma di' Sall LI/ú 'l'o!",sí 

( aplf u[o 2 
)1ntcce¡{cfllcS 

El re!;ultado de este desequilibrio es la sobrecarga de trabajo que realiza la mayoría de ellos. 

Esto afecta seriamente a un número importante de académicos y académicas, no sólo en la 

UASLP sino también de muchas otras universidades del país, tanto públicas como privadas. 

La U niversidad Autónoma de San Luis Potosí se declara como: 

"Una institución pública de educación superior que tiene como misión la formélción 

de profesionales, científicos, humanistas y académicos, competentes. críticos. 

creativos, reflexivos y éticos. comprometidos con el desarrollo del estado y del país 

con una visión clara del mundo actual"'. 

Esto tiene implicaciones muy difíciles de realizar ya que existe gran preocupación de las 

autoridades universitarias por los estudiantes, olvidando que las y los académicos rcquieren 

de políticas y acciones que los favorezcan y se cumplan los propósitos y metas planteadas. 

Esta problemática se presenta en la Universidad Autónoma de San Luís Potosí y también en 

otras universidades públicas como lo expresa Ibarra Colado (1998. p.120) en su tesis 

doctoral de sociología. La lIniversidad en México hoy: }!.lIhernamen/alidac! .1' 

mouerni::ación. Al analizar la participación y gestión académica en la universidad pública 

plantea el cuestionamiento de Manuel Gil Antón, acerca de: 

Si los profesores investigadores de tiempo completo han podido jugar el papel de sujetos 

activos en la transformación de los referentes dominantes para reconocer su propia 

actividad o, más bien, han quedado sujetos, atorados en redes novedosas de relación 

generadas por otros, cuestión que los reduce, en ocasiones. a meros espectadores del cambio 

en las universidades o. en el extremo, se han convertido en rehenes de un sistema ¡~eno )­

poderoso, avasa liante. 

Hart D. (1994. p.174) en su investigación sobre el compromiso de los directores con la 

organización y los profesores, expresa que tienen una relación estadísticamcnte positiva en 

la fortaleza del éxito de la escuela, pero en el compromiso auto-informado por los 

'lofaT1l{.¡ Ht'17WTu{e:! :"-1,,{¡nar 
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directores no fue coincidente. Las percepciones del profesor. del compromiso del director ) 

el compromiso auto-informado están relacionadas significativamente. Esta situación hace 

discordantes las acciones de los profesores con los directores, por lo que se requiere 

orienlarlos hacia un mismo fin. 

Las instituciones educativas necesitan contar con indicadores cualitativos) cuantitati\ os 

confiables. Deben tener objetivos claros que permitan identilicar las interrelaciones de los 

profesores investigadores de tiempo completo. que apoyen la ingerencia en la real ilación ) 

cumplimiento de lo planes y programas de la universidad. se neutralice la di scordancia 

entre el compromiso con la organización y el clima organiLacional y haya oportunidades en 

igualdad de condiciones. mayor atención. menor dispersión ) Illejores métodos de 

información para motivar la participación en las actividades con los actores reales: los 

profesores investigadores de tiempo completo. 

Ante esto se percibe una gran necesidad de reflexión. se requlcre reorientar la activ idad 

uni, ersitaria sobre todo en lo relacionado con la paI1icipación de los 1'11 (' cuyo compromi so 

con la organización puede propiciar la integración y el fortalecimiento las relaciones entre 

cada lino de los elementos de la institución y así se generen nuevas líneas de interacción . 

En eS1.e trabajo se toman algunos factore del clima organizacional ) del cOlllpromiso con la 

organización y los PII e de la universidad. Es preciso destacar que para que ellos scan 

agentes de cambio debe existir un equilibrio entre el clima organizacional y el compromiso 

y adoptar mecanismos para reconocer su participación. 

Tal como lo han comentado Cevat C. (2001) y Katz D. y Kuhn R. (1994) en sus 

investigaciones aseguran que para quc el compromiso con la organi/ación sea IllU) nI' se 

debe establecer formalmente un aprendizaje indi\ idual e institucional. con una 

admll1istración transparente y Ilexible en la que todos los sectores puedan reconocer su 

intervención y que se les tome en cuenta en las decisiones más importantes del proceso . Si 



'E( (fima Organlz¡](Úma( y d (olllllrnrnÚ(1 '(111 hl0TiJanr.:;aciólI 

lJ?¡:fcr'Ulil por {os 'Profesares In¡;eslig,¡óoro di, 'líl'mp(1 Campre/o 
({e Ca '(JTI1'~'tm¡Jdd')' u/iÍno7lla di: Sall t:uú c¡'o/OJi 

taplturo 2 

A n teredi.'1lll':i 

se logra esto, entonces será factible que un profesor investigador de tiempo completo est0 

motivado y por lo mismo aporte compromiso, confianza, participación , solidaridad, alla 

autoestima, sensibilidad y creatividad, que comprenda el espíritu de la educación como 

motor de desarrollo. Es decir, que se recree con su quehacer.' que pueda reconocerse, que 

aplique sus experiencias, que fortalezca sus valores y sus actitudes, que se comprometa con 

un proyecto de vida como parte inherente del proyecto de la UASLP y se logre de esta 

manera un profesor-investigador-gestor comprometido, con conciencia crítica, autónomo y 

humanista, dentro de una realidad socioeconómica, política y cultural. 

Taylor y Ellison (1975) plantean un instrumento de múltiples factores para medir el clima 

de apoyo a la actividad creativa. el S'llIdenl ACli\'ilies QlIeslionnuire. Guillen G. (20m. 

p.171) compuesto por ocho factores: 

• el disfrute 

• la participación 

• la instrucción individualizada 

• el desarrollo de la carrera 

• el desarrollo de la independencia 

• el control democrático 

• el auto concepto y 

• las experiencias múltiples de talento. 

Algunos aspectos sc han traspolado a la docencia para conocer la percepción que tienen los 

profesores investigadores de tiempo completo sobre el compromiso con la organización. 

Katz D. y Kahn R. (1994, p. 26) hacen especial énfasi s en cuestiones formativas J 

establecen que cuando el compromiso refleja una identificación con el desarrollo de ulla 

organización, ésta se puede beneficiar debido a que la satisfacción más alta se relleja en ulla 

'}'OGm.:fa J{cm.ánáez :~f(llinar 
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prouuctividad aumentada y autoestima más alta, y un a disminución en el abandono de los 

empleados Efectúa también un rescate del sujeto en la actividad de la mente humana como 

participante activo. La mente construye la percepción, su significado dependerá de la 

exp nencla previa y de las expectativas teóricas actuales. de los valores, actitudes, 

creencias, necesidades, intereses, miedos e ideales. Es decir, la significación depende del 

sujeto y su historia. 

She rens y Bosker (1997, p. 40) plantean la relación de la eficacia y la satisfacción con el 

clima de trabajo del personal de la organización como un indicador de calidad. 

Los problemas de participación comprometida de los profesores investigadores de tiempo 

completo con los que se enfrenta la universidad requieren un análisis profundo. Aunque son 

múltiples los problemas conceptuales y metodológicos que se presentan cuando se quiere 

establecer el compromiso con la organización de los PITe de la Universidad Autónoma de 

San Luís Potosí, no existen antecedentes al respecto, por lo que consideramos necesario 

conocer cómo es el compromiso con la organización en la universidad y eómo interviene el 

c lima organ izacional en su construcción, de de la percepción de los pro fesores 

investigadores de tiempo completo. 

Como lo expresa Porter G. (2004. P .23) en su libro Unil'ersiducl de ¡)(II)e!: 

"EI Posmoderni 'mo. filosofía que puede ser comprendida como un conjunto di-.írnil de 

propuestas reflexivas muy distintas a realidades históricas) ele arnbientes culturalc" 

expuestos a la influencia recíproca permanente. que posibilita la recreación de la~ realidade-. 

locales y de sus discursos, delineando su singularidad e impureza, que por querer cumplir 

con lo estipulado se inicia en un simulacro . . . Esta exigencia creciente de trabajar para 

registrar e informar, esto es. la tendencia de conducir a la universidad .Y a sus sujetos por los 

laberintos de la cuentofrenia. que desdibuja el sentido originario de sus realil.aciones al 

imponerles una nueva finalidad: no se trata 'ya sólo de cumplir. sino ele delllo,>trar que ,>e 

cumple. Esta exigida prueba de inocencia ha generado sus propios simulacro,> quc son cada 
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día más comunes, las prácticas astutas y habilidosas en la demostración de que se cumple, 

aunque no se cumpla para nada ¡s ólo para lograr la calidad en cl di scurso dc una 

universidad]", 

Para Cevat C. (2001, p, 27) el nivel de efectividad de una organización educativa hace 

necesaria la planeación adecuada con las fuentes y registros satisfactorios. requiere que las 

políticas sean consistentes y basadas en los desarrollos científicos y tecnológicos, además 

del empleado calificado, con las condiciones de funcionamiento saludables. El objetivo será 

atender las necesidades sociales. 

Porter G. (2004, p, 24) explica cómo el regionali mo o centralismo crítico de la autoridad 

es indispensable para confrontar la uniformidad y el egoísmo propio del ejercicio de la 

autoridad central y que requiere de una metodología más compleja )- abierta en la que 

participen todos. Para que esto suceda es necesaria una transformación de fondo, Implica 

abandonar las formas de organización altamente burocratizadas para que así se puedan abrir 

puertas a la conformación de instituciones democráticas y participativas. que sean capaces 

de desterrar las prácticas autoritarias. las relaciones horizontales informales. despotismo y 

formas de gobierno arbitrarias e intimidantes. Estas nuevas configuraciones posmodernas, 

facilitarían la construcción de compromi o, la dirección colectiva, la motivación, la 

inclusión. el reconocimiento de redes sociales y el desarrollo de valores conjuntos. Sus 

resultados no se harían esperar si las universidades y sus comunidades se hicieran cargo de 

sí mismas. edificando una nueva gobernabilidad basada en la confianza, compromi so, la 

participación y la integración de órganos de gobierno, eficaces y legítimos. Otro concepto 

útil que menciona es el compromiso con la organización interpretado como una 

identificación del individuo con el desarrollo de la institución representado por la creencia 

y aceptación de sus metas. junto con la persistencia necesaria para ejercer el esfuerzo y un 

deseo importante de continuar en la asociación que incluye el compromiso de la 

organización y su interés en la participación integral de los proICsorcs ill\cstigadorcs de 

tiempo completo. 

'}o!.¡¡nJa lft-nUInJr.: }.{aÚnllr 
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2.2 Teoría de sistemas. 

;11l1 errtfffll es 

En este trabajo sc pretcnde facilitar el desarrollo tcórico en el campo de la administración. 

Las diferentes teorías intervienen en la vida de las organizacioncs y en la mcdida en quc 

'"las manejamos mcjor tenderemos a no buscar otras. a no ser quc las circunstancias nos 

obliguen a cambiar". Jamcs A.F. Stoner (2000 p.49). cn este momento cuando mcnos. tres 

perspectivas de la teoría de la administración tienen una relevancia: el enfoquc dc sistemas. 

el cnfoque de contingcncias y el enfoque del compromiso dinámico. 

De acuerdo con lo planteado por Echeverría R. (1994. p. 57) un pnnc'l')lo básico del 

cnfoque sistémico e reconocer que el comportamiento humano cs moldeado por la 

cstructura de acucrdo con la teoría de sistemas complcjos. que busca descubrir 

isomorfismos en distintos niveles. En esta aproximación e empica la composición de un 

binomio tomando como referencia la neguentropía. que es un excedente de energía que 

puede ser destinada a mantener o mejorar la organización del sistema. 

En tal sentido se puede considerar a la neguentropía como un sistema auto-regulador capa/. 

de scr sustentablc. cs decir con un podcr inherente para manifestar la energía de incontables 

formas y maneras. Busca la subsistencia del sistema que usa un proceso quc ordcnen . 

equilibren o controlen el caos. La negucntropía pretende subsistir J busca estabili/arsc ante 

una situación caótica. 

Partimos del supucsto que csta visión ncguentrópica es la manera C0l110 opera el 

compromIso Inmcrso en un clima organizacional. La teoría de si stemas complejos estü 

integrada por varias partes interconectada o entrelazadas. cuyos "ínculos contienen 

información adiciona l y la determinación hecha por un observador. Como rcsultado de las 

intcracciones entrc elementos. surgen propiedades nuevas quc no pueden cxplicarse a partir 

de las que tiene cada uno de los elementos ais lados. 

JO 
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Para este trabajo fueron seleccionadas algunas variables del clima organiz.acional J del 

compromiso con la organización; la selección se hizo según el tamaño de estos sistemas. La 

propiedad fundamental que los caracteriza es que poseen un comportamiento difícil de 

pred cir, aunque no imposible. Son capaces de prever su evolución futura hasta ciertos 

límites, siempre bajo la suposición de un margen de error creciente con el tiempo. Para 

realizar predicciones más o menos precisas de un sistema complejo frecuentcmente se han 

de lIsar métodos matemáticos como la estadística, la probabilidad o las aproximaciones 

numéricas, como los números aleatorios. 

Las interrelaciones están regidas por ecuaciones no-paramétricas. ormalmcnte todas ellas 

pueden expre arse como una superposición de muchas ecuaciones lineales . 1:1 problema 

reside en que sólo se pueden tratar de forma aproximada, por lo quc cs difícil la prcdicción. 

Por otra parte las ecuaciones suelen tener una fuerte dcpendencia con las condiciones 

iniciales del sistema, lo que hace aún más complicada la evaluación de su comportamiento . 

.Iay Forrester fundó a principios de la década de 1960 la Escuela de Administración Sloan, 

del Instituto Tecnológico de Massachusetts (MIT Sloan School 01' Management) con el 

establecimiento del grupo de dinámica de sistemas del I.T. de Massac huse tts (MIT SJstem 

Dynamics Group). En esa época empezaba a aplicar a toda clase de sistemas lo que había 

aprendido con sistemas eléctricos. Ralph H Abraham ,(2002.p.ll ). 

Lo que distingue a la dinámica de sistemas de otras aproximaciones es el uso de bucles de 

realimentación. La construcción de modelos por la dinámica de sistemas parte de la 

distinción esencial entre depósitos y flujos; con estos elementos se edifican modelos que 

describen sistemas internamente conectados por bucles de realimentación, que muestran el 

carácter no lineal que se suele encontrar en los problemas del mundo rcal. 

La universidad es una organización que tiene metas di señadas y estructuradas para 

coordinar sistemas activos ligados al medio ambiente externo. La interacción entre el medio 

interno - a través de cada uno de los participantes- ) el medio externo permitirún la 

'}{l{fI1láa "~mui'life:: .M,,[jnar 31 
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trasformación de las teorías en accIOnes. Esto facilita que al interior de los sistemas se 

f'orme la retroalimentación de refuerzo '"que se da cuando los camhios del sistema \ uelven 

y amplifican el cambio inicial. produciéndose más cambios en la misma dirección". 

retroalimentaciones de compensación que "se dan cuando los camhios registrados en todo 

el sistema vuelven hacia atrás y se oponen al cambio inicial de forma que amortiguan su 

erecto". O"Connor y McDermott ( 1998. p. 85). 

Tal como lo expone Senge (1998) se buscan totalidades interrelacionadas en vez de cosas. 

ver patrones de cambio en lugar de instantáneas estadísticas donde la clave para ver la 

calidad consiste sistemáticamente en observar los círculos de influencia. 

No basta entender la teoría sobre la cual se basó la investigación. o tomar un enroque para 

visualizar el estudio; es necesario comprender teóricamente la dinámica de la organización. 

es decir, se requiere plantear el comportamiento de organización que se estudia. 

En años recientes se ha desarrollado una revolución en la investigación en general y sobre 

todo en las ciencias sociales. lo que evidencia un rcnovado interés por las cuestiones 

humanas al tener en cuenta la problemática que día a día vivimos en el úmbito universitario, 

con una participación solamente ejecutoria de los protCsores investigadores de ticmpo 

completo. por lo que no se sienten totalmente compromctidos con los programas e impide 

el cumplimiento de los modelos que plantean las instituciones de educación superior. 

La diversidad de las organizaciones marcan la necesidad de un an <'tlisis en di tCrentes 

niveles. si se toma en cuenta que están integradas por individuos o pl?rsonas que poseen 

características propias. que f'orman parte de un equipo de trabajo. qUl? se intl?gran por un 

interés común. que se relacionan en un entorno social y con otras ()rganizacione~. Lsll: 

planteamiento coincide con la conjunción de teorías de la administración que estún 

presentes en el sistema de desarrollo de la universidad. 
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Por lo anterior no podemos soslayar lo que Katz D. y Kahn R. (1994. p.26) enf~1ti/an sohre 

la actividad de la mente humana como participante activo y formativo de lo que ella 

conoce. De esta forma, la orientación pospositivista etCctúa un rescate del sujeto y de su 

importancia. La mente construye la percepción o el objeto conocido. inrormando o 

moldeando la materia amorfa que le proporcIonan los sentidos. por medio de rormas 

propias o categorías. como si inyectara sus propias leyes a la materia. htas rormas. es 

decir, lo que se percibe y su significado. dependerán de la rorm<1ción previa. de las 

expectativas teóricas actuales. de los valores. actitudes. creencias. necesidades. intereses. 

miedos. ideales. 

El clima organizacional y el compromIso con la organización es un binomio importante 

para la administración de recursos humanos en la Universidad Autónoma de San Luis 

Potosí. En este trabajo se tiene como objetivo analizarlos según la perspectiva de los 

proCesores investigadores de tiempo completo inmersos en una conjunción de sentimientos 

y actitudes. que da como resultado un factor determinante en el desarrollo de la 

organización. Este estudio ha sido enfocado a través de diferentes conceptos. pero en la 

actualidad la noción del clima organizacional vinculado al compromiso con la organií'ación 

de los profesores investigadores de tiempo completo en esta universidad se vislumhra como 

algo muy importante y aún no explorado. 

3.3. Enfoque de calidad 

Un ractor inherente a las políticas educativas es involucrar todos los procesos en la calidad. 

que no sólo se debe enfocar al cliente, también debe manifestarse en todos los procesos de 

la organización como bien lo plantea Kono presentado por Pariente F. (200 1, p. R4) (Figura 

Núm.3) 
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Figura Núm. 3. Esquema condensado de templo de 
calidad adaptado de N. Kono. (1994), y el circulo dr W. 

~h"wh~lrt. 
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Para que se cumplan los procesos de acuerdo con el esquema de calidad de Kono (Pariente 

F. p. 84). existen aspectos como la motivación que es un aspecto fundamental en cualquier 

organización donde debe existir claridad de las herramientas que se van a utili/ar. J la 

evaluación debe ser una actividad inherente a todo proceso. para que nos permita replantear 

o reorientar todo los imprevistos que se presenten. En las instituciones de educaciún 

superior se requierc que sea permanente y sistemático; es decir. que esté presente en cada 

una de las etapas para evidenciar los logros de cada una de éstas. J también de la 

uni\'ersidad. pero que cada uno de los actores indiquc y conozca las estrategias que tendrún 

que corregirse o modificarse. Esta rctroalimentación debe ser permanente. como lo es 

plantear cuáles podrán permanecer y qué actividades se tendrán que eliminar dentro de los 

programas académicos, contemplando la vinculación del proceso administrativo en el que 

tienen que participar todos los actores. 

De este proceso surgen indicadores que influyen en el Programa Institucional de Desarrollo 

al corroborar si efectivamente se cumplió con lo establecido. Por otra parte se deben incluir 

todos los sectores involucrados: los programas educativos. los servicios de soporte 

educativo. los procesos administrativos. los recursos humanos. materiales) linancieros. 

Cabe mencionar que es imprescindible incluir las actividades de autogestión ) de 

vinculación con otras instituciones que generen recursos a través de los servicios. I': sto darú 

origen a información que sirva de guía para que el proceso de planeación estratégica y la 

operación sean excelentes y además conocidas por toda la comunidad académica. lo que 

propicia una investigación permanente. 

J-1avard B. (200 l. p.30) en su libro Métodos de em!lIocián del rendillliento dice que las 

organizaciones triunfan si saben cómo adquirir y conservar los recursos que necesitan y 

centrar el uso de esos recursos si sus líderes y gestores saben escuchar a las personas que 

forman sus equipos y canalizan la información relevante de tal manera que ésta proporcione 

nuevas encrgías a los equipos e individuos. Su actitud colaborativa les sirve de apoyO J 

aprenden de ellos y plantcan retos constructivos. 

'" --' -" 
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No hay necesidad de grandes teorías o estrategias solisticauas, se requiere ue una 

investigación sobre todo de cómo es la función de los profesores investigauores de tiempo 

completo como gestores; que se ocupen de planificar, presupuestar. organizar, controlar y 

resolver los problemas para producir un ciel10 grado de predecibilidad y establecer órdenes 

de acción. Los líderes o directivos, en cambio, se ocupan de establecer la dirección. alinear 

a las personas dentro de relaciones cooperativas. motivar e inspirar para producir el cambio . 

En resumen establecer claridad de propósito. dirección y valores requiere tanto lidera/.go 

como gestión. Esto es una propuesta que en las universidades sería fundamental e 

importante para que tanto los gestores como los líderes, ostenten un compromiso y un 

liderazgo académico indiscutible. lo que facilitará el éxito de todo el proceso. 

Molta P. (1993, p. 47) plantea la recuperación de lo ilógico como recurso gerencial. Reali/u 

un análisis sobre el origen de la literatura que proviene en menor proporción del úrea 

académica y está más vinculada a la experiencia profesional de ejecutivos de grande,> 

empresas. basada en la perspectiva de la complejidad organi/.acional y racionalidad 

gerencial. orientada hacia la visión de la sencillez y de lo intuitivo en la gen:ncia. 1,0 lógico 

sería que la administración del futuro fuera realmente una conquista de la visión estratégica 

- esta última palabra ha estado íntimamente asociada a la administración real i/undo un 

breve análisis y ayuda para calificar todas las funciones y plantear una administración 

estratégica y radical en la universidad. 

Bain D. (1987. p.1 03) ha visualizado la administración estratégica con la participación de 

todos. yen la que los factores que se combinan para inJluir de modo delinitivo en la calidad 

de los fines y servicios son los siguientes: una actitud positiva, un úmbito orientado a 

resultados con una auténtica preocupación por los empleados y los clientes. la creación e 

implantación de programas de capacitación que tengan sentido. una admini stración que 

informe a los empleados acerca del desempeño de la institución. para lograr en eada 

individuo su máxima contribución en pos del cumplimiento de los ob,ietivos. Algo 

sumamente importante para el desarrollo de un programa de calidad encaminado a mejorar 
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es definir las características de calidad que se desean con base en las expectativas. ) una 

e\'aluación eficaz y eficiente. 

Guízar R. (1998. p. 52) reconoce una sene de indicadores que mani liestan que una 

organización es sana. Este modelo se analizó para aplicar algunos aspectos en este traba.io 

con el fin de entender lo que perciben los profesores investigadores de tiempo completo. 

aunque no se pretendía establecer las condiciones saludables de la universidad. pero sí se 

aplica en el planteamiento de los distintos cuestionamientos realizados para que la 

universidad sea una organización saludable si: 

El personal se siente libre para sei'íalar las diticultades. 

La solución de los problemas es pragmática. en donde se trabaja informalmente cuando 

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

Los puntos de toma de decisiones son determinados por la capacidad. el sentido de 

responsabilidad. la disponibilidad de información. la importancia del trabajo. el tiempo) 

los requisitos para el desarrollo adecuado y profesional de la administración. 

Existe un alto grado de colaboración. El personal pide ayuda prontamentc a los demús y a 

su vez está dispuesto a prestarla. Están muy desarrollados los mecanismos de comunicación 

y de ayuda mutua. 

Existe mucho aprendizaje en el trabajo basado en la voluntad de dar. ouscar ) usar 

retroalimentación y consejo. Las relaciones son honestas. El personal se preocupa por los 

demás y no se siente solo. Se enfrenta al desempeño deficiente y se ousca la solución 

de1initiva. 
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La estructura, política y procedimientos de la organización están orientados a ay udar al 

personal y a proteger permanentemente el buen funcionamiento de la empresa. '1 ambién la 

estructura, la política y los procedimientos están prontos a cambiar. 

Las instituciones sociales (Méndez S .. 2002, p. 78) son entendidas como complejos 

organizacionales que representan la coordinación de todos los factores que intervienen para 

conseguir un fin común, apoyada por los micmbros que la integran como parte inherente 

de la sociedad humana, y que canalizan las acciones para satisfacer necesidades humanas y 

básicas. 

Labraca G., Vasconi T., Flnkel S., Recca I. (1984, p. 144) plantean la política educativa 

como una propuesta ideológica en el nivel de la conciencia y por aspiraciones de 

movilidad social en el nivel de intereses particulares; pugnan por imponer la lucha entre el 

poder y el consumo, en la medida en que el aparato productivo no puede absorberlas y 

menos aún con el tipo de formación profesional que tienen los egresados. como 

consecuencia de la modificación de planes de estudio. Sin embargo. cualquiera que ha) a 

sido la repuesta política de los grupos dominantes, la universidad asume ciertas rautas de 

desarrollo comunes en todas las regiones que buscan estabilización de la alian/.a de clases 

que sustentan los estados de América Latina. 

La universidad pública tiene un compromiso con los profesores: condiciones de trabajo 

adecuadas. salarios justos. desarrollo en los aspectos humano. social. cultural y de 

competencias; ambientes de trabajo saludables; oportunidades de desarrollo social. 

oportunidades de formación y capacitación para procurarles una mayor calidad de \ ida. 

aumento en las competencias laborales y desarrollo en sus habilidades. lo que redundarú en 

beneficio para la organización y el cumplimiento de sus objetivos. y serú posible la 

participación en la dinámica de cambio que los tiempos requieren. (Robbins S .. 1999. p.4J). 

)n{ ... l7u{a Jf'cmtÍn¡(e::. .Ho{¡nar 
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Las políticas educativas y el desarrollo social están notablemente inlluenciados por la 

evolución del desarrollo global. como fue propuesto en 1998 durante la Segunda Cumhre 

llemisférica. uno de cuyos objetivos era establecer indicadores educacionales comparables 

internacionalmente y promover estrategias para la cooperación entre países. ya que las 

reformas de educación constituyen una necesidad apremiante para poder regular y mejorar 

la calidad y equidad. además de incluir la participación de todos los actores. Para esto se 

requiere tener la información apropiada y oportuna; es necesario diseñar políticas y 

programas innovadores y evaluar los impactos en los que la superación de los prolCson:s 

investigadores de tiempo completo es prioritaria conjuntamente con los propósitos de 

asegurar calidad y equidad de la educación. Todo esto para el desarrollo económico 

sustentable y la modernidad productiva. como son los temas de participación y de 

generación de conocimiento dentro de las instituciones de educación. En las acciones) los 

hechos sociales debe existir una correspondencia entre el clima orgallizacional ) el 

compromIso con la universidad de parte de los profesores investigadores de tiempo 

completo porque es imprescindible para establecer la eficiencia educativa. con la 

concordancia entre el quehacer y el cumplimiento del programa de desarrollo integral de la 

universidad pública. para que se manifieste en la calidad profesional de los egresados e 

incida en bien de la comunidad. 

Si se toma conciencia que los conocimientos personales y su aplicación en los procesos son 

el alma rectora de las organizaciones. estos conocimientos adquieren valor cuando se llevan 

a la práctica. se manifiestan como el reconocimiento de las hahilidades. talentos ) 

conocimientos productivos de un individuo, lo que redundará en términos de valor en los 

bienes y servicios que se brinden. 

Por lo anteriormente descrito. es necesario conocer los factores que participan directamente 

en la construcción integral del compromiso con la organización de los I'lle dentro del clima 

organizacional. informar el resultado a la universidad para que tome en cuenta en su 

modelo la mejora en la interacción a fin de facilitar el desarrollo de las políticas educativas. 

)rw"JIl ¡(enw,,¡{e:: 'V"Gnar 
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La Universidad Autónoma de San Luís Potosí es una organización en la que intcJ"\ ienen 

una gran variedad de procesos. que incluyen varias teorías. algunas inacahadas ) con una 

aplicación parcial; no obstante. debemos tomar en cuenta a todos sus integrantes. ) trahajar 

sistemáticamente en la construcción de un modelo que permita la superación permanente 

del modelo de cal idad. 

Como lo plantea Pariente F. (2001. p. 80) se debe visuali/ar la productividad en función 

directa con la satisfacción de los empleados. pero esta idea fue rebasada por la del "hombre 

económico" y "hombre social". ya que es más importante el papel que juega cada homhre 

en la organización. como lo plantearon Parker F. y Chester B. (Pariente F .. 200 l. p.1(5). 

Pero los estudios de Ha'Wthorne mencionan que "el ser humano no sólo se mue\ e por 

cuestiones económicas. ya que no es la única moti\ación a la quc responde la persona". 

También estableció que la situación social es de vital importancia para el rendimil'nto de la 

gente en el trabajo; cambia la unidad de observación del individuo aislado por el de 

desempeño de éste en grupo. Se destaca así la importancia de la organi/aciún informal 

sobre la formal. considerando que uno de los puntos importantes) especílicos es la moral 

del grupo para producir resultados en los trabajadores. 

1.0 anterior fue objeto de cuestionamientos. pero de aquí surgió el tcma de estudIO de las 

"necesidades del individuo. con objeto de poder entender su comportamiento en las 

organizaciones". Abraham Maslow estableció la jerarquización de necesidades humanas. 

puesto que al cubrir las básicas van dominando a los individuos hasta que llegan a la 

autorrealización. y de esta manera tendrán más oportunidad de producir) de compartir 

todas sus capacidades (Pariente F .. 2001. p. 165). 

Lo anterior coincide con lo explicado en la teoría de Iler/herg acerca de la Illoti\ ,lCión de 

"los dos factores". Describe que el ser humano tiene dos conjuntos de necesidades : COIllO 

animal. la de evitar el dolor. y como humano. la de crecer en lo psicológico . I :sto al 

contrastarlo con lo establecido por MeGrcgor (Pariente F .. 200 l. p. 171) en la teoría "X" ) 

"Y". confronta la teoría de "X" que dice: el individuo por naturalc;:a es indolente. Ilujo. no 
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le gusta trabajar o trabaja lo menos posible. Establece estrategias sencillas y repetitivas para 

no forzar a la persona y así lograr que ésta cumpla con lo planeado. 1,(1 teoría .. y" expresa: 

a la gente le gusta trabajar. le gusta ser agradable. asumir sus responsabilidades. colaborar 

para que las organizaciones tengan éxito. O. dicho de otra forma. mejorar. tener iniciativa y 

demostrar sobre todo que no es tonta y le gusta desarrollar sus capacidades: por lo que 

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

Rensis Likert. propuso un modelo de administración que va desde lo mccunicistu (rígido) 

hasta los modelos orgánicos (flexibles. participativos). (Parientc F .. p. 173). 

Es importante retomar la definición que plantea El desarrollo orgol7i:::ociollo! de Pariente F. 

(200 l. p.180). al describir la compleja estrategia educativa que se lleva a cabo mediante 

una serie de actividades planificadas y participativas. dirigida a toda la organií'.ación ) 

administrada desde la alta gerencia cuyos objetivos fundamentales son los dc aumcntar la 

efectividad y el bienestar de los miembros de la organización. 

Esta política debería prevalecer en todas las organizaciones. en donde "la conciliación de 

intereses pcrmitan el bien común mediante una comunicación permanente". Sin embargo. 

nos enfrentamos con los conflictos propios de la adquisición dcl poder. para el dominio 

mediante el uso de los diferentes regímenes: como de la autocracia. burocracia. tecnocracia . 

oligocracia y la democracia en sus modalidades. 

Para lograr esto. la comunicación debe estar presente en los distintos niveles de una 

organización. porque su inexistencia genera problemas cada vez más graves que debilitan a 

la institución e interfiriere en la mejora de su funcionamiento. ¡\ la comunicación inclusi\'e 

se le compara con un órgano vital. que constituye una excelcntc herramienta para estahlecer 

una mejor rclación interpersonal: es el mejor medio de retroalimentación. 

Guillen. Gestoso. (2003.p 172).menciona a Daly. Falcione y Damhorst (1979) qUIenes 

cstablecieron los cuatro factores del clima de comunicación: La cantidad de comunicación 

emitida y recibida por el individuo: la discrepancia entre la cantidad de comunicación 

-tI 
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perseguida. la percibida y su implementación por fuentcs emIsoras: la oportunidad de 

respuestas. y el grado de discrepancia entre la inrormación recibida por los dil'crcntcs 

niveles de personal. 

Martínez V. (1997. p.265) propone la comunicación como un elemcnto estratégico. que 

requiere desarrollar un material informativo de interés para los di rerentes actores. de tal 

manera que beneficia a la institución; involucra no sólo la publicidad. sino la unión de otras 

áreas. comportamientos y elementos entre los que resaltan: relaciones publicas y lahorales. 

capacitación al personal, cumplimiento con una responsabilidad social. actividades ) 

campañas industriales y/o comerciales. relaciones con asociaciones prol'csionalcs. )- con 

instituciones gubernamentales; la educación para todos los grupos a los que va dirigida la 

actividad. 

Esto da congruencIa. sentido y dirección a todos los niveles de comunicación que se 

manejan para cumplir los objetivos estratégicos. para un flujo constante dc hases objetivas 

e información para la toma de decisiones acorde a las necesidades de los dil'crenles 

receptores. para que no se interrumpa la red que une sus partes en tiempo y espacio . 

Gareth M. (1998. p.323) expone que muchos de los problemas organil.ucionales se apo)an 

en nuestra forma de pensar y la falta de relación entre lo que pensamos y la forma como 

actuamos. Los problemas institucionales están embebidos en nuestro pensamiento. lo que 

tiene consecuencias si se toma conciencia de los problemas que se deben resolH:r a partir 

de una comunicación eficaz. oportuna. para ayudarnos a crear nue\'as fórl1li.ls de 

organización. La creación de la realidad en base a su representación. en donde se resume 

una larga tradición del pensamiento social, a menudo asociada altamente con la cultura de 

la asociación. Con base en lo anterior. Jarillo .l. (1991. p.170) evidencia que no sólo h,l) 

una formula estratégica adecuada; hay toda una organización 
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2.4 Teoría de comunicación y confianza. La comunicación efectiva es mu) importante 

para el funcionamiento de cualquier organización y constituye un f~lctor inherente a los 

procesos administrativos de la planificación. la organización. la dirección y In evaluación. 

I-Icnry Minstzberg describió que la comunicación desempeña un papel vital en todos los 

roles de la administración: es un "proceso mediante el cual las personas pretenden 

compartir significados por medio de la transmisión de mensajes simbólicos". 

En la comunicación intervienen diversos factores verbales y no verbales. Respecto a la 

comunicación verbal. sus aspectos más implícitos están en el origen de malentendidos 

frecuentes. semánticos y pragmáticos. Los malentendidos de orden semúntico son la 

consecuencia del desconocimiento de las connotaciones de las mismas palabras. Los 

malentendidos pragmáticos están relacionados con maneras distintas de utili/.ar el lenguaje 

para actuar sobre el otro y sobre la situación. Visto así. se convierten fúcilmenle en fuentes 

de malentendidos los usos diferentes de la toma de palabra. del silencio. de la interrupción. 

de la interrogación. de la petición. de la ironía, del sobreentendido. la mentira y así otras 

formas más o menos directas de dirigirse a alguien. Gudykunst, (1988. p.76) explica los 

múltiples factores que intervienen en la comunicación. que permiten el desarrollo de la 

confianza y que tienen implicaciones en las relaciones interpersonales. 

2.4.1 Confianza. 

Debido a que la creación del clima organizacional implica desarrollar la comprensión 

mutua a través de ajustes continuos sobre el punto de vista del otro. la conliaJva juega un 

papel primordial en el éxito de la empresa: muchos investigadores hablan de la centralidad 

de la confianza especialmente como lo menciona por Brislin (2000. p.3(9) ~obre el 

concepto de Mishra (1996) quien piensa que la confianza es imprescindible. "En primer 

lugar que es un recurso moral que permite sostener intercambios y por lo tanto la 

construcción de la confianza; aunque es un valor muy complejo de definir. 

}(l[anJ'" J(cnuinJ'ez '~f(l{inar 
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Algunos autores definen la confianza como una vulnerahilidad consentida, iv1c) er citado 

por Brislin (2000, p,311), Meyerson (1996, p,170), Mishra (1996, p.2(5)) algunos mús 

plantean como una creencia el hecho de que el otro va a ser sincero) honesto )- que \a a 

sacar partido de esta ecuación, manifestando un déhi I oportunismo (Cumming~) Hromi le). 

1996. p. 303). A estos primeros elementos de definición, ha) que ailadir la noción de 

incertidumhre y de toma de riesgos (Me)erson. 1996, p.1(6). los tre~ elemento~: 

vulnerabilidad consentida, creencia en el déhil oportunismo del SOCIO, ) toma de riesg()~ 

corresponden a la confianza que se otorga a alguien. 

Ilirschman (Lewicki y Bunker. 1996, p.(26). menciona que "la confiall/a es Ull recurso 

e:-;traño. que se incrementa con el uso en vez de disminuir". Por otro lado. la confian/u c'> 

un recurso autogenerativo (Creed) Miles. 1996, p.18) ) progresivalllente aculllulati\o que 

"se establece lentamente y de manera continua. a medida que crecen los ni\'eles de la fucr/él 

relacional" (Burt y Knez, 1996. p.68). En erecto. la confianza sin ser cscogida ni 

establecida definitivamente, se afirma "a través de las transacciones y mientras sc 

desarrollan las relaciones interpersonales" (Creed) Miles. 1996. p.23). (¡>()\\ell. 1996. 

p.(3). Finalmente. los estudios que comparan los procesos rclati\ os a la confiarl/a ) la 

desconfianza demuestran que la primera puede o bien degradarse o pararse de una manera 

ahrupta (Lewicki y Bunker. 1996. p.126). En cambio, no podríamos decir lo mismo de la 

desconfianza, que por naturaleza es más dramáticamente "catastrófica". en el sentido que 

puede aumentar precipitadamente, es el caso de las relaciones particularmente débiles murt 

) Knez, 1996, p.89). 

Se pueden distinguir tres ctapas en la elaboración de la confialva (Lc\\icki) Bunkcr. 1996. 

p.1 39), (Sheppard y Tuchinsky. 1996. pp.144-145) basada en el dlculo ) la disuasión. ésta 

en primer lugar, remite a una concepción pragmática de los intercambios humanos. I:n csta 

primera etapa. la confianza se da a alguien en función de las sanciones potenciales dircctas 

o indirectas (reputación). más que recompensas negociadas. La segunda etapa. la dc la 

confianza basada en cl conocimiento. consiste en recabar información sobre el otro. a fin de 
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conocerlo suficientemente bien para poder anticiparse a comportamientos ) hacer 

predicciones sobre su /iabilidad. Estas informaciones se recogen para terceras personas, 

pero también directamente para el mismo interesado. A medida que las interacciones se 

repiten para mejorar la comprensión del otro. la relación pasa a ser cada \'CI. mús estrecha) 

la confianza aumenta. 

Finalmente, la tercera etapa es propiciar la confianza que consiste en identilicarse con los 

deseos e intenciones del otro. de manera que se desarrolla una comprensión mutua de 

quienes participan en el encuentro. En esta fase. el grado de con/ialli'a es tal que cada uno 

puede contar incondicionalmente con el semejante y encomendarlo para defender sus 

intereses o endosar responsabilidades que le incumben, 

Las relaciones en general presentan una serie de di1icultades de comunicación específicas 

unidas a las diferencias de intereses. La regulación de los conflictos implica el desarrollo de 

un espacio de comunicación que permite compartir nuevos significados. a partir de los que 

es posible la negociación de lo que está en juego en el encuentro. En la comunicación es 

fundamental un espacio de cooperación. en el que las partes se mO\ ili/an cn dirección al 

alcance de objetivos comunes y de la satisfacción de las personas. La cooperación implica 

la instauración y el desarrollo de la confianza. en su forma más elaborada: la conlian/ll 

mutua. Recurso moral determinante de las relaciones. la confianza implica la satisl~lcción 

de las condiciones situacionales ) personales, (Brislin. 200 l. pp .16X-1 (9) plantea quc la 

confianza implica un compromiso personal de cada una de las partes. sin éstc no se puede 

desarrollar de una manera duradera. aunque la situación sea 1~1\'orablc. Ls precisamente esk 

compromiso personal el que hay que examinar con más detalle. para aprender mejor la 

dinámica de las relaciones. 

La relación entre los dos primeros factores. tomando la cmpatía como una "participación 

imaginativa. intelectual y emocional en la experiencia de otra persona" (Iknnett 1979. 

p.418). es un condicionante de la con/ianza. la apertura. la recepti\ idad ) la disposición 

para que la relación entre las partes permita la comunicación. 
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La confianza es un concepto que aunque existe deslle tiempos inmemoriales pm prlll1era 

vez lo planteo Luhmann y ha sido objeto de numerosas discusiones. )a que es un tema de 

gran complejidad social. pero demuestra que permite ofrecer seguridad a planiticaciom:s ) 

orientaciones dirigidas a futuro y es perfectamente aplicahle tanto para ciencias sociales 

C0l110 para ciencias exactas y es desde la cibernética que Luhmunn lo importa) le da una 

gran importancia. estahleciendo tres dimensiones de la complejidad: 

(f) La real (objetual). referida a los ohjetos. 

h) La social. relacionada con los sujetos. 

e) La temporal la que tiene que \er con el tiempo. 

En el entendido de la importancia que tiene analizar la contianza. en sus ni\ eles n1(1) ores 

puede propiciar la solución a la incertidumbre. en respuestas innovadoras y cn~ati\'as ante el 

desarrollo de la globalización que exige este atributo. La contialva. no obstante. pucde 

cOIl\'CI'tirse en desconfianza lo que generaría incertidumhre entrc los integrantes de la 

organi/ación. 

13lomq\'ist (1997. p.217). señalo que los elementos de la contiall/a: competcncia. buena 

voluntad y conducta consistente, esta última es una dimensión catali/adora \ 

potencializadora. En la actualidad. la participación de los prolCsores in\ estigadores de 

tiempo completo no es sólo la capacidad física o intelectual. es también su creati\ idad en la 

generación de nuevos procesos y nuevos productos. Por lo mismo. los modelos buscan 

gestionar las capacidades del hombre para que éste cree un nue\o conocimiento. 

En las organizaciones también esta involucrada la '1 eoría dd Intercambio Social. que se 

basa en estos argumentos:: seiiala que la información. el consejo. el apo}o ,>ocial } el 

reconocimiento son medios importantes para la construcción de la conlialva. la que ,>e 

mantiene por interacciones repetida :: la reciprocidad de los elementos que l'\1nllan parte de 

la organización. )- al cumplirse las promesas o contrato,> facilita la confían/a. crecn cn la 
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buena \oluntad de la organi/ación ~ de ~us integrante,> a tra\és de conducta" con.,istente,> 

avaladas por sus capacidades ~ la obtención de lo,> o~ieti\t)s linab, (Blolllq\ i.,t. 1997. 

p.186). 

Este autor también menciona que la confianza es mu) di f'íci I de desarrollar )- sostener. ) a 

que se tiene la firme creencia de que los procesos. las rutinas )- escenas akctan su 

evolución. Se debe manejar positivamente. ) a que de otra manera seria I ~íc ilmente 

destruible y generaría la desconfianza que es más estable. resistente y elústica: algunos 

autores la consideran como una parte inherente de la confiat1/a. 

2A.2. Conceptualización de confianza. 

• Luhmann (1996, p.25) la definió como un mecanismo de reducciún de la 

incertidumbre. El cálculo y la disuasión con base en una experiencia personal sobre 

el comportamiento del otro. y se le otorga a alguien en función de las sancione,> 

potenciales directas o indirectas. más que a recompensas negociadas (1 .e\ ~ y 

Stoker. 2000). 

• La conlianza requiere previamente que se recabe información sobre el otro. a fin de 

conocerlo suficientemente bien para poder anticiparse a sus comportamientos) 

hacer predicciones sobre su liabilidad (Lewicki )- Bunker. 1996. p.1 .19). 

• Es la identificación con los deseos y las intenciones del otro) se desarrolla de 

manera que se genera una comprensión mutua entre las partes il1\ olucradas 

(Marandon. 2003. p.33I). 

• Equivale al riesgo calculado. es una guía para asumir o 110 el riesgo ((iambctla. 

1988), Williamson (1975). Concha y Solikova (2002). 

• Es un contrato psicológico que comprende aceptar la \. ulnerabilidad basada en 

expectativas positivas de las intenciones o la conducta del otro (Kramer. 19(9). 

-+7 
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• Es un estado en el que confía cree en el otro. con base en varios aspectos l)I'e\ isibles 

de la conducta de ese otro: su capacidad o competencia para emprender las tareas y 

alcanzar los fines. su benevolencia o empatía y su integridad o conducta honesta 

dado que comparten el mismo tipo de \'alores y principios (Mayer. 19(1). 

Para resolver el problema de una definición congruente Meyer. Smith & Allen. (1991) . 

trabajaron en el nivel de confianza y su correspondiente riesgo. percibido en las situ<lcioncs 

quc vivc el individuo respecto a otro y que guía la toma dc riesgo en dicha relación. La 

confian/.a es la disposición de una parte a ser vulnerable por las acciones dcl semejantc. a 

sabicndas que éste reali7ará una acción importante para el que confía. de acuerdo a su 

conducta. su capacidad o competencia para reali/.ar tareas y obtener fincs compartidos. I n 

este aspecto debe imperar la buena voluntad de un actor hacia el otro. basada 

principalmente en la conducta de quien se ha hecho depositario de tal conliani'a y por lo 

mismo cumple con las expectativas a travé de sus acciones positivas. refuer/a ) apo) a la 

duración del contrato psicológico de acuerdo con las capacidades técnicas. habilidades y el 

kl7()\1' hOlt ' que posee la persona. 

Luego entonces se necesita impulsar la capacidad de los trabajadores y en esta medida no 

serán necesarios tantos cambios a nivel de las estructuras organi/aeionales pues scrán las 

personas quienes los ejecuten: no hay que perder de vista que ahí esta el \'erdadcro proceso 

de aprendizaje en el entendido que es constante y que permite cambiar los paradigmas. 

Respecto a la universidad. los profesores investigadores de tiemro completo son sujetos 

destacados de la institución y ror esto hacemos una reJlexión en torno a la forma cúmo los 

PITe visualizan el trabajo a nivel organizacional. Ante e~to es imprescindible construir una 

\ isión di ferente y concienti/.ar a los citados profesores investigadores sobre la importancia 

que tiene el sentido de satisfacción de su trabajo: que entiendan que no basta esa 

satisfacción por lo que han logrado hasta el momento. porque es preciso que se cuestionen 

cotidianamente y que hagan cambios sin temor a una equi\()cación: que asriren a superarse. 

a hacer las cosas bien para impedir que la inercia los im ada. Esto se logra a tra\ é" de la 
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confianza y venciendo la incertidumbre para enfrentarse a la húsqueda de nuc\us 1()J"IlHIS 

para resolver las situaciones frecuentes y poco frecuentes. I:xiste la posibilidad quc se 

cquivoquen, pero tienen la posibilidad de lograr una organi/ación con una I <-m ml IlUC\ a dc 

hacer) construir competitivamente. Cabe subra) ar que dependiendo de la conlian/a quc 

tengan será la forma de enfrentar los nue\'os esquemas_ de re\ isar sus principios ~ 

sustentarlos ya que el que no arriesga no gana: el que no confía cn sus capacidadcs no 

aprende de sus posibilidades ni podrá construir nada cfica/. y eficientemente. 

La capacidad física o intelectual de los protCsores investigadores de tiempo completo 110 es 

suficiente, ahora es importante ante todo su creatividad para generar nue\os procesos) 

nuevos productos, esto requiere impulsar sus capacidades promO\ iendo el trahajo en equipo 

para que generen nuevo conocimiento. 

..j.<J 
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En general en toda las interacciones participan los intereses. de las que \a surgiendo el 

poder y el conflicto. así lo menciona Pariente F. (200 l. p.194): como se Illuestra en la 

Figura Núm. 4 en donde se representa el proceso del poder de la siguiente manera: 

"Las personas están cn una organización fundamentalmente por interés. de cualquicr tipo : 

personal. de grupo o incluso externo. En realidad. la mayor parte de las vcces es más bien 

una combinación de todos ellos en proporciones variables. pero las personas permanecen cn 

la organización cn la medida que sienten que ésta satisface esos interesc.., o grupo,> de 

intereses." 

El poder es un recurso en donde el dominio. la autoridad permite interrelacionarse Illediank 

el uso de los modelos matemáticos. de psicología social) tamhién el lenguaje que darú 

lugar a una comunicación organizacionaL mediante flujos y los distintos tipos. los cuales 

pueden generar barreras y fallas en la comunicación propiciando una información parcial 

que generen un conflictos y por ende la resolución de estos. 

La clasiJicación de fuentes del poder. de acuerdo a Gareth Morgan son: la autoridad rórma\. 

control de recursos escasos, utilización de la estructura organizaciona\. leyes: n:glamentos. 

control de procesos de decisión. control del conocimiento: la información. control ele 

límites. capacidad para tratar con la incertidumbre, control de la tecnología. alian/as 

interpersonales, comunicaciones y control de la organización "informal". control de las 

contra-organizaciones. simbolismo y manipulación de ideas. sexo. l~lCton:s estructurales 

que se definen el escenario de acción. Daha\. dice que hay quienes buscan el poder con 

mayor intensidad que otros; sin embargo, no existe un acuerdo común sobre las ra/ones por 

las que se anhela el poder. Los hombres lo quieren no sólo para su propio bien. sino 

también debido a un valor instrumental, ya sea consiente o inconsciente. Lo que es 

innegable es que el poder esta íntimamente relacionado con el lidenllgo que a su \'Cí' estú 

inmerso en los sistemas políticos de la organización y fuertemente inlluenciados por los 

sistemas de comunicación. l ~ 1 poder facilita la integración de cada uno de los actores para 
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conseguir los objetivos de la organización a través de los procesos diversos como son la 

ejecución del poder. el liderazgo y la toma de decisiones. Es necesario seilalar que la 

comunicación surge partir de la información como la plantea Pariente F. (2001. p, 1(5): 

Entendemos la cOl11unicación como el proceso de translCrencia de un emi ... or a un 

receptor. asegurándose de que este último la comprenda) aprehenda :- entonce .... e 

COIl\ ielte en información. esto último es imprescindible en el de ... arrnllo de la .. 

organizaciones. b,i ten di\ersos modelos de comunicación corno .. on lo ... de matemútica 

de Norbel1 Wlener. Claude Shannon y Warren Wea\er: la lingüística:- de .. icología social. 

W. Schral11l11 propuso un modelo circular para permitir una retroalimentación. e .. to en una 

organización es de \ ital importancia. por ,>u repercusión ,>obre el quehacer. cultura. :- en 

general en todos los procesos. en donde el intercambio de información) la Iran"'l1lisilín de 

significados están involucradas las personas. sus actitudes. '>entimiento .... relaciones) 

habilidades. 

2AA. Conflicto. 

La interrelación como sabemos tiene doble vía, La diCerencia puede ser por la cultura. 

valores. creencias. actitudes y normas de comportamiento que pueden generar consensos 

pero también conflictos y malentendidos. Sobre todo cuando no se pueden camtli/ar 

positivamcnte: "'Lo que es innegable es que el poder. liderazgo J la col1lunicación forman 

un trío muy importante en el conflicto de la organización". como lo expresa Pariente F, 

(2001. p.216). 

La experiencia demucstra que el éxito de un encuentro (en el sentido de interacción . 

intercambio. contacto) estú vinculado con el clima de conflan/:a y que. en el Illejor de los 

casos. los encuentros exitosos pueden provocar lazos de amistad auténtica) duradera que 

caracteriLan y condicionan la estabilidad. De lo contrario. lo que se puede e~perar es el 

riesgo de las discrepancias y los malentendidos. y surgen di ficultade~ para I kgar a una 

relación dc confianza. 
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Lxisten factores que pueden obstaculizar la comunicación. en particular: las intenciones de 

los participantes, sus perspectivas y sus actitudes personales comparadas con las dc las 

otras personas o grupos. Los trabajos dedicados a esta cuestión ponen en e\ idencia la 

necesidad de tratar los contlictos, "En efecto. su supresión () su pre\ ención son 

contraproducentes en los intercambios). de todas formas. dejan sin solucionar el tema de 

los conflictos y. por lo tanto. puede aparecer de nuevo) a menudo sucede con mús fuer/a" . 

(De Dreu. 1997. p.10), "Es evidente que hay que e\itar un exceso de conllicto. pero no es 

deseable una ausencia de conflicto, ya que disminuye la capacidad para tratar la 

inl'ormación compleja" (De Dreu, 1997. p.22), 

Los conflictos de intereses pueden con frecuencia establecer la participación de las 

emociones de los protagonistas e il1\'olucrar de manera variable las dimensiones al'ccti\ as) 

cognitivas de la personalidad 

La empatía condiciona particularmente la capacidad de comunicar. J es muy importante 

para el manejo de la confianza. de hecho es "el conjunto de los esruer/os empicados para 

acoger al otro en su singularidad) que 'on consentidos) desplegados cuando se adquiere 

la concicncia de la eparación de ) o-otro y de la ilusión comunicati\ a dc la identi licación 

pasiva con el otro" (Marandon. 2001. p.336). e trata de un eslllcr/o de relación clceti\L1 

con el semejante y consiste en sobrepasar la "regla de oro" de la simpatía: "trata a los 

dcmás como quieras que te traten a ti" para adoptar la "regla de platino" próxima a la 

cmpatía: "Actúa con los demás como ellos actuarían consigo mismos" (Iknnett J .. 1979. 

]1.422). El Planteamiento de Richaudeau .. F (1974. p.18) "sin un poco de empatía, no ha) 

auténtica comunicación" y otras competencia de comunicación, así como las técnicas de 

gcstión de conflictos tienen poco el'ccto si lo protagonistas no sc comprometcn realmente 

en una relación activa y descentralizada hacia otro, Sin embargo. estas competencias 

psicosociales. incluida la empatía, no son sulicientes para asegurar el éxito de un encucntro: 

es decir. la consccución de los objetivos y la satisfacción de las personas. 

- , ..., , 
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Las interpretaciones personales a las situaciones diversas como la comunicaciún. la 

hostilidad. la amenaza. la mala fe. el chantaje e incluso el controlo la formalidad como 

lo establece Stikin y Stickel mencionado por Luhmann en su libro crean un elima de 

desconfianza e inducen a comportamientos defensivos por parte de los participantes. !-:stas 

últimas observaciones permiten considerar la confianza como lactor determinante en el 

desarrollo de un encuentro. 

A partir de finales de la década de 1970. los investigadores consideran que lo~ procesos 

fundamentales en juego de la comunicación. no se diferencian de aquellos que operan en 

cualquier otra situación de comunicación Gudykunst W. (1988, p.I:?3). !-:sto signilica que 

los procesos subyacentes a la obra en todo acto de comunicación son considerados 

idénticos. 

El control de la incertidumbre (uncerlainly CI\ 'o idance) de cada sociedad tiene formas 

características para disminuir la ansiedad frente a la incertidumbre natural y existencial. en 

términos de leyes. dispositivos tecnológicos e institucionales, relacionados con valores. 

representaciones. creencias. Cada sociedad dispone además de un conjunto de respuestas a 

situaciones estresantes a las cuales sus miembros recurren de manera preferente. pero para 

ser interpretadas correctamente y revelarse eficaces. tienen que ser conocidas por el 

interlocutor. sin lo cual se convierten en una fuente de malentendidos. 

• La distinción de género en sociedades donde prevalece la fuerza masculina en la 

repartición de los roles en la sociedad. En las sociedades masculinas los roles estún 

fuertemente destinados y se anima la preferencia masculina. en términos de 

ambición. de espíritu de competición. éxito material y social) para las mUlercs 

modestas se ocupen de la calidad de vida. 

• La distancia jerárquica, finalmente, hace referencia al trato de desigualdad por parte 

de las distintas sociedades. Se define como "el grado de aceptación de la 

distribución desigual del poder por parte de aquellos que tienen menor poder en 
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instituciones y organizaciones" y un fuerte grado de dependencia y contra­

dependencia respecto a los superiores en la jerarquía. 

En una organización el conflicto csta presente y lo importante es la detección de las causas 

para su superarlo o resolverlo. Según Daft las causas pueden ser: "I ,as distancias 

psicológicas que existen entre algunas personas. el poder y el estatus. la ideología y la 

escasez de recursos. y propone estrategias para su solución: la negociación de acuerdos) 

los enfoques cooperativos. incluyendo entre estos reparto de utilidades o ganancias 

compartidas. formación de equipos obrero patronales y seguridad en el empleo. Ln el 

esquema de Morgan Garet. (Figura úm. 5) modificado por K. W. Thomas. citados en el 

trabajo de Pariente Fragoso (2001. p.218) por medio de coordenadas grafica el intento de 

satisfacer los intereses propios de las personas. que puede ir desde lo no asertiH) hasta lo 

asertivo. En el eje de las abscisas se manifiesta el grado de coopemción. Algo que llama 

poderosamente la atención es que en el centro se establece al compromiso como una forma 

de solucionar el conflicto lo que le da un sustento teórico a la propuesta de esta 

investigación. 

Se coloca al trabajador comprometido en el centro. porque se caracteriza por la 

negociación. búsqueda de convenios, acuerdos. soluciones satisfactorias ° aceptables 

cuando oponentes con igual poder concurren a buscar fines para mejorar soluciones 

temporales en asuntos complejos. de manera expedita. 

También es un respaldo cuando la colaboración o la competición fraca san. esta conccpción 

enriquece el concepto de compromiso con la organlzaclon que en los proksorcs 
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imestigadores de tiempo completo facilitaría no solo su gestión, sino generaría propuestas 

para el desarrollo organizacional. (Figura Núm. S) 

Figura Núm. 5. Connicto de I\lorgan y Careto 1\1odificado por "'\\'.Thol11a~. 
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Cooperativo 

Evasivo 

No Cooperativo 

Fuente. Libro de Pariente Fragoso (200 I.p218 

Colaboracionista 

I Comprometido 

Acoll1othtticio 

Cooperativo 

En la educación en general se ha venido desarrollando un modelo que enf~ltil'a la enscí'ial'<l 

de contenidos académicos de los funcionarios. los empleadores por un lado y de los 

profesores investigadores de tiempo completo por otro: se enfatiza que es más importante el 

aprendizaje independientemente del proceso mediante el cual se logró. 

No podemos negar la política y la intluencia del poder y del lidcral'go en los procesos 

organizativos y que existe una desvinculación entre las instituciones de educación y la 
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comunidad productiva, por lo que se requiere de un lazo de unión) lenguaje común enlre 

los participantes en donde los sistemas organizacionales como son, las políticas" lidenvgo, 

comunicación e intereses de todos confluyan en la obtención de los objcti\ OS) la eliciencia 

de la universidad" y los beneficios para todos los integrantes" para esto se requiere ""una 

observación de los mecanismos mentales que conducen a definir estos contenidos puede 

dar la pauta para encontrar la causalidad de los acontecimientos, y lograr una concordancia 

de las acciones en términos de productividad y satisfacción"' . (Morin, 1991. p.55). 
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CAPíTULO 3 

PRIMERA PARTE. 

3. PLANTEAMIENTOS TEORICOS 

3.1 Teoría de la Organización 

'I'ElIIteamlfnlo.l ' fellnu' .' 

Toda organización opera con principios básicos: la división del trabajo y la estructura que 

necesariamente tiene relaciones de autoridad. El principio de división del trabajo, de 

acuerdo con Smith A. mencionado por Robbins, (1999, p.38), eleva la productividad 

porque aumenta las habilidades y destrezas de los trabajadores y optimiza el tiempo. En el 

contexto de la administración clásica de Fayol (Robbins, 1999, p.43) hace un especial 

énfasis en el desarrollo de dos principios básicos para la administración en las 

organizaciones: primero confirma la división del trabajo y segundo el pnnclplo de 

autoridad acompañado de responsabilidad. Esto por supuesto debe ex istir en cualquier 

organización y sobre todo en la universidad que es una organización generadora de recursos 

humanos profesionales 

Según la percepción de Robbins (1999, p.3 8) se toma en cuenta a las organizaciones como 

unidades humanas, deliberadamente construidas para alcanzar objetivos específicos. Éstas 

se constituyen de límites fijos, normas, rangos de autoridad, un sistema de comunicación y 

de sistemas de incentivos para lograr las metas planteadas. 

La burocracia ideal de Max Weber (Robbins, 1999, p.44) establece la división del trabajo 

como tarea simples habitual y bien definida con la percepción de jerarquía de autoridad, en 

la que los cargos o empleos están organizados bajo control y supervi són de un puesto 

superior. Otra de las características de la burocracia es la adhesión a reglas y reglamentos 

fom1ales de aplicación impersonal (Robbins, 1999, p.44) . 

La política de globalización induce a las organizaciones a mejorar la calidad y 

productividad. Éstas a su vez tienen la responsabilidad social y la obligación de : 

')ófónáa 'J{enuint{ez :~olinar 



( [r7TUI (lr.l/,lflr:IIC/.(l/U¡{Y Ct)"'pri'NIISII ((11/ [;1 ()'17<1111.:·'I(I"1/ 

dI' ¡;)J '1'f!!/~.",rl'J /rwfs /lfJIlIr.)r"S Ji, '¡U'/Il['o (om)'láil.\ I{~ '¡mnpI1 1.(1"'['/;'/<1 

l{f¡;/'¡:nrwlJldi,,[AutánolfW Je5<l1/' U/.f(j'¡>/OJl 

P¡;I/I1t'llmrm/llJ ¡filmo.! 

• procurar una mejor calidad de vida para las personas que interactúan con la 

organización. 

• respetar y conservar el medio ambiente. 

• emprender acciones que beneficien a la comunidad a la que pcrtenece y 

• esforzarse por cumplir su misión y sus objetivos. 

La política de globalización induce a las orgal1lzaclOnes a mejorar su calidad y su 

productividad; toda organización crece, prospera o falla como resultado de las decisiones 

de sus ejecutivos. Las organizaciones tienen la responsabilidad social y la obligación de 

contribuir al bienestar procurando mejor calidad de vida para las personas que interactúan 

con la organización; deben respetar, conservar y mejorar el medio ambiente a través de 

acciones que beneficien a la comunidad. ASÍ, los empleados de la universidad tienen el 

compromiso de esforzarse para que la institución cumpla su misión y sus objetivos. 

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

condiciones del desarrollo. En este estudio consideramos la necesidad de conocer la 

causalidad y los efectos de las distintas acciones que se realizan en las organizaciones, que 

requieren la comprobación de la validez de las argumentaciones (Popper M. y Lipshitz R. 

2000, p.33), la investigación de las acciones tiene como propósito explicar los problemas, y 

además resolverlos mediante la participación de los integrantes de la organización con un 

enfoque humanista positivista según Argyris (2001, p.4 78) quien también se apoya en lo 

establecido por Shoham Simon: "Cada vez más evidencias de que los estudios de la mente, 

parte del pensamiento y toda la acción se basan en la causalidad. Aquellos que desean 

eliminar la causalidad son responsables de aclarar cómo creen que funciona la mente sin 

causalidad". 

'>númJa Hcman,(ez .Molinar 
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Argyris (200 1, p.60 1), quien ha realizado investigaciones, dice que "sobre la respuesta de 

los sujetos que se encuentran en condiciones agradables o satisfactorias, pueden: 1) 

Combatir en forma disimulada, el experimento. 2) Retraerse en forma disimulada. J) 

Modificar el experimento. -1) Aumentar el precio de la participación. 5) Requerir una previa 

definición de las reglas acerca del juego de experimentación". Al llevar esto a las prácticas 

organizacionales en la universidad podemos realizar una analogía, ya que los profesores 

podrán J) Combatir en forma disimulada las estrategias organizacionales con las que no 

estén de acuerdo o no puedan realizarlas. 2) Retraerse en forma disimulada y hacer como 

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

organización. 3) Modificar el experimento. de acuerdo a sus necesidades o para su bienestar 

o comodidad -1) Aumentar la participación comprometiéndose, ya que tendrán una 

identificación y aceptación mayor de las políticas y programas de la universidad. 5) 

Requerir una previa definición de las estrategias de trabajo para adecuarlas a su ámbito de 

desarrollo. 

García E. y Cuno P. (1993, p.67) realizan también un planteamiento muy interesante sobre 

el desarrollo de las organizaciones: 

Se basa principalmente en el éxito. el cual tiene como objetivo en última instancia lograr 

beneficios. Esta función es más bien de naturaleza globalizante y se desarrolla en la parte 

derecha del cerebro. El beneficio es, sin embargo, siempre un resultado cuantitativo que se 

calcula considerando el volumen de ventas y costes. Por lo que si queremos configurar el 

futuro de una organización para que tenga éxito, tenemos que ocuparnos necesariamente ue 

la dimensión cuantitativa . Se ha de evaluar cuál es el potencial de ventas o producción) 

cuáles son las estructuras de costes con las que se realizan las actividaues de la empresa. 

Estas funciones corresponden de manera unívoca a la parte izquierua del cerebro. 

Aquí podemos hacer una reflexión. ya que la deducción lógica es que en ambos 

planteamientos se debe determinar las tendencias generales y reconocer las 

interdependencias globales, lo que se localiza en la parte derecha del cerebro: la 

{J(} 
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creatividad, la visión y la intuición. Y también tenemos que realizar análisis cuantitativos 

que corresponde al lado izquierdo del cerebro. Lo ideal es que en las organizaciones la 

información sea accesible y orientada al entorno y a las necesidades y reneje las 

interrelaciones para que sea un intercambio permanente entre los sectores que participan y 

permitan realizar todas las funciones organizacionales lo que pennitirá la efectividad y 

eficacia del sistema, induciendo ambos lados del cerebro. 

3.2. Clima organizacional y compromiso con la organización. 

3.2.1 Clima organizacional 

Para su conceptualización fue necesario un análisi s profundo, ya que son varios autores los 

que lo han estudiado y las variables que incluyen no son exclusivas del clima. Algunos 

autores incluyen variables que forman parte del compromiso en el clima. Esta investigación 

se inició con el interés de conocer cómo se establece el compromiso y cómo pueden 

concretarse elementos susceptibles de medición para al aportar herramientas, favorecer un 

cambio de las prácticas cotidianas de los profesores universitarios. para que repercuta en el 

cumplimiento de sus fWlciones y contribuya a la transformación y fortalecimiento de la 

UASLP y por ende de la sociedad. 

Con base en el criterio de investigación se seleccionaron los factores de clima, más 

impol1antes en todo el proceso de interacción de los profesores investigadores de tiempo 

completo con la universidad. El punto de partida fue la identificación de algunas 

dimensiones del clima organizacional para describir la calidad de vida laboral. a partir de la 

percepción de los profesores investigadores de tiempo completo. 

El clima organizacional es entendido como el conjunto de elementos que configura el 

entorno humano de una institución, y el convencimiento de que un buen clima es un gran 

fenómeno que influye en los diversos aspectos. Debemos considerar al clima como una 

construcción psieosocial dentro de la estructura organizacional. 

h1 
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Los factores administrativos, sociales y estructuras del sistema institucional dan lugar a un 

determinado clima que perciben sus miembros y los induce a detemlinados 

comportamientos. Estos compol1amientos inciden en la organización, y por ende, en el 

clima, completando así el circuito. El clima se refiere también a las características del 

ambiente de trabajo, y a las condiciones bajo las cuales éste se desarrolla como las de 

contratación, salariales. estabilidad en el empleo, decisión del trabajo, demandas del puesto, 

secuenciación, exigencias del proceso, supervisión, sobrecarga cualitativa y cuantitativa, 

postura de trabajo, interdependencia con otros puestos, flujo de información y los 

productos, 

Guillén G. (2003, p.257) menciona: 

Dentro del proceso de comportamiento de una organización se considera impOltante 

el estudio del clima laboral. Una política adecuada para intentar desarrollar un 

rendimiento positivo estriba en la importancia de lograr las metas y fines 

planificados y en alcanzar. en la medida de lo posible, un nivel de satisfacción 

laboral pertinente entre los miembros de la organización. 

Es de especial importancia que en este enfoque reside el hecho de que el comportamiento 

de un trabajador no es sólo resultante de los factores existentes, sino que va de acuerdo con 

las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, apreciar las 

situaciones particulares depende en buena medida de las actividades, interacciones y otra 

serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahí que el clima 

organizacional refleje la interacción entre características personales y organizacionales 

como lo expone Goncalves A.(2003) 

El concepto de calidad de vida laboral incluye la percepción y la evaluación subjetiva que 

la persona hace de su realidad laboral. Es un constructo integrador de la realidad laboral de 

las personas. Es aquí donde se puedan establecer múltiples indicadores de la calidad de vida 

laboral, entre los que destacan la satisfacción en el trabajo y el clima organizacional. 

')o{¡¡ndú'/(cmóm(ez :!r(,,{inar 
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AscoITa c., Pfeffer Red, Morgan Hax, Maj Luf, y Porter comentan que: 

La explicación más ampliamente difundida en la forma de comprcnder. c:-..plicar y 

administrar el comportamiento organizacional cn general en la mayoría dc los países se 

fundamenta en la creencia de que el ser humano está dotado de una racionalidad prospcctiva 

capaz de guiar intencionalmente la acción en función de objetivos claros, e:-..plícitos y 

previamente establecidos y de realizar elecciones racionales o limitadamente racionales en 

función de un conjunto de preferencias interna, ampliamente conocidas por el ujeto. 

congruentes con su estilo de vida y tendientes a la maximización de sus beneficios. Se 

impone una concepción de organización cuyo énfasis está en la coordinación conscicnte, 

forma de actividades mediante la posibilidad de planificar a futuro y conducir con b.,ito los 

cambios ociale y la homogeneidad de los intereses de los actores involucrados, aunque 

también es necesario comentar lo plantcado por Michel Crozier ( 19(9) sobre la noción que 

intenta explicar la interdependencia de los comportamientos individuales en función de los 

objetivos comunes que articulen los intereses de las partes y lleven a una direccionalidaJ 

única a los compol1amientos sociales esto puede existir mediante objetivos compartidos 

pero jamás existirá unicidad de objetivos, pues la división del trabajo. inherente a toda 

actividad organizada, hace que según su lugar en la organización cada miembro de ésta. 

tenga una visión particular, deformada o clara, si se quiere de los objctivos de las 

organizaciones. La perspectiva socio-construccionista de las organil.aciones, también 

llamada posmodernidad organizacional, teoría emergente. organización política. viene a 

introducir un giro en la forma de pensar y concebir lo organizacional, lo que abre espacios a 

la construcción e instauración de formas y norma relacionales que satisfagan los intercses 

de los actores particulares involucrados en una institución. 

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

Existen una serie de riesgos, específicamente por la falta de apoyo de la alta dirección y por 

climas organizacionales no propicios a la planeación estratégica. Algunos expertos en esto 

han escrito en forma extensa acerca de lo riesgos que minan la práctica de la planeación. 

como es la suposición de los directivos que pueden delegar esta función a un planificador. y 
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no en la mayoría del personal, lo que ocasiona fallas al usar planes como c~tándares en la 

valoración del desempeño administrativo y descuidar el fomento de un clima en la 

compañía que favorezca a la participación conjunta en los pro) ecto institucionales, lo que 

logrará que el sistema que tenga más flexibilidad, fluidez y simplicidad para fa\orecer la 

creatividad. 

Los sistemas educativos deben buscar permanentemente la calidad y eficacia, reducir las 

desigualdades y facilitar la convivencia pacifica. Los modelos de eficacia se han basado en 

un producto fácilmente cuantificable utilizando como criterio de elicacia escolar el 

rendimiento académico, medido frecuentemente a través de pruebas estandaril.adas de 

matemáticas. Sin embargo, consideramos inadecuado valorar el sistema y los centros 

educativos únicamente desde criterios importados de la economía. ya que se perdería de 

vista la meta principal y original de la educación y que los profesores puedan mejorar el 

rendimiento académico de los alumnos. Otra cosa distinta es que digamos que el 

rendimiento académico deba ser el único criterio tomado en cuenta a la hora de valorar la 

eficacia de un centro educativo. 

Es necesario hacer hincapié en que el clima organizac)onal se refiere a las percepciones 

compartidas o duales en dos direcciones de los miembros de una organización respecto al 

trabajo: el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales y las diversas 

regulaciones internas de carácter formal e informal Rodríguez E. (1999, p.113), entonces 

las variables que considero en el concepto de clima organizacional fueron: 

• Variables del ambiente físico (espacio, condiciones de ruido, calor. contaminación. 

instalaciones, maquinaria, etc.). 

• Variables estructurales (tamaño de la organización, estructura formal, estilo de 

dirección). 

• Variables del ambiente social (compañerismo. conflictos entre per ·ona. o entre 

departamentos, comunicación). 
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• Variables propias del comportamiento organizacional (productividad, ausentislllo, 

rotación, tensiones, estrés). 

Para la medición del clima organizacional existen alternativas diferentes. aunquc siempre 

deben mantener la generalidad de los elementos antes referidos. Palma Carrillo (2003) 

genera un instrumento confiabilizado y validado en una muestra de mil 323 trabajadores de 

entidades particulares y estatales de Lima Metropolitana. integrado de 50 reactivos y cinco 

factores: autorrealización, involucramiento laboral. supervisión, comunicación y 

condiciones laborales. Pero ha sido muy exhaustivo y cansado para los entrevistados. por lo 

que sólo sirvió de referencia para saber que lo que habíamos diseñado estaha en el camino 

correcto. 

Toro. A. (200 1, p.45) examina cómo el clima organizacional incide en la satisfacción del 

personal y la calidad del servicio, empleando una muestra de dos mil 426 empicados de una 

empresa colombiana de ventas al detalle. 

Para la medición del clima organizacional aplica una encuesta diseñada y validada en 

Colombia por él mismo en los años de 1992 y 1996, incluyendo ocho f~lctores: relaciones 

interpersonales, estilo de dirección, sentido de pertenencia, retrihución, claridad y 

coherencia en la dirección, disponibilidad de recursos y valores colectivos (cooperación, 

responsabi I idad, respeto). 

Arias, Mercado y Belausteguigoitia (2000, p.9) buscan confirmar la relación del clima 

organizacional con el compromiso personal hacia la organización en una muestra de 

mexicanos (académicos, alumnos de posgrado y empleados del sector público). En cuanto a 

la medición del 'cl ima', uti l izaron el cuestionario diseñado por Brown y Leight (1996, 

p.367) en Arias G. incluye los siguientes factores: 

• Contribución del trabajo a la organización. 

• Reto representado por el trabajo. 
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• Claridad del rol. 

• Apoyo del superior. 

• Expresión de sentimientos y reconocimiento. 

Este mismo constructo lo utiliza Mercado. S (2002) al medir el clima del personal médico 

en tres instituciones de salud de atención a la población abierta, en una muestra de 885 

sujetos. Compara el clima organizacionaL la satisfacción en el trabajo y el esfuerzo de los 

servidores públicos de una dependencia gubernamental y los trabajadores de una empresa 

distribuidora de cerveza (n=30) en el Estado de México, utilizando para la medición del 

clima organizacional las dimensiones de de Brown y Leigh (1996, p.367) agregando 

además la autonomía individual Guillen G. (2003, p.171). Kopelman, Brief y Ciuz.lo. 

(Guillen G. 2003, p.175), así como el soporte en las tareas y el soporte socio-emotivo 

Falcione, Sussman y Ilerden (Guillen G., 2003 p.I72). 

Con lo anterior y analizando las múltiples definiciones de clima organizacionaL no se 

puede soslayar desde cualquier punto que se analice, su innegable repercusión en el 

desarrollo de planes y programas de las organizaciones y el gran impacto que tiene. El 

clima organizacional posee un carácter multidimensional y descriptivo, cuya importancia es 

la percepción compartida de quienes experimentan y crean el ambiente laboral. 

Factores para la medición de clima organizacional. 

Para el presente estudio, y a partir de la comparación con las dimensiones que integran la 

calidad de vida en el trabajo, se consideraron algunos de los siguientes factores para la 

medición del clima organizacional: 

• Trabajo retador. Una de las fuentes de desarrollo personal es el hecho de enfrentar 

problemas y resolverlos empleando las habilidades y la creatividad en la realización 

de nuestro trabajo (Brown y Leight, 1996, p.367). 
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• Relaciones interpersonales. Aceptación. apoyo y ayuda en el trabajo del jefe y de 

los compañeros, para lograr una adaptación al ambiente de la organización. Por su 

parte, Toro, A. (2001, p.4S) define este factor como el grado en que los empleados 

se ayudan entre sí, sus relaciones respetuosas y el considerar éstas como 

oportunidades de ascenso. Comprende la transparencia que el personal percibe al 

ofrecerse oportunidades de ascenso y promoción. incluyendo las compensaciones 

que esto implica. 

• Reconocimiento. Se refiere a la retribución que premia la organización al esfuerzo 

y resultados obtenidos, lo que trae como consecuencia mayor satisfacción (Brown y 

Leight, 1996, p.367). 

• Responsabilidad. Se traduce en la obligación de hacer, por lo que se vuelve un 

medio eficaz para realizar tareas como fuente de motivación y de autorreali.1ación, 

con lo que la institución obtiene mejores resultados. 

• Soporte en las tareas. El grado como los empleados perciben que son apoyados 

con materiales, equipo, servicios y recursos necesarios para la realización de su 

trabajo; Kopelman, Brief y Guzzo, (1990, p.17S). Toro (2001, p.4S) llaman a esta 

dimensión disponibilidad de recursos, entendiéndose que los empleados cuentan 

con la información, los equipos y el aporte requerido de otras personas y 

dependencias para la realización de su trabajo. 

• Expresión de sentimientos. Si los miembros de la organización se sienten tratados 

como individuos en vez de máquinas por la manifestación de sus sentimientos. muy 

probablemente se sientan mas satisfechos Brown y Leighl (1996, p.367). 

Se integraron algunas variables de las ya mencionadas para este trabajo, puede decirse que 

se pretende establecer un entorno más humanizado para favorecer la calidad de vida 

laboral. Al respecto Gifford. B. Zammuto, R. Goodman, E. HilL K. (2002, p.13) afirman 

que el clima organizacional afecta algunos factores de la calidad de vida del personal 

médico. relacionados positivamente con el compromiso con la organización. el 
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involucramiento en el trabajo y la satisfacción laboral y en consecuencia, negativamente 

con el intento de renunciar. 

"Tagiuri (1968,) indica que el "clima organizacional es una cualidad relativamente duradera 

del ambiente total que es experimentada por sus ocupantes, influye en su conducta y puede 

ser descrita en términos de sus valores de un conjunto particular de características del 

ambiente". Desde estas referencias, los individuos elaboran directrices conductuales según 

la percepción del clima social en un contexto determinado y la valoración que lleven a 

cabo. Payne y Pug" (Guillen G., 2003, p.l77) establecen que el concepto principal de clima 

"describe los procesos comporta-mentales característicos en un sistema social de forma 

puntual, estos procesos han llegado a formar parte del constructo. reflejan los valores y 

creencias de los miembros. 

James y Sells, (2000, p.275) definen el clima organizacional como la representación 

cognitiva de eventos y situaciones relativamente cercanos, expresado en términos que 

reflejan el significado psicológico y la importancia de las situaciones para el individuo. 

siendo las percepciones una función de componentes históricos. es dccir. esqucmas 

cognitivos que reflejan experiencias de aprendizaje. 

Se postulan muchas posiciones y definiciones sobre clima organizacional. Esta perspectiva 

multidimensional es asumida por muchos autores, pero varios coinciden en la dificultad de 

determinar cuáles son las variables que inciden más en una determinada organización y por 

qué un sistema tiene un clima determinado. 

Guillén Gestoso. (2003, p.I77) en su libro Psicología del lrahqjo plantea la perspectiva 

general de Campbell que entre los estudios realizados se obtienen unos componentes 

comunes. Becker (1960. p.I77) estableció la teoría de la lucha de contrarios. según la cual 

los empleados hacen ciertas inversiones con la organización, por ejemplo, la de proyectarse 

hacia las pensiones, promociones. y relaciones de trabajo. Estas tendencias hacen que las 
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instituciones no puedan integrar el desarrollo de los programas en los que participan sus 

empleados con la productividad de la organización. Por consiguiente, el compromiso es 

parcial resultado de intercambios entre un individuo y el clima organizacional; ambos 

reflejan los eslabones entre una organización y un empleado, y la presencia de factores que 

pueden potenciar o disminuir las oportunidades de producción de ése. No obstante, la 

naturaleza de estos eslabones es bastante diferente. Puede esperarse que los empleados -

relacionados fuertemente con una organización- permanezcan no sólo en una institución 

sino también pueden realizar un esfuerzo considerable en nombre de la organización. Los 

empleados con los lazos de pem1anencia son aquellos cuya percepción les permite quedarse 

y requieren de un mínimo esfuerzo para cumplir sus funciones. 

Forehand, G. Gilmer, B. (1964, p.382) mencionan que el clima afecta la conducta de las 

personas de una organización de tres formas: J) definiendo los estímulos del ambiente 

confrontan al sujeto y le hacen experimentar elementos específicos, 2) a través de las 

limitaciones que una persona observa a la hora de elegir su comportamiento 3) indicando el 

tipo de refuerzo que la organización establece en función del tipo de conducta de los 

trabajadores. 

Son muchos los autores que hablan sobre la influencia de distintas variables tanto 

psicológicas como organizacionales: la comunicación, la toma de decisiones. la solución de 

problemas, la motivación, los conflictos, la productividad, la satisfacción y la innovación, 

como lo menciona Guillen Gestoso. (2003, p.17l ).que también comenta que Kozlowski y 

Doherty (1989) estudiaron la relación entre el grado de discrecionalidad de negociación 

entendida como la calidad de la relación que se produce a través de las interacciones entre 

el líder y los subordinados y las percepciones del clima. Descubrieron que las percepciones 

del clima estaban significativamente relacionadas con el grado de discrecionalidad de la 

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

significativamente mayor consenso en su percepción de clima que los de bajo grado. Así 

mismo, las percepciones del clima por parte de los miembros con alta discrecionalidad 
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tendían a estar más cercana a las percepciones del clima de sus superiores, que los 

compañeros de baja discrecionalidad. 

En el modelo de decisión ética que surge en las organizaciones, el elima es considerado un 

componente importante al mirar la conducta ética. Treviño (1976) asegura que el centro de 

la cultura corporati va está en el sistema de valor. Los valores corporati vos, establecidos por 

la dirección, afectarán todos los aspectos de la organización. Ellos indicarán a lo~ 

empleados lo que es importante para que se cree un sentido de identidad, para que refuerce 

la estabilidad social y dé la dirección acerca de cuál conducta es la aceptada. Independiente 

al tamaño de la organización, tienen una cultura ética y una filosofía que guía a sus líderes. 

En el caso de la universidad, los valores citados que manifiesten sus directores () 

funcionarios repercutirán en los subordinados, además el clima de la organización 

socializará a los individuos. La cultura lleva ciertas conductas para que sean aeeptablcs o 

inaceptables. 

3.2.2. Compromiso con la organización 

Drovetta, G. (1995, p.36) define el compromiso de la siguiente manera : 

Compromiso en negocios. Es un acto de comprometerse públicamente con cierto curso de 

acción. Declaración de intenciones. Es una abierta selección de cierta estrategia por 

adelantado, para inOuir en la elección que haga la otra parte. 

Compromiso en mercadotecnia. Comunicación incquívoca de los recursos y las 

intenciones de una empresa ante el sector en el cual compite. con el fin de disuadir posibles 

amenazas. Los compromisos influyen en la forma como los competidores perciben 

posiciones, ya que actúan sobre la planificación de los movimientos ofensivos o defensivos. 

puesto que la comunicación reduce la incertidumbre, lo que permite que las estrategias sean 

calculadas racionalmente con base en nuevas hipótesis, para evitar, asimismo, los conflictos 

durante la competencia. 
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Principio de compromiso. Conforme a este principio. una organización debe hacer planes 

para un periodo futuro, los suficientes para cumplir propósitos derivados de las decisiones 

tomadas en el momento presente. Rosenberg J. (1993, p. 86). 

Henry, P. (2001, p.56) establece el compromiso como una promesa por virtud de la cual se 

ofrece participar en un programa, causa u otra forma de actividad social y que obliga por el 

código ético o moral. 

1. Ferrare (2001, pp.606-608) define al compromiso como la acción y efecto de 

comprometerse, utilizada por muchas filosofías de corte existencialista y que está 

estrechamente relacionada con el concepto de la decisión. Sin embargo. no es exactamente 

equivalente a ella. La noción de compromiso puede emplearse en dos sentidos: en un 

sentido amplio. como un constitutivo fundamental de toda la existencia humana, y en un 

sentido más estricto. como un constitutivo fundamental del filósofo. Estos dos sentidos no 

pueden separarse por entero, de hecho están ca-implicados, por cuanto el estar 

comprometido, propio de toda existencia humana, revierte sobre el estar comprometido, y a 

la vez éste encuentra en el horizonte de su pensamiento filosófico la noción de compromiso 

que. según algunos corresponde a toda existencia humana. Sin embargo, aquí nos 

referiremos brevemente sólo al compromiso en el sentido más estricto. lo que hemos dicho 

involucra también la existencia y las nociones emparentadas con la de compromiso: la 

decisión y la de vocación que pueden ser utilizadas para comprender el sentido amplio. 

Comprometerse como filósofo significa primariamente, la liga estrecha entre una 

proposición filosófica con la proposición. En tém1inos corrientes, la vinculación íntima 

entre la teoría con la práctica. El rehusar comprometerse significa adoptar la actitud 

opuesta . Supone que lo que se hace con una proposición no tiene nada que ver con la 

afirmación de la proposición. A estas dos actitudes ompromlso y rechazo de 

compromiso- se unen dos modos de juzgar las proposiciones filosóficas; una según la 

cual, tales proposiciones son consideradas juntamente con lo que el filósofo hace con ellas ; 

y otra según la cual las proposiciones son juzgadas por motivos extrapersonales: por su 

consistencia interna, por adecuación con la realidad objetiva. etcétera. 
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Advertimos que tales modos de juzgar afectan no sólo a la relación (o falta de relación) de 

la preposición con el filósofo quc la formula, sino también a la significación de la 

proposición de referencia. Los partidarios de la primera actitud mantiencn que la 

significación de la preposición está unida al hecho que el individuo sc compromcta (o se 

niegue a comprometerse, lo que es también para ellos una forma de compromiso) con 

respecto a ella, mientras que los partidarios de la segunda actitud sostienen que la 

significación de cualquier proposición filosófica es independiente de todo compromiso. 

A su vez los partidarios de la prImcra actitud distinguen entre los que se comprometen 

(como por ejemplo Sócrates, Kierkegaard) y que no se comprometen (como por ejemplo, 

Aritoteles, Hegel), mientras que los partidarios de la segunda actitud rechazan tal distinción 

por considerarla poco o nada informativa sobre las respectivas filosonas. Observemos, 

empero, que en lo que toca a esta división entre clases de filósofos. se trata de un mero 

argumento en la mayoría de los casos a favor o en contra de la noción de compromiso. De 

hecho, ni los "compromisarios" ni los "anticompromisarios" deberían admitir ninguna 

división; los primeros porque terminan por afirmar que todos (quiéralo o no) SI.! 

comprometen - a menos de carecer de todo sentido su filosona- ; los segundos. porqul.! 

acaban por declarar que ningún filósofo (en cuanto filósofo) se compromete. a menos de 

que carezca de todo sentido sus proposiciones filosóficas. 

Henry. P. (2001) menciona a Polany, M. quien ha propuesto y desarrollado una "Iógica del 

compromiso". Según este autor, es inadmisible y contradictorio consigo mismo, escribe, 

"retirarse de una situación de compromiso en relación a [as creencias que se mantienen en 

e[ [a y a [a vez permanecer compromctido a las mismas crcencias reconociendo [a verdad de 

su contenido fáctico. En otros términos, si hay una creencia, C. cuyo contenido fáctico e'i 

reconocido como verdadero T, entonces es contradictorio proclamar que no se mantiene 

ningún compromiso. o que no se está en ninguna situación de compromiso respecto a C. 

Po[any elabora una "estructura del compromiso" destinada a 'desubjetivizar' y 
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'desrelativizar ' el compromiso". Dentro del cuadro de compromiso escribe: "decir que un 

enunciado es verdadero es autorizar su aserción. La verdad llega a ser juste;¡a de ulla acción . La 

verificación de un enunciado se traspone a un par de razones para decidir aceptarlo. aUllque esta~ 

razones no sean jamás completamente especi ficables". 

Debemos comprometer cada momento de nuestras vidas de un modo irrevocable sobre 

bases que si pudieran suspenderse en el tiempo demostrarían invariablemente ser 

inadecuadas. Pero nuestra responsabilidad total para disponer de nosotros hace que estas 

bases objetivamente inadecuadas nos constrií'íeran. 

Compromiso Ontológico. Suele darse este nombre al resultado de la actitud que accpta 

que existen tales o cuales entidades. Puede uno comprometerse a aceptar que hay gatos. o 

que hay centauros, o que hay números primos o todo ello a la \·cz. Filosóficamente puede 

llamarse también, y así se ha llamado a veces, "compromiso óntico" que es fundamental, 

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. 

Esto no quiere decir que se excluyan algunas, pero tampoco que sc aceptan. Simplemente 

no se trata de otras entidades, o si las hayo no, porque no forman paI1e del discurso. Pero 

tan pronto como se aceptan se puede proceder a afirmar que existen. Accptar quc las hay es 

comprometersc ontológicamente respecto a ellas. 

Quine introdujo el titulado "criterio de compromiso ontológico" por el que ha dc quedar 

claro si se acepta o no que hay tales o cuales entidades. Según Quinc, W.( 1987)., el uso de 

nombres no constituye ningún criterio, pues cabe fácilmente repudiar su nomhrabilidaJ. 

(mejor, su ser nombres). Así los nombres son indiferentes a la cuestión ontológica: los 

nombres pueden convertirse en descripciones y éstas pueden ser eliminadas. "Cualquier 

cosa que podamos decir con ayuda de nombres puede ser dicho en un lenguaje que descarta 
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completamente los nombres. Ser asumido como una entidad es, pura y simplemente, ser 

contado como el valor de una variable", "Ser e ser el valor de una variable" . 

Es la formula de Quine que ha sido más difundida en relación con su idea de compromiso 

ontológico y que ha sido asimismo más discutida. o se trata de que por el hecho de que se 

use una fóm1ula con una variable ligada tal como: para algunos X, X es F' y si F' se Ice es 

un perro, entonces "hay perros" se admita la existencia de perros. No se sostiene que cada 

vez que se liga una variable mediante un cuantificador paliicular o existencial, hay la 

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

"Lo que está considerándose no es el estado ontológico de las cosas, sino lo~ cOl11prol11 isos 

ontológicos del discurso. Lo que hay no depende en general del uso que se hace del lenguaje, pero 

lo que se diee que hay, sí depende de tal uso". 

Una fórmula más precisa del compromiso ontológico es una teoría asume una entidad sólo 

si debe contarse entre los valores de las variables, con el fin de que los enunciados 

afirmados en la teoría, sean verdaderos, puesto que no se trata de una imposición de la 

lógica al lenguaje, sino de la expresión mediante el lenguaje de un compromiso ontológico. 

o son válidas las objeciones que se aplican, a los que hacen una afirmación de que algo 

existe, según la reflexión de Quine, W.( 1987). Él indica que el criterio se aplica al discurso 

y no a quienes lo usan. Entre los reparos que se han hecho a este autor figura el que dice 

que no puede aplicarse a expresiones cuyas variables están ligadas por un cuantificador 

universal. Esto parece ser así. pero debe tenerse en cuenta que, mediante tal cuanti licador 

no se dice nada, salvo cuando se complementa con la afirmación de que hay aquello de lo 

que el cuantificador habla. Esto equivale a ligar la variable mediante un cuantificador 

particular, o bien se apela a la noción de presuposición. 

Algunos han indicado que el criterio de compromIso ontológico aquí discutido es 

incompleto, a menos de que se cuantifiquen predicados. Pero es posible cuantilicar un 

predicado e interpretarlo como una construcción. Los autores scñalan que hay una 
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diferencia entre "hay" y "existe" y que solamente la última expresión es adecuada para 

expresar un compromiso ontológico. 

Se han desarrollado cuantificaciones lógicas Slll supuestos exi tenciales, que serían 

indiferentes a todo compromiso ontológico. En alguna medida, si así es, o dehe eliminarse 

o reforzarse el criterio de compromiso ontológico de Quine, W. (1987), en alguna medida; 

si se elimina hay que buscar otro criterio de expresión lógica. Si se refuerza, se debe indicar 

las razones por las cuales se acepta que hay la entidad que se cuantifica existencialmente. 

Pero entonces no basta ligar la variable cuantificándola. La respuesta sin embargo, parece ir 

más allá de la tesis originaria de que si alguien quiere expresar que se compromete a 

aceptar X, tiene que expresar este compromiso ligando cuantitativamente X. Al fin y al 

cabo, uno puede no querer expresar, por frivolidad o por lo que sea, que se compromete a 

aceptar que hay X, aun cuando la ligue cuantitativamente, 

Un criterio de compromiso ontológico expresado cuantitativamente en la forma propuesta 

por Quine refiere a lenguajes científicos. Otra es que todavía es posible desarrollar la lógica 

de los lenguajes naturales, en forma tal que puedan tenerse en cuenta los matices dc 

referencia. 

Quine, W. (1987), menciona que de acuerdo al concepto de Chihara (1967) de que el ser y 

el sentido, presenta el criterio conceptual de compromiso ontológico. La presentación es 

algo ruda, pero su sentido general es que hay compromiso ontológico cuando se 

conceptual iza la real idad. De tal suerte que se aceptan dominios de real idades, dentro de los 

cuales se afirma que hay tales o cuales entidades. Estas no son el establecimiento de un 

esquema a priori. Es el desarrollo de una ontología estrechamente ligada al estado del 

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

aspecto fundamental en el estado de este conocimiento es el de la ciencia. 

')O(./lIU{(¡ '/{l'mánt{ez :"M.,{inar 
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Una vez hechas las correspondientes propuestas ontológicas, el criterio de Quinc, W. 

(1987). puedo servir para dar una expresión lógica y en ocasiones de parcialidad como es 

el caso en la mayoría de las investigaciones, en las que se estudia más el compromiso del 

trabajador que el de la organización hacia el trabajador. Mozo, Modwday y Boulian (1974. 

p.S7), quienes estudian este fenómeno característico de la mayoría de las organizaciones, 

pero la percepción de los profesores investigadores de tiempo completo no ha sido de 

interés, independientemente de si el compromiso es concordante y coincidente, tal ve7 

porque la organización continúa funcionando. 

Willower y Licata (197S) insistieron sobre la fuerza del entorno, para la integración y 

productividad de los profesores invest igadores de tiempo completo en el aspecto de 

compromiso con la organización. En el caso de este estudio se refiere a que la educación 

también es un punto que influye en el desarrollo y desempeño de los citados profesores 

investigadores de tiempo completo. 

Putti, Joseph Aryee (1990, p.S3). en un estudio exploratorio. examinó la relación entre la 

satisfacción de la relación y la comunicación con el clima organizacional midiéndolo por 

medio del instrumento de la Asociación Internacional de comunicación (ICA); también 

analizó el compromiso con la organización utilizando el instrumento establecido por Mozo, 

Modwday. Boulian (1974, p.606). Reconoció la necesidad de entender los factores que 

pueden incidir directa o indirectamente en la eficacia de la organi.l.ación con base en el 

desempeño, movilidad y abstencionismo, así como los csfuerzos futuros de esa eficacia 

para explicar el proceso del compromiso. Sus antecedentes y sus resultados incluyen las 

variables del proceso como estrategias de comunicación implementadas por la institución y 

las utilizadas por los profesores investigadores de tiempo completo. 

MaeL Fred A .. Tetrick, y Lois E. (1992, p.813) plantean la identificación del empleado con 

la organización como un factor que también está involucrado en el compromiso con la 

organización. y se basan en tres conceptos relacionados: la satisfacción del trabajo. la 
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satisfacción de la organización y el desarrollo del trabajo, Esto influye significativamente 

en lo que se refiere a la identificación, ya que cuando ésta no se da, se considera una 

limitante muy importante en todo el desarrollo de los programas. 

Sutton y Charlotte (1993, p.217) en su trabajo sobre evaluación de la validez de la 

conformidad de identificación, desarrollo de los programas de la institución e 

internalización como dimensiones del compromiso con la organización, plantcan la 

dificultad de excluir el aspecto afectivo en todas sus dimensiones, discriminar la cuestión 

afectiva de la productividad de los profesores investigadores de tiempo completo y subraya 

que el compromiso se fortalece en tanto es tomado en cuenta no sólo para la ejecución de 

los programas sino también para su planificación. 

Billingsley, Bonnie S., Cross, y Lawrence H. (1992. p.453) realizaron una investigación 

sobre la predicción del compromiso, en base a la satisfacción del trabajo y la intención para 

permanecer enseñando en la institución educativa, en donde la satisfacción tiene gran 

influencia en la intención del maestro para continuar enseñando y que confluyen de manera 

importante en el proceso organizacional. Lo multifactorial de la causalidad hace difícil el 

abordaje de su análisis, pero consideramos que en la medida que se reconozcan en un 

contexto educativo, político y social, marcarán las pautas para un cambio que implique una 

dirección exitosa de la educación superior. 

Ante la diversidad de conceptos, fue imprescindible en primer lugar definir el compromiso 

con la organización, partiendo del análisis de los distintos trabajos sobre el tema, iniciando 

con el de Meyer y Allen (1991, p.717) en donde establece que el compromiso con la 

organización es un estado psicológico, además proponen un modelo ll1ultidimcnsional. 

Mathiey y Zajac (1990). Tras realizar una exhaustiva revisión de trabajos permiticron 

indicar las diferentes medidas y definiciones del término, la mayoría de los investigadores 

coinciden en que es un vínculo o lazo del individuo eon la organización. 

')"nGml(a Hcnuíru(ez ~fC1fina.r 77 
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El compromiso con la organización afectivo ha sido el que más se ha estudiado, 

centrándose exclusivamente en el tema. Mowday, Stecr y Porter (1979, p.227) lo definen 

como: "la fuerza de identificación de un individuo con una organización cn particular J de 

su pal1icipación en la misma". Conceptualmente puede ser caracterizado por al menos tres 

factores: 

u) Una fuerte convicción, aceptación de los objetivos y valores de la organil.ación. 

h) La disposición a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organización. 

e) El fuerte deseo de permanecer como miembro de la organización. 

Esto ultimo corresponde al compromIso de continuidad que es la segunda forma más 

estudiada del compromiso con la organización y que se construye a partir de la teoría del 

sicJe-Bet de Becker de la década de 1960, esta son las inversiones valoradas por el 

individuo que serían perdidas si éste dejara la organización, al que Cohen y L (1990) 

denomina como del compromiso calculativo. 

El término general de compromiso con la organización aglutina di ferentes aspectos, 

relacionados con el apego afectivo a la organización y el interés de participar en la 

obtención de los objetivos o visión de la empresa. Se considera importante estudiarlo ya 

que en la universidad no se ha tratado y puede ser uno de los mecanismos para canalizar 

diferentes estrategias que estimulen el desarrollo, desempeño y participación de los 

profesores investigadores de tiempo completo. 

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un 

individuo, no es sólo resultante de los factores organizacionales existentes, sino que 

depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. En lo que influyen en 

buena medida las actividades, interacciones y experiencias que cada micmhro tenga en la 

organización. 
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Dawn S., Carlson, Perrewe P. (1995, p.829) exponen en su investigación Sflldies MOl/el" 

Management styles Leadership Ethics Organi::ufional Sfrucfure ('orp0/'(/fe cultllre BusinClss 

ethics. que en los últimos años se ha incrementado el interés por la actuación ética de las 

organizaciones, cuya finalidad es aumentar la calidad de vida al proteger el ambiente. hacer 

prevalecer la justicia como prioridad, teniendo como base un proceso de transformación en 

donde se describen a detalle las características de las conductas y resultados; esto propiciará 

beneficios directos, pero a menudo indirectos. Las relaciones bien definidas incluyen una 

mayor efectividad debido a la cultura organizacional fortalecida y un aumento del esfuerzo. 

como resultado da un mayor compromiso con la organización. Cabe hacer alusión a lo 

planteado por Mowday (1982, p.226), y por Porter (1977, p.33) sobre el clima 

organizacional dicen que influye para obtener un mayor compromiso con la organización, y 

se han asociado a las organizaciones éticas además de la satisfacción individual y la 

responsabilidad social tanto de sus empleados como de la organización en sí. 

Yoav. G. Asya. O. Brainin. E. (2002, p.614) plantean que es importante que la organil.ación 

informe a los participantes sobre las condiciones favorables y desfavorables, y subrayan la 

necesidad de una formación de expectativas realistas reconociendo la problemática que se 

puede presentar, con énfasis en el intercambio realista. Esto puede ahuyentar a los 

trabajadores. pero produce en general un gran compromiso; induce un cambio conductual 

de los trabajadores al adquirir un mayor compromiso con la organización. inclusive correr 

riesgos dentro de ésta, porque las personas están interesadas en retribuir a una institución 

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

Bayona c., Goñi S., y Madonán C. (2000, p.3) investigaron el compromIso con la 

organización como un mecanismo de recursos humanos que se puede utilizar para analizar 

la lealtad y vinculación de los empleados, situaciones que impulsan el desarrollo de las 

habilidades y capacidades individuales y/o colectivas 

'}ófond'a 'Iremánd'ez :J,.fot'inar 
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La organización tiene las condiciones para la efectividad: sin embargo, no se puede excluir 

la actuación creativa del ser humano. En las organizaciones educativas éste es muy 

importante, porque participa en una posición del círculo entrada-proceso-rendimiento de las 

entidades. "La entrada" son los estudiantes, "el proceso" es el maestro y "el rendimiento" 

es un trabajo calificado para formar profesionistas eficientes y exitosos. 

Perarson, Cecil A., Chong 1. (1997.p.358) en su investigación estableció que las relaciones 

interpersonales juegan un papel muy importante en el compromiso con la organización y 

están íntimamente relacionadas con el clima de la empresa. 

Echeverría R. (1994, p.58) plantea el reconocimiento de que el comportamiento humano es 

moldeado por la estructura como principio básico del enfoque sistémico Lo que hace 

imprescindible conocer, profundizar, para comprender y modificar positivamente el 

proceso y establecer los factores que determinan la falta de congruencia entre el clima 

organizacional y el compromiso con la organización. Ya que las habilidades, hábitos y 

actitudes que en este easo los profesores de tiempo completo poseen, tienen una relación 

directa en el cumplimiento de los programas o metas planteadas. 

Shauhid N., Bhuían, Boulent M. (2002, p.9) detectaron que existen efectos interactivos del 

trabajo y el compromiso con la organización en la satisfacción del trabajo, y plantean como 

variables independientes el clima organizacional y características del trabajo en empleos 

atractivos. La satisfacción del trabajo como la variable dependiente, donde las 

características del mismo y el compromiso están directamente relacionados a la satisfacción 

laboral. 

Narech K., Eric W., Tsang (2003, p.289) aseguran que la inOuencia entre las relaciones 

interpersonales de los superiores con sus subordinados de manera sesgada a favor de la 

lealtad encuentran consecuencias muy adversas sobre todo en la satisfacción del trabajo 

'}(JÚJnl{a '}(cnuírufez 'Molinar X{) 
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para los que no existen favoritismos, ya que el compromiso con la organización puede ser 

observado en todas las culturas con sus debidas variaciones en cada una de ellas. 

La interacción del compromiso con la organización y el clima induce a comportamientos de 

los individuos, factores que afectan la satisfacción del trabajo de profesionales, la intención 

de producción, la tensión en el trabajo, la productividad y la migración. De ahí que el clima 

organizaeional refleje la interacción entre características personales y organizacionalcs 

(Schneider y Hall, 1982, p.19). Los factores y estructuras del sistema institucional dan lugar 

a un determinado compromiso dependiendo de los factores que el trabajador considera a su 

favor y a favor de la organización; prevalecen los que le son positivos a ellos y a la 

organización al respecto Leslie Leong (2003. p.360) lo mencIona como una influencia 

importante en el desarrollo de trabajo al igual que Parasuraman y Nachman, Aranya y 

Ferris, Batrol. Gun y Gunz. Lachman y Aranya. 

La planta de profesores investigadores de tiempo completo de la Universidad Autónoma de 

San Luís Potosí. en el ciclo escolar 2004 se integró eon 3350 profesores. de los cuales 659 

son de tiempo completo, 104 de medio tiempo, 369 de apoyo a la docencia y 2 218 hora 

clase. este grupo, aunque es la mayoría. no se tomó en cuenta para la investigación por que 

se consideró que no tendría el tiempo ni la disposición, ya que tiene que ocuparse en otras 

actividades para cubrir sus ingresos. Lo anterior nos señala que estamos lejos del cstándar 

existente en las universidades de los países más desarrollados en las que la mayoría de los 

profesores tienen estudios de posgrado y muchos son doctores que han sido capacitados 

para ejercer la investigación vinculada a la docencia y están de tiempo completo en la 

universidad, por eso consideramos importante estudiar este grupo. Damos por hecho quc el 

compromiso que sienten es coincidente con lo que han obtenido como reconocimiento y es 

un porcentaje mayor con base a los resultados obtenidos en este trabajo. 

Los PITe tienen el tiempo suficiente para percibir y experimentar lo que puede influir 

positiva o negativamente en su compromiso. 

')o{jmt{a Hcnuíndez M(l{jnllf Xl 
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El continuo mejoramiento de la educación, es algo que se ha planteado como un factor 

permanente que debe estar presente en las instituciones de educación supenor. Shcwhart 

Walter A., SEP, CONOCER (1995-2000) propone: 

El proceso inicia identificando las metas y objetivos. su misión, y visión, continúan 

con la formación de equipos de trabajo, para el análisis y planeación. para 

desarrollar cada uno de los procesos y la solución de los conflictos. 

Para este estudio se tomó referencia para el compromiso con la organización, lo planteado 

por: 

Meyer, Smith & Allen. (1991. p.717), hace una propuesta teórica el compromiso con la 

organización como un estado psicológico de identificación y aceptación, esta constituido 

por aspectos muy trascendentales con respecto a la calidad, participación y oportunidades 

que percibe el trabajador en sus organizaciones. 

Mowday, Steer y Porter (1982.p225,227), que para que una organización tenga una gran 

efectividad la cual fortalece la cultura y repercute en su compromiso con la organización. 

dando paso a organizaciones éticas con la satisfacción individual y una mayor 

responsabilidad tanto de los empleados como de los jefes. 

Bayona C .. Salomé G., y Madorrán C. (2000, p.15) definen el compromIso con la 

organización como un mecanismo de recursos humanos por medio del cual se puede 

establecer y analizar la lealtad. la vinculación y continuación o interés de continuar de los 

empleados con la organización. 

Luhmann (1968, p.25) estableció que la confianza es un mecanismo de reducción de la 

incertidumbre y la cooperación bilateral empleado empleador. implica el desarrollo de la 

confianza mutua La confianza implica la satisfacción de las condiciones situacionales ) 

personales. Blomqvist. Brislin (1997, p.186) establecieron la confianza como una 

competencia, buena voluntad y conducta consistente; esta última la caracterizaron como 

una dimensión catalizadora y potencializadora de la participación o de la desconfianza 

entre los integrantes de una organización 

'}"(.1Ild'a Hcrnán{[u. '~f"finar 
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Leslie Leong (2003, p.360) mencIOna el trabajo de Parasuraman y Nachman, Aranya y 

Ferris, Batrol, Gunz y Gunz, Lachman y Aranya y encuentra una relación positiva del 

compromiso con la organización y el compromiso profesional, factores que afectan la 

satisfacción del trabajo de los profesionales 

El compromiso de continuidad laboral es la segunda forma más estudiada del compromiso 

con la organización que se construye a partir de la teoría del sic/e-Bel de Bccker (1960, 

p.42), son las inversiones valoradas por el individuo que perdería si él dejara la 

organización, Cohen y L. (1990) las denomina como del compromiso calculativo o de 

continuidad 

3.3 Planeación y gestión de los profesores investigadores de tiempo completo en 

educación superior 

El connicto es la fuente misma de la creación lo que más debe temer una organización que 

desee mantener creativa su administración es la pérdida del sentido del connicto a través dI.! 

su resolución de por medio de métodos seniles. Es importante la participación de sus 

empleados en la planificación (S. Kobayashi). 

Una planificación paJ1icipativa propiciada por la gestión académica presenta un sinergismo, 

que trae como consecuencia que los planes y programas se cumplan, que estén todos los 

actores del sistema de educación superior contentos, motivados, dispucstos a realizar el 

proceso educativo como su proyecto de vida. 

La planeación conceptualmente implica que la institución educativa tenga visualiJ'ado su 

quehacer a corto, mediano y largo plazos, comprometida con un proceso de mejora quc 

coadyuve al cumplimiento eficiente de sus objetivos. La filosofía institucional manifiesta a 

'}oG:m({a Hmuindez !.Mo{inar X3 
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través de su declaración de misión, para qué está en la comunidad, a quiénes atiende y 

cuáles son sus valores fundamentales. Como lo plantea Galindo M. y García M. (1997, 

p.63), que antes de iniciar cualquier acción administrativa, es imprescindible determinar 

los resultados que pretende alcanzar el grupo social, las condiciones futuras y los elementos 

necesarios para que éste funcione eficazmente. Esto sólo se puede lograr a través de la 

planificación, ya que de otra manera implica graves riesgos, desperdicio de esfuerzo, de 

recursos y una administración por demás fortuita e improvisada. 

La planeación establece las bases para determinar el riesgo y minimizarlo. La eficacia en la 

ejecución depende en gran parte de una adecuada planeación y los buenos resultados no se 

logran por sí mismos, es necesario organizarlos con anterioridad, si es que se qUIere 

desalTollar la organización al establecer métodos de utilización racional de recursos y 

reduce los niveles de incertidumbre que se pueden presentar en el futuro, mas no los 

elimina. 

La planificación prepara a la organización para hacer frente a las contingencias que se 

presentan para mayor garantía de éxito. Mantiene una visión futurista teniendo con una 

visión del porvenir y un afán de lograr y mejorar las cosas. Establece un sistema más claro 

para la toma de decisiones, evitando corazonadas o empirismos. Reduce los riesgos al 

mínimo y aprovecha al máximo las oportunidades. Las decisiones se basan en hechos al 

establecer el esquema o modelo de trabajo con el cual operará. 

Debemos especificar que la planeación, gestión y comunicación son tres de los eJcs 

fundamentales a través de los cuales gira el proceso de administración institucional. La 

planeación se concibe como un proceso que busca cumplir exitosamente la misión 

institucional, mediante la aplicación de estrategias, con información pertinente, veraz y 

oportuna, que permita identificar cuestiones en las actividades realizadas y establecer las 

condiciones que permitan alcanzar una visión institucional y disminuyendo - y por qué no 

eliminando- las debilidades y enriqueciendo las fortalezas, previniendo los riesgos y 

tomando partido de las oportunidades que existen en el medio. 

' )oúl1lll{¡ J{cmán¡{ez ~",,(lGrLar 
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Sain D. (1987, p.104) define la planeación como una función permanente y cíclica, que 

permite visualizar qué es lo que se pretende obtener, cómo es el escenario, con qué recursos 

se dispone, cuáles son los recursos necesarios o al menos indispensables, cuáles requieren 

obtenerse y de qué manera se están alcanzando los objetivos conducentes a la meta fijada. 

Rodríguez E. (1998, p.l]3) determina que la organización creativa es fruto de la 

administración igualmente creativa. En México vivimos la ilusión y la ingenuidad de que 

leyendo las políticas innovadoras de los países desarrollados, podremos adquirir per se 

grandes avances y ser felices y productivos como estos países aparentan serlo. Pero no 

podemos olvidar que la organización y la administración son actividades humanas y 

humanísticas antes que técnicas y que implican manejo de personas, cuya conducta on 

específicas y no reacciona como en otros países con culturas tan diferentes a las nuestras . 

Sin embargo, se puede analizar y adaptar lo que sea factible en los distintos niveles de la 

organización. 

3.4. Evaluación. 

La evaluación integral en la Universidad, Autónoma de San Luis Potosí, podría ser 

presentada a través de un marco teórico sistemático, que ha sido ampliamente generalizado 

en las instituciones educativas pero que se aplica de una manera parcial, lo que es 

irrefutable es la gran necesidad de la instituciones de educación superior cuenten con una 

evaluación integral, para que sirva de referencia para una mejora en la gestión académica, 

optimización de recursos humanos, recursos materiales y de dirección. Dadas las 

aportaciones científicas, este convencimiento implica que la universidad podría realizar la 

evaluación de forma rigurosa. sistemática, profesional y evitar, en la medida de 10 posible, 

problemas y errores. como cuando la evaluación se realiza de una forma esporádica, 

intuitiva y sin un método detemlinado, para que se reconozcan la condiciones que 

prevalecen y corregir anticipadamente las funciones que se pretenden superar. 
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En el programa institucional de desarrollo 1997-2007 de la Universidad Autónoma de San 

Luis Potosí, se marca como un problema .. la carencia de un sistema integral de 

evaluación", en algunas entidades, los profesores investigadores de tiempo completo sólo 

son evaluados por los alumnos, pero es preciso plantear la necesidad de establecer un 

instrumento para que la evaluación no solo sea en base a su desempeiio académico, sino 

que incluyan actividades de auto evaluación y de gestión, que se reconozca al personal que 

mejor cumpla con sus funciones académicas y se tomen las medidas pertinentes con el 

personal que en repetidas ocasiones no cumpla con el estándar de calidad exigido. Y se 

deberá evaluar la comunidad académica, de acuerdo a resultados, brindarle las 

oportunidades de superación y capacitación necesarias a quien lo solicite o lo necesite. 

Es recomendable la intensa participación de la comunidad académica en la investigación, 

en el diseño del sistema y los criterios de evaluación. Sin embargo, no existen mecanismos 

formales para evaluar más profundamente el programa institucional respecto a su efecto en 

la calidad del proceso enseñanza-aprendizaje, la opinión y evaluación del personal 

académico en relación a ese programa, y de los productos que los profesores se 

comprometieron obtener. Y no se plantea el conocer cuáles han sido los problemas más 

frecuentes para este cumplimiento y si realmente existe concordancia de las políticas, 

planes y acciones, con las necesidades de los profesores investigadores de tiempo 

completo, lo que hace que los resultados no se expresen de manera integral ni mucho 

menos que permitan conocer a la institución y los PITe, la evidencia sobre cuál es su 

participación en el cumpl imiento del programa institucional de desarrollo de la universidad, 

lo que repercutirá por supuesto. en la formación de profesionales, que cuenten con las 

herramientas reales, intelectuales. sociales y psicológicas que les permitan incorporarse a 

un sistema de trabajo al concluir sus estudios y contribuyan así al desarrollo social. Por lo 

anteriormente planteado, es necesario conocer los factores que intervienen en una mejor 

participación de los profesores investigadores de tiempo completo y qué es lo que limita su 

integración con el cumplimiento de esta meta. 
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Peiró estableció las funciones más relevantes de la evaluación de recursos humanos en la 

organización como estrategia interpretativa y constructiva de la realidad social (Guillén (J., 

2003, p.l77). 

La evaluación como eJercIcIo del poder a favor de la coalición dominante. Cualquier 

método de evaluación formal -como es el caso del jefe que aplica mecanismos de 

calificación al profesor y como el profesorado que evalúa a su alumnado implica un 

ejercicio de poder por parte del evaluador. La organización otorga al evaluador ese poder 

para emitir juicios sobre el desempeño, resultados, habilidades y capacidades que para la 

persona evaluada obtenga beneficios como la remuneración, la promoción o la mi sma 

estabilidad de su puesto de trabajo. 

La evaluación como un proceso de racionalización y justiJicación. Para lograr una mayor 

transparencia, se debe crear un procedimiento de evaluación, que garantice objetividad. 

Esta intención es evaluar todos los recursos humano de la institución, aunque en mús 

ocasiones de las que deseamos nos encontraremos se trata de justificar una decisión 

previamente tomada. 

La evaluación es considerada como la herramienta fundamental para estimular la eficiencia 

académica de sujetos, programas, establecimientos y sistemas; se espera también que aporte 

elementos de juicio para identificar problemas, modificar patrones de comportamiento, 

introducir ajustes, afectar métodos de planeación y gestión e introducir criterios de 

racionalidad en la asignación y uso de recursos e incentivos. 

En la universidad se ha venido realizando la evaluación de los profesores de manera 

parcial, con la aplicación de un instrumento que se aplica a los alumnos para que evalúen a 

los profesores. Lo que se realiza en la universidad es la recategori;:ación y las becas al 

desempeño académico; pero estos indicadores no revelan realmente cuúJcs son las 

'Yo!dm[a "( .. mán¡[l'z !lf(lúnar X7 



( {",w ('r¡/o1nl:aru,TUI(V (,'mrn'"lL5(l WIl {" ("11'11'1:."11<"1 

,{, {,J.I '/'rll/e.lOrn ¡n~·(.I/,!/,ur.m" J .. 'lU'mp(1 (""'J'r.·I,'., d.: 7/t'1n{'¡' (nmpf"e/IJ 
ár{nl'nrcnsu{nJ1ul",,,,ma Jr.lo1ft LUIS'/\1/OJl 

}'L.u,ft',Znllefl/()S 'Iron{(lJ 

condiciones emocionales. psicológicas, de satisfacción y propuestas para mejorar en el 

trabajo por parte de los PITe, factor inherente al desarrollo humano. 

Entonces es preciso conocerlo y establecer indicadores objetivos que permitan apreciar la 

realidad en este ámbito con el fin de generar un modelo que se base en información real 

proporcionada por los académicos universidad. 

La satisfacción del compromiso con la organización de los PITC produce un buen ambiente 

y es un medio para propiciar una mayor participación y desarrollo del personal. Esta 

interacción debe resultar del intercambio de servicios. pero también cuando se incluye la 

realización del profesor como un ser humano y por supuesto éste aplique sus conocimientos 

de manera sistemática, no como un eslogan, sino con el deseo de contribuir al bien social. 

Todo lo anterior nos facilitará obtener el conocimiento, formular los principios pertinentes. 

conocer la percepción del profesor y la identidad para enfrentar las incertidumbres. enseñar 

la comprensión y la ética del género humano. Es necesario inculcar un espíritu de mayor 

participación. que oriente mejor sobre las grandes cuestiones positivas y aceptables para 

todo el mundo. y sobre todo entender a los profesores investigadores de tiempo completo 

como un motor generador de este proceso, como es la idea general izada de la 

administración. en la que predomina la acción sobre la critica. y propicia una práctica 

carente de referentes teóricos sólidos y por tanto de ambigüedades que abren las puer1as a 

la creación de espacios sociales de poder. Es preciso que se establezcan bases éticas que 

permitan conocer los indicadores y nos marquen los objetivos centrales del trabajo de los 

PITC como la discusión metodológica de la gestión institucional y una evaluación dica/.. 

oportuna y eficiente que nos marque indicadores reales. 

Si bien es cierto que la teoría de la organización establece un marco teórico de referencia en 

el terreno de la representación social, la administración es un conjunto de procesos 
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tecnológicos. pero su desarrollo se ha realizado tradicionalmente de manera parcial. en el 

e pacio sobre el cual se aplica, en este caso la Universidad Autónoma de San Luis Potosí. 

Así. el diseño de las estructuras organizativas se caracteriza generalmente por la ausencia 

de cuestionamientos que posibiliten la tolerancia de procesos diversos e incluso 

contradictorios. que pueden adquirir una alta incoherencia a niveles agregados del 

comportamiento y una gran diferencia entre lo que los profesores investigadores de tiempo 

completo piensan, dicen y hacen por la universidad. Por otra par1e. el comportamiento de 

los funcionarios que propician la rigidez. el autoritarismo y la ineficiencia - expresiones de 

la carencia de responsabilidad social- es simplemente uno de los ejemplos derivados de 

una concepción parcial, que como consecuencia se pretende ajena a toda discusión acerca 

de la producción del conocimiento. Otro indicadores evidencian una participación no muy 

importante de los profesores investigadores de tiempo completo a manera de respuesta con 

su compromiso eon la organización. Su gestión está imbuida en planteamientos 

individualistas y utilitaristas, que reprimen su capacidad analítica y prepositiva en lugar de 

contribuir a la elaboración de formas más eficientes y equitativas de organización cuyo 

efecto sería la propia superación de los profesores y el beneficio para la universidad . 

La escasa consideración a la variedad organizacional es el resultado de una concepción 

unitaria. fundada en una pretendida concepción científica que ha llevado al sistema de 

administración en la universidad publica en general a constituirse en un conjunto de 

conocimientos a priori desestructurados y disfuncionales. donde los objetivos sociales de la 

universidad y el trabajo de los PITe, necesario para la consecución de sus metas. son 

gradualmente desdibujados y subordinados al imperativo del orden de intereses que no 

siempre coinciden. 

La universidad. como factor del desarTollo social dinámico. no puede seguir soportando la 

discrepancia entre lo que las políticas educativas establecen y el quehacer de los citados 

profesores, que implica un trabajo colectivo de estructuración del conocimiento. Éste no 
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está planteado claramente en el programa institucional de desarrollo de la universidad 

Autónoma de San Luis Potosí, se trata de una construcción social colecti va, 

La teoría de la organización ha realizado estudios de las universidades, sobre todo las 

públicas y generalmente las califica como organizaciones flojamente acopladas (Weick, 

1976). cuyo contenido político de las decisiones es alto, dado la poca participación 

colegiada. esto propicia proceso lentos de decisión al generarse una agenda de discusión 

política que se entremezcla con los puntos más académicos de la orden del día (Ardy. 

1988). Es aquí en donde la administración puede analizarse como un mecanismo que 

posibilita la mediación entre diferentes fuerzas, pero desalienta a la vez el desarrollo de 

proyectos académicos. Ante esto planteamos la necesidad de implementar un sistema que 

incluya una interrelación de manera horizontal y vertical de la administración como un 

dispositivo ordenador o mediador, e incorpore propuestas académicas de los PITe, que 

requiere la universidad para que la gestión académica sea un complemento para que la 

universidad cumpla sus funciones. 

Antes se deben establecer los factores que posibilitan que las estructuras organizativas 

faciliten los principales procesos institucionales y permitan que las responsabilidades 

sociales de la universidad sean cumplidas, de la misma manera que los PI re no se sientan 

como objetos sino como parte fundamental para el cumplimiento del programa institucional 

de desarrollo y su función sea reconocida no sólo económicamente sino cn la ejecución de 

sus planes, 

En esta propuesta los elementos centrales sobre la estructura formal de la organización, 

pues de acuerdo con la Escuela de las Relaciones Humanas la estructura informal tiene un 

peso determinante en el funcionamiento de la estructura formal (Montaño, 1992) a partir dc 

parámetros definidos mediante el análisis factorial como la estructuración de las 

actividades, la centralización de las decisiones, la concentración ele autoridad y condiciones 

percibidas por los profesores investigadores de tiempo completo sobre el desarrollo del 
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compromiso organizacional, para cumplir con sus pnnClplOS, También es importante 

presentar un proyecto que permita integrar, fuertemente anclado, la visión política de una 

concepción de universidad como proyecto social que sabe respetar la diversidad, que tiene 

que acercarse y adaptarse a los requerimientos y no obstaculizar el logro de objetivos 

institucionales sin perder de vista las opiniones de los profesores investigadores de tiempo 

completo. 

Es necesario crear una estrategia dentro del sistema --en este caso la universidad- que 

aporte indicadores para obtener una mejora continua de todo el proceso, las percepciones de 

los PITe, cuál es el desarrollo de la institución según la opinión de éstos, cuál es el nivel de 

repercusión positiva o negativa en el desempeño y, lo más importante, desarrollar métodos 

para plantear nuevos retos y prever posibles situaciones que surjan al interior de la 

universidad, pero que generen una sinergia entre todos los involucrados en el desarrollo de 

programas de la Universidad Autónoma de San Luis PotosÍ. 
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PARTE 11 

CAPÍTULO 4 

4. DISEÑO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN. 

En esta sección, se explica la forma específica como se respondió a las preguntas de 

investigación para identificar al clima y compromiso con la organización, y cómo es la 

relación en cada uno las variables establecidas. 

Se abordó en forma descriptiva el tipo de investigación, la composición de la población, 

tipo y tamaño de la muestra, también se exponen los instrumentos de recolección su val idez 

y confiabilidad, finalmente se detalla el procesamiento de datos y la descripción de manera 

específica, de las técnicas estadísticas utilizadas 

4.1 Fundamentos del estudio 

Se realizó un trabajo interno consolidando cada factor de clima organizacional y 

compromiso con la organización, mediante este ejercicio permitió dar congruencia, sentido 

y dirección a todas las etapas del proceso de investigación para obtener así los objetivos. 

Gareth M. (1998, p.2), plantea que muchos de los problemas organizacionales se derivan de 

nuestra forma de pensar y la falta de relación entre lo que pensamos con lo que actuamos, y 

que una gran variedad de conflictos están embebidos en nuestro pensamiento, lo que tiene 

beneficios si se toman con responsabilidad para tomar conciencia que en parte a todos 

incumbe determinar los problemas que hemos de resolver; esta actitud ayuda a crear nuevas 

formas de organización. La creación de la realidad organizacional, con base en su 

representación - en la que se incluye una larga tradición del pensamiento social, a menudo 

asociada altamente con la cultura de la organización- da lugar, tarde o temprano, a 
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acuerdos o desacuerdos más o menos establecidos, según sea lo que estú en juego, las 

afinidades y las capacidades de las personas para interactuar y comunicarse 

Esta investigación fue de tipo cualitativo-cuantitativo y se empleó el método de 

razonamiento hipotético-deductivo que consta de dos fases: la generación de hipótesis, 

partiendo de una suposición para explicar un problema para después probarse. Popper 

(1994) sugirió que estas pruebas deberían estar dirigidas a mostrar los aspectos falsos o 

equivocados de las teorías, y no a verificarlas o confirmarlas, puesto que no es posible 

explorar todas las situaciones factibles para ver si la teoría se mantiene, lo que se hace 

realmente, es proponer una hipótesis como solución tentativa de un problema, confrontar la 

predicción deducida de la hipótesis con la experiencia, y evaluar si la hipótesis queda 

rechazada o no por los hechos. 

En base en lo anterior fue necesario formular los supuestos para establecer las relaciones 

entre clima organizacional y compromiso con la organización diseñado para esta 

investigación, que tienen como punto de partida, los conocimientos teóricos y empíricos 

existentes sobre los hechos y fenómenos que dan origen al problema planteado. 

4.2 Preguntas de investigación 

4.2.1 ¿Cómo es la relación del clima organizacional y compromiso con la 

organización percibido por el profesor investigador de ticmpo completo de la 

universidad? 

4.2.2 ¿Cómo se percibe la relación del clima de políticas y cOlllunicación con el 

compromiso de identificación por el profesor investigador dc tiempo completo de 

la universidad? 
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4.2.3 Desde la percepción del PITe. ¿Existe relación entre el clima de innovación 

y creatividad con el compromiso de responsabilidad percibidos por el PITe de 

UASLP? 

4.2.4 Desde la percepción del PITe, ¿Existc rclación entre el clima de flexibilidad 

y el compromiso de conlianza? 

4.2.5 Desde la percepción del PITe, ¿Existe relación entre el clima de 

participación y el compromiso de satisfacción? 

4.2.6 De de la percepción del PITe ¿Existe relación entre el clima de 

reconocimiento con el compromiso de continuación laboral 

"'.3 Sistematización 

El resultado de una acción es un efecto, y la razón para el evento es la causa. En una 

organización en donde existen todos los procesos de la administración, la planificación de 

actividades, el efecto de las experiencias suscitadas a partir de la participación en estas 

actividades facilitan todo el proceso y propiciando éxito en este, puede deducirse que la 

causa es una excelente planificación. 

Existen algunas características en esta investigación que son críticas para establecer la 

realidad, por lo que se tomaron investigaciones realizadas y se eligieron las tcorías más, 

lógicas, prácticas y objetivas. Las características se pueden cuanti ficar. pero cn este caso la 

definición refiere lo que han establecido aquellos que han estado involucrados. Respecto al 

presente trabajo, se partió de los trabajos de investigación de varios autores de los que 

tomamos los indicadores tanto de clima organizacional como de compromiso con la 

organización utilizados en está investigación. 

Para establecer las estrategias para la elaboración de lincamientos de los instrumentos de 

investigación fue partir de un diagnóstico realizado cn la prueba piloto aplicado a los 
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profesores, esto fue porque los cuestionamientos que se realizaron ya se hnbían validado, 

pero en otro idioma por lo que se aseguro que las preguntas planteadas eran entendidas para 

su respuesta, posteriormente se realizó un aná li sis técnico de las condiciones de la 

universidad; integrando finalmente los lineamientos de definición entre los constructos de 

clima organizacional y compromiso con la organización 

A través de las entrevistas realizadas a los profesores, que contestaron las preguntas del 

formulario, se realizó el análisis de contenido en cada una de ellas; se agruparon las 

preguntas de clima organizacional y las de compromiso con la organización observando si 

había alguna reciprocidad o relación. 

4.4. Definición de variables. 

La teoría de clima organizacional y de compromiso con la organización está íntimamente 

relacionada, por lo que algunos autores incluyen variables de clima en compromiso y 

viceversa. por lo que se decidió establecer a criterio del investigador los indicadores: de 

clima organizacional se tomaron: políticas-comunicación. creatividad e innovación. 

Oexibilidad, participación y reconocimiento, Los indicadores de compromiso con la 

organización fueron: identificación y aceptación, responsabilidad, confianza, sati sfacción y 

continuación laboral; se buscó reciprocidad con los indicadores de clima y se estableció el 

modelo como lo muestra en la figura Núm. 6 de la página Núm 105. 

4.4.1. Clima organizacional. 

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en 

función a las percepciones de los miembros. Este propicia determinados comportamientos 

en los individuos. Shauhid . y Boulent M. (2002, p.I). Detectaron que exi sten efectos 

interactivos del trabajo propiciado por el clima organizacional, planteado como variable 
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independiente y se estableció el compromIso con la organización, como la variable 

dependiente. 

Un componente muy importante es el clima de comunicación oportuna. Este indicador lo 

tomaremos como referencia. Daly, Falcione y Damhorst (1979), lo sugiercn como un 

elemento estratégico que requiere desarrollar un material informativo de interés para los 

diferentes actores que beneficiará la institución. En este aspecto, los docentes sugirieron 

algunas pautas mejorar el citado componente de la comunicación (Martínc/. V., 1997. 

p.273). 

Este trabajo hará evidentes los factores más involucrados en la interacción de los profesores 

con las autoridades, pues es el clima de la organización puede intluir positiva o 

negativamente en el compromiso con la organización de los docentes. 

El estudio toma como punto de partida la identificación de algunas dimensiones del clima 

organizacional cuyas características describen la calidad de vida laboral, generada por la 

visión global de lo que pasa en la organización, a partir de la percepción compartida del 

personal y se refleja en la conducta y la calidad de vida del individuo. Mercado S. (2002, 

p.113) dice : "Se ha llegado a sostener que el clima de una organi/.ación constituye su 

'personal idad ', debido a que así como las características personales de Ull individuo 

configuran su personalidad, la de la institución se conforma a partir de una configuración 

de sus características internas". Entonces, el clima organincional es un concepto 

multidimensional que presta especial atención al medio interno y no a factores externos: 

que determina el comportamiento de los individuos y que su aproximación es a través de 

las percepciones que "tienen valor estratégico porque alimentan la formación de juicios 

acerca de las realidades laborales. A su vez, los juicios dcterminan las acciol1l!s. reacciones 

y decisiones de las personas". (Toro, 2001, p.45). 

96 

}(lf.máa ?[emónáer. ~1tf(l6TUlr 



Clima Organizacionaf y ef Compromiso con fa Organización 
lJ<iferúfo por fes Profesores InvestÍfJaáores de Tr.empo Compfeto 
de fa Vnivmiáaá)f utónoma de San Luis Q'otosí 

Capítulo 4 
<DISeno :Metoáo(óB'co 

Perarson, Cecil A., Chong .1. (1997, p.358) expresan que las relaciones interpersonales son 

determinantes con el compromiso organizacional que está íntimamente relacionado con el 

clima de la empresa. 

Como ya se ha mencionado, Shauhid N., y Boulent M. (2002, p.I), Schneider y Ilall 

(Goncalves, 2000, p.2) detectaron efectos interactivos del clima y el compromiso con la 

organización en la satisfacción del trabajo. Plantearon como variables independientes el 

clima organizacional y las características del trabajo de empleos atractivos; y como variable 

dependiente la satisfacción del trabajo cuyas características y el compromiso están directa e 

interactivamente relacionadas. 

Echeverría R. (1994, p.57) plantea como pnnclplO básico del enfoque sistémico que el 

comportamiento humano es moldeado por la estructura. Esto hace imprescindible conocer, 

profundizar para comprender, y modificar positivamente el proceso. pero sobre todo 

establecer los factores que determinan la congruencia entre el clima organizacional y el 

compromiso con la organización. 

Sheerens y Bosker (1997, p.43) establecen que "son indicadores de caliuau la interacción 

entre la satisfacción y el clima de trabajo altamente influenciado por la comunicación. 

motivación, confianza, participación y otros aspectos percibidos por el personal de la 

organización. ,. 

Dawn S .. Y Perrewe L. (1995, p.830) exponen en su investigación ,\'llIdies 1II0t!e!S 

managemen/ sl)'les leadership elhies organi::acional s/rue/ure corpo/"{/Ie culture husines.\ 

elhics, que en los últimos años se ha incrementado el interés por la actuación ética ue las 

organizaciones, cuya finalidad es aumentar la calidad de vida al proteger el ambiente. dar 

prevalencia a la justicia en el empleo, teniendo como base un proceso de transformac ión en 

el que se describen con detalle las características de las conductas y resultados. 
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Perarson C. y Chong 1. (1997. p.358) expresan que las relaciones interpersonales son 

determinantes con el compromiso organizacional que está íntimamente relacionado con el 

clima de la empresa. 

Narech K .• Eric W .. y Tsang (2003. p.289) establecen la importancia de las relaciones 

interpersonales. la justicia de los superiores y el favoritismo con sus subordinados. porque 

éstos responden con lealtad y fuerza; lo que no sucede entre quienes no recibieron esas 

atenciones. Encontraron una relación entre el favoritismo individual. la justicia y la 

pal1icipación con la satisfacción del trabajo y el compromiso con la organi/Llción: la~ 

consecuencias directas de este efecto en la actuación, moral e inercia a nivel organizacional 

pueden ser observadas en todas las culturas, aunque varía en cada una 

Dawn S. Carlson. Perrewe L. (1995, p.831) expresan que la actuación ética de la ~ 

organizaciones tiene como finalidad aumentar la calidad de vida al proteger el ambiente, si 

prevalece en el empleo la justicia como prioridad, y tienen como base un proceso de 

transformación en donde se describen con detalle las características de las conductas y los 

resultados. 

La operacionalización de variables está descrita en el anexo número IV; se describen las 

cinco variables que conforman el clima organizacional.. 

4.4.1.1 Clima de políticas y comunicación. 

Se definió como la percepción del docente sobre condiciones del conocimiento ) 

reconocimiento del desarrollo de la UASLP y la influencia de la comunicación. 

Las políticas, valores y programas de la universidad tienen una coincidencia con los míos. 

Considero buena la oportunidad de trabajar en esta universidad . 

Mi habilidad para comunicarme es buena. 
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Existen canales formales de comunicación para realizar e informar el trabajo . 

... .4.1.2. Clima de creatividad e innovación. 

r[)/S~ño :M etoáofóguo 

Es el ambiente constituido por la UASLP para permitir el desarrollo de la creatividad e 

innovación del conocimiento del docente 

Mis propuestas son innovadoras y creati\'as y contribuyen a mejorar la facultad. 

En la Universidad es fácil trabajar en equipo. 

Tengo oportunidad para desarrollar mis habilidades. 

4.4.1.3. Clima de administración y flexibilidad 

Condiciones administrativas presentes en la UASLP 

Tengo la libertad de manifestarme en caso de injusticia. 

La administración en esta universidad es Oexible para hacer cambios cuando es necesario. 

Tengo la autoridad para modificar los objetivos académicos. 

4.4.1.4. Clima de participación. 

Se refiere a la posibilidad del docente para participar con libertad y responsabilidad en las 

cuestiones referentes al desarrollo de la UASLP 

Mi jefe inmediato superior me toma en cuenta para decidir sobre asuntos académicos que se 

presentan. 

Considero buena la oportunidad de trabajar en esta Universidad. 

El trabajo docente es muy importante para esta Universidad. 

Tengo influencia para decidir lo que pasa en la Universidad. 

l)l) 
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4.4.1.5. Clima de reconocimiento 

Es la percepción del docente sobre lo que la UASLP, hace en reconocimiento a su labor del 

docente. 

Mi inmediato superior me reconoce y apoya cuando mi trabajo es bueno. 

Económicamente tengo siempre el reconocimiento a mi esfuerzo. 

Bajo el sistema actual, las promociones siempre se relacionan al desempci'io académico. 

Los indicadores usados para evaluar el desempeño docente son justos. 

4.4.2. Compromiso con la organización. 

La interacción entre el clima y compromIso aportan beneficios; de las relaciones bien 

definidas deriva la efectividad porque se fortalece la cultura organizacional , aumenta el 

esfuerzo y por lo tanto deriva un compromiso organizacional mayor. Es similar a lo 

planteado por Mowday. R. Portee Steers R. (1982, p.227) que. al hablar sobre la cultura de 

la organización fuerte y el compromiso con la organización, asocian a las organi/.aciones 

éticas con la satisfacción individual y la responsabilidad social tanto de los empicados 

como de las propias instituciones. 

Bayona c.. Salomé G .. y Madon'án C. (2000, p.15) definen el compromIso con la 

organización como un mecanismo de recursos humanos por medio del cual se puede 

establecer y analizar la lealtad y la vinculación de los empleados con su organi/.ación. 

Cevat C. (2001, p.27) afirma que el nivel de efectividad de una organización educativa. 

hace necesaria una organización adecuada. las fuentes satisfactorias. las políticas 

consistentes basadas en los desarrollos científicos y tecnológicos. un doccnte calificado con 

las condiciones del funcionamiento saludables. y también un objetivo que debe atender las 

necesidades sociales. Diversos autores lo han dicho: el ser humano es la parte más 
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importante de cualquier organización, cuando ésta tiene las condiciones para la e/Cctividad. 

la creatividad en una organización ha concedido la importancia de cada uno de sus 

docentes. necesitan y tienen las expectativas individuales muy respetables El se r humano es 

mucho más importante en las organizaciones educativas que en otras. porque participa en 

una posición del círculo entrada-proceso-rendimiento. "La entrada" son los estudiantes. "el 

proceso" son los profesores y "el rendimiento" es un trabajo calificado para formar 

profesionistas eficientes y exitosos. 

Luhmann (1968, p.25) definió la confianza como un mecanismo de reducción de la 

incertidumbre; la cooperación implica la instauración y el desarrollo de la confianza en su 

forma más elaborada: la confianza mutua. recurso moral determinante de las relaciones. La 

confianza implica la satisfacción de las condiciones situacionales y personales. Blomqvist 

(1997. p.186) Y Brislin (2001) establecieron la confianza como una competencia, buena 

voluntad y conducta consistente; esta última la caracterizaron como una dimensión 

catalizadora y potencializadora de la conlianza o de la desconfianza entre los integrantes de 

una organización 

Leslie Leong (2003. p.360) menciona en el trabajo de Parasuraman y achman. Aranya ) 

Ferris. Batrol, Gunz y Gunz. Lachman y Aranya que se encuentra una relación positiva del 

compromiso con la organización y el compromiso profesionaL factores que afectan la 

satisfacción del trabajo de los profesionales 

El compromiso de continuidad laboral es la segunda forma más estudiada del compromiso 

con la organización que se construye a partir de la teoría del side-lJef de 13ecker (1960. 

p.42), son las inversiones valoradas por el individuo que perdería si él dejara la 

organización, Cohen y L. (1990) las denomina como del compromiso calculati\() 

De acuerdo con Mowday. R. Porter, Steers R. (1982, p.225), Mcyer y I\lIel1 (1991, p.717). 

Mathiey y Zajac (1990, p.171), Bayona C., Salomé G., y Madorrún C. (200Ü, p.15), 

Luhmann (1968, p.25) el compromiso con la organización se define como un estado 

psicológico, cuya fuerza es la identificación, responsabilidad e interés por continuar 

1 () 1 
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laborando, de un individuo en una institución en particular. Conceptualmente puede ser 

caracterizado por los siguientes factores: 

4.4.2.1. Compromiso de identificación y aceptación 

Una fuerte convicción, aceptación, identificación de los objetivos y valores de la 

organización. 

Utilizaría un objeto que tuviera la insignia de la UASLP 

Me identifico con las programas de la universidad 

Acepto las políticas de la universidad. 

Mi inmediato superior entiende y acepta mis propuestas de trabajo 

4.4.2.2. Compromiso de responsabilidad. 

Es la responsabilidad que siente el PITC por el cumplimiento de los programas, realizando 

las tareas y funciones que le corresponden, así como acatando las líneas de autoridad para 

la toma de decisiones. 

Me siento responsable en el cumplimiento de los programas en los que participo y en las 

tareas que se me asignan. 

Es poco claro quién tiene autoridad para tomar decisiones. 

Es fácil cambiar las cosas en la universidad. 

4.4.2.3. Compromiso de confianza 

Se refiere a la confianza referida por el PITC que le permite tener una franca comunicación. 

sin temor con todos sus compañeros y la facilidad para participar en los cambios en la 

universidad. 

Tengo confianza de comentar todas las situaciones de la universidad con mis compañeros. 

!02 
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Ilay cosas que si me llego a enterar me conviene no comcntarlos con nadie. 

Es fácil cambiar las cosas en la universidad. 

4.4.2.4. Compromiso de satisfacción 

Es sentimiento positivo referido por el prre, por la experiencia de trabajar en la UJ\SLP, 

tener una buena relación con su jefe y percibir que sus necesidades son entendiJas, se le 

alaba y reconoce que su centro de trabajo es mejor que otros. 

Mi relación con mi jefe inmediato superior es buena. 

Mis necesidades son entendidas por mi inmediato superior. 

Mi inmediato superior me alaba cuando mi trabajo es bueno. 

Percibo que esta universidad es mejor que cualquier otra. 

4.4.2.5. Compromiso de continuidad laboral. 

Es el interés y la importancia que refiere el prrc de continuar trabajando para la UJ\SLP 

Aceptaría, si tuviera oportunidad, cambiar de universidad. 

Aprecio importante continuar trabajando en esta universidad. 

Pienso que si tengo oportunidad de jubilarme lo haré tempranamente. 

Siento cansancio y apatía en la mañana para ir a mi trabajo en la Universidad . 

~.5 Estrategia Metodologica. 

4.5.1. Modelo de investigación 

De acuerdo con los objetivos de este trabajo se diseñó el siguiente modelo, en el quc se 

integraron las variables de clima organizacional y compromiso con la organización 

lO] 

' }ófanda Hemández !~fofinar 



Clima Organizaciona( y e( Compromiso con ÚJ Organización 
<R..iferU{o por ws rJ>rofesores InvestilJaáores áe TIEmpo Compfeto 
áe ÚJ Vniversúúufflutónoma áe San Luís (Potos! 

Capituw 4 
q)lSeno ~etoáofóB/Co 

seleccionadas para esta investigación. Se establecieron por parte del clima organizacional: 

políticas y comunicación, creatividad e innovación, flexibilidad, participación y 

reconocimiento y los de compromiso identificación y aceptación, responsabilidad. 

confianza, satisfacción y continuación. En el cuadro siguiente se dibuja la relación entre 

cada uno de los integrantes. 

Figura Núm. 6. Modelo el clima organizacional y compromiso con la organización en 

la UASLP. 

/ 
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comunicación 

Compromiso de 
continuidad labor~tI. 

Compromiso de 
confianza 

Clima de 
flexibilidad 
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Cuadro No. 1. Integración de las variables establecidas para el clima organizacional y 
compromiso con la organización. 

Clima organizacional 

Clima de políticas y desarrollo 
Las Políticas, valores y programas de la universidad, 
tienen una coincidencia con los míos. 
Considero buena la oportunidad de trabajar en esta 
universidad. 
Mi habilidad para comunicarme es buena. 
Existen canales formales de comunicación para el 
docente. 

Clima de creatividad e innovación 
Mis propuestas son innovadoras y creativas, 
contribuyen a mejorar la facultad. 

En la universidad es fácil trabajar en equipo 
Tengo oportunidad para desarrollar mis habilidades. 

Clima de flexibilidad 
Tengo la libertad de manifestarse en caso de injusticia 
Tengo la autoridad en para modificar los objetivos 
académ icos 
La administración en esta universidad es flexible 

Clima de participación 

Compromiso con la organización 

Compromiso de identificación y de 
aceptación 
Utilizaría un objeto que tuviera la insignia de la 
UASLP 

Me identi fico con los programas de la 
universidad. 
Acepto las políticas de la universidad . 
Mi inmediato superior entiende y acepta mi s 
2f'ofluestas de trabajo. 
Compromiso de responsabilidad 
Me siento responsable del cumplimiento de los 
programas 
Es poco claro quien tiene la autoridad para 
tomar decisiones 
M is propuestas contri bu) en a mejorar la 
facultad 
Compromiso de confianza 
Tengo confianza de comentar todas situaciones 
de la Universidad con mis compañeros 
Hay cosas de la universidad que llego a saber 
que me conviene no comentarlos con nadie. 
Es fácil cambiar las cosas en la universidad 
Compromiso de satisfacción 

Se me toma en cuenta para decidir sobre 
académicos que se presentan 

asuntos Mi relación con mi jefe inmediato superior es 
buena 

Considero buena la oportun idad de trabajar 
universidad 

en esta Mis necesidades son entend idas por IllI 

El trabajo docente es impol1ante para esta universidad. 
Tengo influencia para decidir lo que pasa en ella. 

inmediato superior 
Mi inmediato superior me alaba cuanclo mi 
trabajo es bueno. 
Percibo que esta universidad es mejor que 
cualguiera otra 

Clima de reconocimiento Compromiso de continuidad laboral. 
Mi inmediato superior me reconoce y apoya cuando mi Aceptaría si tuviera oportunidad poder cambiar 
trabajo es bueno para mi promoción profesional de institución. 
Económicamente tengo siempre el reconocimiento a mi Aprecio que es impol1ante continuar trabajando 
esfuerzo. en esta Universidad. 
Bajo el sistema actual las promociones, siempre se Pienso que si tengo oportunidad de jubilarme lo 
relacionan al desempeño académico haré tempranamente. 
Los indicadores usados para evaluar el desempeño Siento cansancio y apatía en la mañana para ir a 
docente son justos y objetivos mi trabajo en la universidad. 
~----~~~~~~~ ______________________ ~ ____ -L ___________________________ __ 

Fuente .Elaboración propia. 
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En este trabajo se investigaron cinco factores de de clima organizacional y se relacionaron 

con cinco factores de compromiso con la organización de los profesores de tiempo 

completo de la Universidad Autónoma de San Luís PotosÍ, se eligió esta por la factibilidad 

de acceso y la apertura para indagar sobre el tema. Este estudio se ha fundamentado en 

trabajos realizados por investigadores, sobre cada uno de los temas por separado, lo que nos 

permitió establecer las preguntas y las hipótesis que se plantean de la siguiente manera. 

Planteamiento de hipótesis de investigación. 

Las hipótesis se plantearon con el propósito contestar las preguntas que dan origen a esta 

investigación para conocer si existe relación entre el clima y el compromiso con la 

organización y se debe aceptar o rechazar una afirmación acerca del valor obtenido en la 

investigación. Fue necesario realizar una proposición o planteamiento para la prueba de las 

hipótesis establecidas, que giran en torno al los citados clima organizacional y compromiso 

con la organización, divididos en cinco áreas y su relación entre con los di ferentcs 

componentes. 

Hipótesis No 1. Desde la percepción del profesor investigador de tiempo completo el clima 

organizacional tiene una relación con el compromiso con la organización 

Hipótesis No 2. Desde la percepción de los profesores de tiempo completo existe una 

relación de las variables de clima de políticas y de comunicación con el compromiso 

aceptación y de identificación 

Hipótesis No 3. Desde la percepción de los profesores de tiempo completo existe una 

relación de las variables del clima de innovación y creatividad con el compromiso de 

responsabi I idad. 

Hipótesis No 4. El clima de flexibilidad según la percepción de los profCsores 

investigadores de tiempo completo tiene una relación con el compromiso de confianza. 

IOh 
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Hipótesis No 5. Desde la percepción del profesor investigador de tiempo completo el clima 

de participación tiene una relación con el compromiso de satisfacción. 

Hipótesis No 6. Los profesores investigadores de tiempo completo perciben que un clima 

de reconocimiento tiene relación con el compromiso de continuación laboral. 

4.5.2. Tipo de estudio. 

El estudio que se realizó partió de un supuesto vivencial del investigador y de una vi sión de 

la organización con un enfoque hipotético deductivo, identificado a través de un di seño 

transeecional, correlacional/causal, no experimental/explicativo. (Ilcrnández S., 1991, 

p.114) Fue transeccional porque del profesor de tiempo completo investigado sólo se 

recopilará la información en un solo momento. Correlaciona\. porque se describirún 

relaciones entre dos o más variables en un momento determinado. No cxperimentaL porquc 

no se manipularán deliberadamente las variables .. Se pudo de obtener validez externa y se 

utilizó un enfoque cuantitati vo y cualitativo, lo que se eligió por la complejidad en todas las 

dimensiones. 

4.5.3. Delimitación del estudio. 

La delimitación se integró al sujeto, al objeto de estudio. a las unidades de análisis. a las 

fuen tes de información y los métodos de recolección de datos. para obtener lo referente al 

clima organizacional y compromiso con la organización de los PITe. 

a) Objeto de estudio: Un iversidad Autónoma de San Luís Potosí. 
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b) Sujeto de estudio: Profesores de tiempo completo de la Universidad Autónoma de San 

Luís Potosí. 

4.5.3.1 Tipo de investigación cuantitativo y -cualitativo. 

La selección de los elementos de estudio se tomará del personal docente de tiempo 

completo, partiendo del supuesto que el profesor está de tiempo completo dedicado a la 

universidad, tiene una mayor participación y una formación académica, que le da elementos 

para conocer y reconocer su compromiso, sin distinción de género. Estos criterios se 

establecen con el fin de evitar sesgos con los docentes hora clase y pudiera se r que el 

compromiso exista por la conveniencia de obtener mayores estímulos. 

Se realizaron entrevistas estructuradas a los profesores seleccionados, para conocer su 

punto de vista sobre su participación, las políticas organizacionales y los mecanismos 

empleados para instrumentarlas. 

Hemos decidido realizar este trabajo con la Teoría de Likert (1lernández S., p.368) porque 

este autor ha desarrollado un término que da cuenta del fenómeno o "efecto cascada". Sc 

aplicó un cuestionario tipo Likert, para medir el compromiso con la organización del 

docente y el clima organizacional de acuerdo a las respuestas de los profesores. 

La propuesta es útil y nos da una idea de cómo el profesor, las estructuras y las políticas 

provocan un clima organizacional y un compromiso con la organización, en un 

determinado nivel organizacional que se convierte en la mayor o menor participación del 

profesorado, condicionada a su vez a la acción del liderazgo y las estructuras. De este modo 

se da una reproducción de los sistemas, propuesto por Likert, (1 lernández S., p.378). 
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4.5.4. Marco muestral 

Viseño ~etoáofóouo 

La población objeto de estudio estuvo comprendida por los profesores de tiempo completo 

de la universidad Autónoma de San Luís Potosí. 

4.5.4.1. Muestra. 

La muestra establecida para contrastar las hipótesis planteadas en este trabajo cstuvo 

comprendida por los profesores de tiempo completo seleccionados y que estaban dispucstos 

a participar en la investigación y que tenían aceptación para la entrevista. 

Dadas las condiciones de esta investigación, en donde se hace una asociación entre 

variables, la información se obtuvo mediante la aplicación de entrevistas, se utilizó un tipo 

de muestro probabilístico aleatorio. 

4.5.4.2 Tamaño de la muestra. 

El tamaño de la muestra se calculó considerando un 95 % de confianza y un 7.5% de error 

permitido; y como la población es finita se utilizó la siguiente ecuación: 

4Npq 
n= 

E 2 (N - 1) + 4 pq 

N = 659 Población. 

p = probabilidad de ocurrencia del evento. (0.5) 

q = 1- p. 

E = el nivel de error aceptado (7.5%). 

Sustituyendo los valores en la formula, el resultado para este estudio fue de 139 profesores 

de tiempo completo: 

n = 4(659)(0.5)(0.5) = 139 
.075 2 (659 -1) + 4(0.5)(0.5) 
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La muestra para esta investigación fue de 139 profesores de tiempo completo que aceptaron 

y tuvieron la disposición de contestar el formulario diseñado para esta investigación, 

distribuidos en las distintas facultades, institutos y departamentos que conforman la 

Universidad Autónoma de San Luís PotosÍ. (Cuadro Núm. 2). 
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Cuadro Núm. 2. Distribución de la muestra por institutos, facultades, escuelas y departamentos de la 
Universidad Autónoma de San Luís Potosí. 

Nombre de la Facultad y/o Escuela Universo Muestra 
-

Instituto de Metalurgia 14 5 

Instituto de Geología 7 2-
-

Instituto de Investigac iones de Zonas Desér1icas 12 2 

Instituto de Física 19 2 

Instituto de Ciencias Educativas 10 ..¡ 

Maestría en Administración 3 1 

Instituto de Investigac iones Humanísticas 3 1 

Facultad de Medicina 63 17 

Facultad de Enfermería 22 9 
-

Facultad de Estomatología 26 10 

Facultad de Ciencias Químicas 58 12-

Facultad de Ingeniería 95 19 

Facultad de Agronomía 28 6 

Facultad del Hábitat 43 11 

Facultad de Ciencias 59 1 

Depar1amento de Físico Matemáticas 5 1 

Facultad de Contaduría y Administración 38 ~ 

Facultad de Economía 24 8 

Facultad de Derecho 33 7 -
-

Facultad de Psicología 28 4 

Centro de Idiomas 4 1 
.-

Sistema de Bibliotecas 2 

Escuela de Bibliotecología e Información 7 2 

Unidad Acad. Multiclisc iplinaría Zona Media 11 1 
-

Unidad Acad. Multidisc iplinaría Zona Huasteca 8 2 

Escuela de Ciencias de la COlllunicación 6 I 
-

Instituto de Investigación en Comunicación Optica 13 2 
-

Centro de investigación de Ciencias Químicas. 8 
-

Departamento Universitario de Ingles 5 

Coordinación de Ciencias Sociales y Humanidades 5 I 

Totales N=659 N=139 
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4.5.5 Medición de las variables 

Escalas de medición: 

Son cuatro nom inal. ordinal, intervalo y de razón. Las variables del clima orga ni zaciona l y 

del compromiso con la organización se midieron con la escala de tipo Likert de siete 

puntos. De los indicadores que se tomaron fueron los representativos y de mayo r interés; 

para este trabajo los objetivos de este estudio son: 

• Clima organizacional escala de medición de Likert 

• Compromiso con la organización de los profesores investi gadores de tiempo 

completo, escala de medición de Likert 

4.5.6. Sistema de análisis de la información. 

En virtud de que el trabajo de investigación desarrollado tiene las siguientes características: 

• Es un di seño no experimental, analítico en su primera fase y correlaciona!. 

Para cumplir con los objetivos de descripción de las variables que se utili zan en este 

estudio, se usarán herramientas estadísticas, como sigue: 

1) Para variables métricas se utilizará la distribución de frecuencia, porcentaje, para su 

análisis y presentación gráfica. 

2) Para las variables no métricas, que son la mayoría, se utili zará la distribución la 

frecuencia, porcentaj e y gráfico. 

112 

'lóúlnl[a 'l{cnuÍ1u[ez ~Molinar jI UNIVERSIDAD AUTONOMA ~ ¡: :: DE SAN LUIS POTOS, ,:.:., 
; ;~ SlSrE.MA Ut BIBlIlJlt LA. ...... 

Cli P 



Clima Organizaciona{ y ef Compromiso con fa Organización 
<T<!feriáo por ws ®'ofesores InvestÍfJaáores áe Tiempo Compléto 
áe fa Vniversiáaá;iutónoma áe San Luís Potosí 

Capítu{o 4 

4.5.6.1. Instl"Umentos de recolección de infom¡ación. 

Fuentes primarias: 

Encuesta para aplicarse a los profesores investigadores de tiempo completo, en las variables 

del clima y compromiso con la organización. 

El procedimiento para obtener el marco de referencia de los elementos de cstudio consi stió 

en: 

J) Obtener los directorios de los profesores investigadores de tiempo completo 

Usar el método de muestreo irrestricto aleatorio, usando la tabla de números 

aleatorios E-l de Berenson, Mark L. & Levin, David, M. (1996). 

2) Se utilizó el muestro probabilístico de Scheaffer, Mendenhall & Otl. 

(Hernández S., 2003, p.3ll). 

4.5.7 Modelo particular para la prueba de hipótesis. 

Con el modelo se pretendió presentar una parte de la realidad universitaria para poder 

analizarla. Este modelo representa un conjunto de conocimientos que comparamos con la 

realidad mediante la observación y contrastar para probar las hipótesi s. El modelo 

particular conceptual que se establece a partir de la relación entre el clima organi7.acional y 

el compromiso con la organización de los profesores investigadores de tiempo completo. 

Las técnicas estadísticas utilizadas para la obtención de la información que n~ees itó para 

probar cada una de las hi pótesis de este trabajo. 

En la hipótesis No .. I de está investigación sobre la relación entre el clima organizacional y 

compromiso con la organ ización se empleo la técnica de estadística multivariante análi sis 

de correlación canónica citado por Hair Anderson Tatham Black (2000p.483), para anali7.ar 

la interrelación entre las variables criterio (dependientes) y múltiples variables rredietoras 

(i ndependientes). 
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La interrelación de dependencia- independencia en la hipótesis No 1, se establece entre las 

variables establecidas para clima organizacional y compromiso con la organización 

respectivamente, lo cual nos permitirá conocer la medida de validez de la relación entre los 

dos conjuntos de múltiples variables que se expresa como coeficiente de correlación 

canónica (Re) Y que se presenta entre los dos valores teóricos. 

Con respecto a las hipótesis No. 2 a la 6 se aplicó la técnica- de Spearll1an's (1 fernándeí' , 

2003. p.566-567), con el que se analizó la relación de la variable dependiente que sería el 

compromiso con la organización '-y"' y la variable independiente que seria la "x" clima 

organizacional. En este análisis de correlación so lamente estamos interesados en medir el 

grado de asociación entre las variables. 

La intensidad de una relación entre dos factores de una población por lo general se mide 

mediante el coeficiente de correlación "p" cuyos valores van desde 1 corn.:spondiente a 

una correlación perfectamente negativa, hasta + 1 que corresponde a una correlación 

positiva, entre más se acerque a l. la pendiente es positiva. Este coeliciente implica una 

fuelte asociación entre los dos factores 

4.7.1 Hipótesis estadísticas. 

Ilipótesis No. 1 Modelo utilizado para corroborar la relación canónicamente de clima y 

compromiso con la organización de los PITC de la UASLP: 
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Figura NÍlm. 7. lIipólesis nÍlmuo 1. 
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H ..... 7.1.1. Hipótesis nula : Desde el punto del PITe no existe relación del clima 

organizacional con el compromiso con la organización. 

H.4.7.1.2 Hipótesis de trabajo: Desde el punto del PITe si existe relación del clima 

organizaeional con el compromiso con la organización. 

Clima ~e p.oyticas y J­
comUnIcaClOn 

Figura Núm. 8. Hipótes is número 2. 

Compromiso 

/ 

identificación y 
afectivo 

'--------J 

HA.7.l.3 Hipótesis Nula: Desde la percepción del PITe no existe relación entre el 

clima de políticas y comunicación con el compromiso afectivo y de identificación. 

H.4.7.1.4. Hipótesis de trabajo: Dcsde la percepción dcl PITe si existe relación de un 

clima de políticas y comunicación con el compromiso afectivo y de identificación. 

Clima de innovación 
crcath· idad 

~--------------------~ . ~ 

Figura Núm. 9. Hipótes is Núm. 3. 

Compromiso 
/ responsabilida 
/ ~--

H. 4.7.1.5 Hipótesis nula: Desde la percepción del PITe no existe relación entre el 

clima de innovación y creatividad con el compromiso de responsabilidad 

H.4.7.1.6 Hipótesis de trabajo: Desde la percepción del PITe si existe relación entre 

el clima de innovación y creatividad con el compromiso de responsabilidad . 

I Clima de flexibilidad ~ •• --... ~ 

Figura úm. 10. Hipótesis Nú m. 4. 

I)Oranera Hernánáez ~Mofinar 

\1:' 

Compromiso de 
/ confianza 

/ '-------' 
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H ..... 7.1.7 Hipótesis nula: Desde la percepción del PITe no existe relación entre el 

clima de flexibilidad y el compromiso de confianza 

H.4.7.1.8 Hipótesis trabajo: Desde la percepción del PITe si existe rel ac ión entre el 

clima de flexibilidad y el compromiso de confianza 

Clima de participación .+ __ ..... 

Figura Núm. 11. Hipótesis Núm. 5 

/ 

Compromiso de 
satisfacción 
'-------

H.4.7.1.9 Hipótesis nula: Desde la percepción del PITe no existe relación entre el 

clima de participación y el compromiso de satisfacción 

H.4. 7.1.1 O.Hipótesis de trabajo: Dcsde la percepción del PITe si existe relación entre 

el clima de participación y el compromiso de satisfacción 

Clima de 
reconocimiento • 

Figura Núm. 12. Hipótesis Núm. 6. 

Compromiso de 
/ continuidad laboral 
~ '--------' 

H.4.7.1.11 Hipótesis Nula: Desde la percepción dcl PITe no existe relación entre el 

clima de reconocimiento con el compromiso de continuación 
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H.4.7.1.12 Hipótesis de trabajo : Desde la percepción del PITe si ex iste relac ión entre 

el clima de reconocimiento con el compromiso de continuación laboral 

Hipótesis Estadísticas! 

l.-Ho: p= O No hay correlación 

2.-H 1: p -:¡; O Hay correlatión 

3).-Estadístico de Prueba~ 

La hipótesis e probar media te el estadístico lambda de Wi lks de donde: 

Región de rechazo y aceptac:ión : 

0.95 

I -
+.025 

E = 5% -7 
E 

= 2.5 % 
2 

1 - E 659 Marco de referencia. 

La expresión lambda varía entre O y 1, los valores cercanos a o son ev idencia en contra de 

Ho 
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4.5.8. Va lid ez de los instrum entos de investigac ión. 

La val idac ión de los instrumentos es indi pensable para concluir con buenos resu ltado la 

investigación. Los procedimi entos utili zados para la va lidez de contenido fueron hechos 

mediante la experi encia d expertos, Dr. Gregorio Herrera Santiago, en trevistas con 

profesore así como algullo funcionarios, qUIenes expre aron su opinión sobre 10 

instrumento y I era necesa rio modificar 10 térm inos de la preguntas. La va lidez del 

constructo se llevó a cabo mediante la ap licac ión de pruebas de alfa de e r nbach's y la 

consistencia interna se e tab l ció con la bibl iografía de l marco teórico. Ane, o o 5, lo 

reacti vos que integraban la pregunta de las encuestas y e le ap licó el análisis factorial ; e 

lograron niveles de alfa entre 0.897 y 0.724 excepto en las respuestas "mi inmed iato 

supenor me reconoce yapo a cuando mi trabajo es bueno" que fue de 0.592, y "en general 

e la univer idad tiene un buen desarro llo" en la que e obtu vo un alfa de 0.587. 

interpretando estos va lore con base a los criteri o sugeridos por Kline ( 1998 p. 194) que 

establece que los coeficiente de confiabilidad de 0.90 e consideran excelen tes. valores de 

alrededor de 0.90 como muo buenos, va lores de 0.70 adecuado ; los que se encuentran por 

debajo de 0.50 indican que al menos la mi tad de la varianza observada puede er debida a 

error de l azar y med idas tan poco confiables deberían er evitada, pero COI11 los va lore 

obtenido casi están cerca del 0.60, los resultado que LIIjan de la ap li cac ión de estos 

instrumentos, podrían considerarse vá lidos con cierta reserva (Anexo úm. 5) obteniendo 

resultados muy important ,s que han marcado la pauta para rea li zar la ctapa de la 

investigación propiamente y un análi sis estadí tico para la confirmación o rechazo de la 

hipótesis 
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CAPITULO 5 

ANÁLISIS DE RESULTADOS 

lRflu{taáos 

En este capítulo se describen los re ultados estadís ti cos dcrivados de la información 

obtenida sobre los indicadores de las variab les que para este trabajo fucron establecido. 

Se prescnta el análi i descriptivo de lo factore refe ren tes a clima organizac ional y 

compromi so con la organización. as í como los re ultados va lorado a través de métodos 

multivariante indicados para esta in ve ti gac ión. como: correlación canón ica citado por 

Hair Anderson Tatham Black (2000p.48"'). para anal izar la interrelación entrc las variables 

criteri o (dependientes) y múltiples va riables predictoras (independien tes) y un diseño no 

ex perimental, analítico en su primera fase y, la técni ca- correlaciona!. de Spearman's 

(Hernández. 2003 . p.566-5(7). en este capitulo se pre en tan los resultados con ba. e a los 

objet ivos. preguntas e hipÓkSis de la investigac ión 

Se partió del aná li sis de las entrevi tas a 139 PITe de la UASL P. sujeto de estudio. para 

desc ri bir su percepción sobre clima orga ni zacional y compromiso con la organización que a 

continuación se presentan los resu ltados obtenidos se lecc ionados C0 l11 0 muestra alea toria en 

base a lo establ cido para a va lides y confiabilidad de los instrumentos de recolección. Se 

presentan también la' técnica estadí ti cas para la pru ba de hi pótesis 

5.2. Análisis descriptivo 

El in trumento de entrev ista e ap licó a 139 profesore investigadores de tiempo completo. 

que aceptaron la entrevi ta y cumplieron con los criteri os de inclusión. por lo quc se 

procedió a trabajar con una muestra de conveni encia no e incluye ron aquello ' que no 
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conte ·taron la totalidad de las pregu ntas ni de aq uell os que se encontraban en comi siones. 

La di stribución del porcentaje de edad de los PITe fue: 

• El 50% e encuentra en los 47 años de edad, por lo que se recomienda que se 

debe contemplar e te indicador para estab lecer líneas de trabajo en el 

programa de formación de profesores y para cue tiones de jubilación. 

(Cuadro Núm. 3). 

• Con respecto a la antigüedad. encontramos que 50 % cuenta con 20 años de 

antigüedad. En esta situación no podemos ignorar la experi encia de estos 

profesores investigadores de tiempo completo. que puede ser muy va li osa . 

para la uni ve r idad. por lo que e recomienda e tablecer mecani mos de 

registro para la producción de conocimientos o implementación de 

cuestiones innovadora o para la construcción de nuevos planes programa.' 

en donde se involucren los profesores investigadores de tiempo completo. 

(C uadro Núm. 4). 

• En lo referente al género, la di stribución del 100%. de éste porcentaje. 

64.7% on muj eres y 35.3% son hombres. 
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Cuadro Núm. 3. Distribución de frecuencia y porcentaje de la edad en años cumplidos 
de los profesores investigadores de tiempo completo de la Universidad Autónoma de 
San Luís PotosÍ. 

Edad Frecuencia Porcentaj e Por ce ntaj e Porce ntaje 
vá lido acumulado 

26 1 .7 .7 .7 

29 5 3.6 3.6 n 
30 2 l A 1.--1 5.8 

3 1 1 .7 .7 6 .5 

32 2 1.--1 1.--1 7.9 

33 1 .7 .7 8 .6 

35 2 lA 1.4 10. 1 

37 1 .7 .7 10.8 

38 1 .7 .7 " .5 

39 6 4.3 4.3 15.8 

40 1 .7 .7 16.5 

4 1 6 4.3 4.3 20.9 

42 5 3.6 3.6 2,1.5 

43 8 5 .8 5.8 30.2 

44 5 3.6 3.6 :\J.8 

45 14 10. 1 10. 1 43.9 

46 5 3.6 3.6 4 7.5 

47 5 3.6 3.6 5 1. 1 

48 14 10. 1 10. 1 6 1.2 

49 7 5.0 5.0 66 .2 

50 6 4 .3 4 .3 70.5 

5 1 3 2.2 2.2 7'2.7 

52 7 5 .0 5.0 77.7 

53 8 5.8 5.8 83 .5 

54 7 5.0 5.0 88 .5 

55 3 2.2 2.2 90.6 

56 3 2.2 2.2 92 .8 

57 1 .7 .7 93 .5 

58 3 2.2 2 .2 9' .7 

6 1 2 1.4 1.4 97. 1 

62 2 1.4 1.4 98 .6 

70 2 1.4 1.4 100.0 

Total 139 100.0 100.0 

Fuen te: E laboraci ón I)ropia 
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C uadro Núm. 4. Distribución de f" ec uencia y porcentaj e acumulado de la a ntigiiedad de los 
P"ofeso res investigadores de tiempo completo de la Universidad Autónoma de Sa n Luís 
Potosí. 

Antigüedad Frecuencia Porcentaj e Po rce ntaje Po rce ntaje 
vá lid o acumulado 

1 1 .7 .7 .7 

2 3 2.2 2.2 2.9 

3 1 .7 .7 3.6 

4 3 2.2 2.2 5.8 

5 4 2.9 2.9 X.6 

6 6 4.3 4.3 12.9 

7 1 .7 .7 13.7 

8 3 2.2 2.2 15.8 

9 1 .7 .7 16.5 

10 1 .7 .7 In 
11 4 2.9 2.9 20.1 

12 6 4.3 4.3 24 .5 

13 4 2.9 2.9 27.3 

14 3 2.2 2.2 29.5 

16 8 5.8 5.8 35.3 

17 3 2.2 2.2 37 A 

18 6 4.3 .1.3 41.7 

19 2 lA lA 43.2 

20 12 8.6 8.6 5 1.8 

21 2 1.4 lA 53. 2 

22 11 7.9 7.9 61.2 

23 7 5.0 5.0 66.2 

24 9 6.5 6.5 72.7 

25 6 4.3 4.3 n o 
26 13 9A 9A 86.3 

27 4 2.9 2.9 89.2 

28 3 2.2 2.2 9 14 

29 2 l A lA 92 .8 

30 3 2.2 2.2 950 

31 2 1.4 1.4 96.4 

34 1 .7 .7 97. 1 

35 2 1.4 1.4 98.6 

38 2 lA lA 100.0 

Total 139 100.0 100.0 

Fue nte: Ela boración propia 
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• Al correr esta variable con grado de compromi so, no cncont ra mos diferencia 

significati va entre los géneros. (cuadro úm .5). 

• En lo que se refi ere a lo datos obtenidos con respec to al estado civil. 

concluimo que 67.6% está casado y 15.8% es so ltero o di vo rciado (cuadro 

Núm. 6). 

C uadro Nú m. 5. Di ·tribució n de fr'ecuenci a y porcentaje por géne ro de los profeso res 
investigadores de tiempo co mpleto de la niver'sidad Autónoma de Sa n Luís Potosí. 

Re puesta Frec uencia Porce ntaje Porcen taje Porcentaje 
va lid o ac umul ado 

Hombre 49 35.3 35.3 .153 

M uj er 90 64.7 64 .7 100.0 

To ta l 139 100.0 100.0 

Fuen te: Elaboració n propia 

¡c.·tífico No.3 Distr'ibución de gé nero de los L PITC de hl UASL P: 

Fue nte: Elaboració n propia 

'Yofanáa 7{ernánáez 'MoGnar 
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C uadro Núm. 6. Distl'ibución de frecuencia y porcentaj e del es tado civi l de los pr'ofeso r'es 
investigadores de tiempo completo de la Universidad Autónom:-1 de San Luís Potosí. 

Res puesta Frec uencia Porcentaj e Porce nt aje Porce nt aje 
vá lid o ac umul ado 

Soltero 22 15.8 15.R 15.8 

Casado 94 67.6 67 .6 XJ.5 

Otro 23 16.5 16.5 100.0 

Tota l 139 100.0 100.0 

Fuente: E laboració n propia 

• Sobre las condi cione del ni ve l o categoría de los profesores in ves ti gadorc 

de ti empo completo encontramos que so lo 1.4% se encuentra en el ni ve l 1, al 

investigador 11 corresponde el 7.2% y que el po rcentaje mayor se encuentra 

en el ni ve l IV , que e 43.2% y en el nive l V se obtu vo 15.8% y ni ve l VI 

concentró 22.3%. Esta di stribución es interesante ya que 90% e encuentra 

por encima del ni ve l tres. (cuadro Núm. 8). 

C uad r'o Núm. 7. Distl'ibución de frec uencia y por'centaj e del último gr':-1 do obte nid o de los 
profeso res investigador'es de tiempo completo de 1:-1 Unive r's idad Autónoma de Sa n Luís 
Potosí. 

Resp uesta Frec uencia Porce ntaje Porce nt aje Porce ntaje 
vá li do • ac umul ado 

Licenci a tura 15 10.8 10.8 I(U( 

Es pecialid ad 23 16 .5 16.5 27.3 

Maestría 64 46.0 46.0 73.4 

Doctorado 37 26.6 26.6 100.0 

Total 139 100.0 100.0 

Fuente: E laboraci6n propia 
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Gráfico NoA Porcentaje del último grado drl PITe 
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Cuadro Núm. 8. Distribución de frecuencia y porcentaje del nivelo catego.-ía de los pl'Ofcsores 
investigadores de tiempo completo de la Universidad Autónoma de San Luís Potosí. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje 
v:llido acumulado 

Investigador I ::>. 1.4 1.4 1.4 

Investigador 11 10 7.2 7.:' X.6 

Investigador 111 14 10.1 10.1 I X.7 

Investigador IV 60 43.2 43 .2 61.9 

Investigador V :.:. 15 .8 15.X 77.7 

Investigador VI 31 22 .3 11 ' -_ .,"1 100.0 

Total 139 100.0 1000 

Fuente: Elaboración propia 

1:25 
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Gráfico No.S Distribución del porcentaje del nivel académico del PITe 
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Los resultados que se obtuvieron con base en las variables establecidas del clima 

organizacional y el compromiso con la organización, en lo que se rcfiere al comrortamiento 

del clima de políticas y comunicación. la mayoría de las calificaciones se encontraron ' Illuy 

a menudo ' con un total de 163, le sigue 'a menudo ' 97 y 'todo cl tiemro ' 201. (Cuadro () 

9.1). Esto es muy important ya que el promedio que se mantuvo en todas las variables de 

5.74 y una dispersión dc 0.820, lo que significa que los valores se presentaron rOl' encima 

de 5, y podemos concluir que el clima de políticas y comunicación se encuentra en un buen 

nivel, rero que necesita reactivarse para permitir una mayor identificación y desarrollar la 

comunicación entre la universidad y los docentes. (Cuadro No 9). 

Cuadro Núm. 9. Estadísticos descriptivos del clima de políticas y comunicación referidos 
por los PíTC de la universidad. 

Factor N I\ledia Dc~\ iariún 
Estándar 

Clima de políticas 139 5.74 .820 
Y comunicación 

Fuente: elaboración propia 
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Cuadro Núm. 9.1. Medias de los indicadores del clima de políticas y comunicación 
referidos por los PíTC de la Universidad 

Clima de políticas y N 1\1 eelia 
comunicación 

Las políticas, valores y 139 6.0X 

principios de la 
Universidad, tienen 
coincidencia con los míos 

Considero buena la 139 6.40 
oportunidad de trabajar en 
esta Universidad. 

I\li habilidad para 139 5.05 
comunicarme es buena 

Existen canales formales de 139 5.42 
información I)ara realiLar e 
informar el trabajo. 

Total 139 5.73 

Fuente: Elaboración propia 

Cuad.'o Núm. 9.2 Distribución de frecuencia de los indicadores del clima de políticas y 
comunicación referidos por los PíTC de la universidad. 

Las políticas, Considero buena Mi habilidad E\blen 
Indicadores valores y la oportunidad para canales 

principios de la de trabajar comunicarme formales de 
universidad, es buena información 
coinciden con los 
míos 

TOlal 

Categorías 
- 1--

Nunca 2 O 3 3 

1\1 uy raramente O O ·1 5 
-

Rl1ramente 2 1 12 4 
De vez en cuando <) 4 .,., 24 
A menudo 15 18 39 25 
Muy a menudo 51 32 41 )9 

-
Todo el tiempo 60 84 IR 39 
Total 139 139 139 139 

Fuente: Elaborl1ción propia 
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Gráfico No 6. Distr·ibución de frecuencia de los indicadores 
del clima de políticas y comunicación percibidos por los PITe 

de la UASLP. 
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Cuadr-o Núm. 10. Estadísticos descriptivos del clima de creatividad e innovación 
percibidos por los PITe de la UASLP. 

Factor N Media Desviación 
Estándar 

Clima de 
creativ ¡dad e 139 5.3 1 .972 

innovación 

Fuente: Elaboración propia 
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Cuadro Núm. 10.1 Media de los indicadores de clima de creatividad e innovación 
percibidos por los PITe de la UASLP. 

Clima de creatividad e innovación N Media 

La mayoría de mis propuestas son 139 S.I,) 

innovadoras. 
En la Universidad es fácil trabajar en 139 5.04 

equipo 

Tengo oportunidad para desarrollar 139 S.70 

mis habilidades 

Total 139 S.ll 

Fuente: Elaboración propia 

Gráfico. No. 7 Distribución de frecuencia de los indicadores del clima 
de creatividad e innovación percibidos por los PITC de la UASLP. 
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Cuadro Núm. 10.2 Distribución de frecuencia de los indicadores del clima de creatividad e 
innovación percibidos por los PITC de la llASLP 

Indicadores La mayoría de Tengo En la 
mis propuestas oportunidad Universidad es 

Categorías son para fácil trabajar Total 
innovadoras. desa rrolla r III is en equipo 

habilidades 
Nunca 3 4 " 10 ..l -
Muy raramente ,., 1 5 9 ..l 

Raramente 11 4 8 23 
De vez en cuando 13 12 36 61 
A menudo 45 21 30 96 
1\1 uy a menudo 45 58 29 1"') ..l~ 

Todo el tiempo 19 39 28 86 
Total 139 139 139 417 

Fuente: Elaboración propia 

En el clima de creatividad e innovación encontramos que la mayoría de las cali licaciones se 

encontraron 'muy a menudo ' en un total de 132; le siguen 'a menudo' 96, y 'todo el 

tiempo' 86. Esto es muy importante ya que el promedio se mantuvo en todas las variables 

de 5.31 y una dispersión de 0.972, ( Cuadro NO.I O) eon lo cual podemos concluir que el 

clima de creatividad e innovación se encuentra en un buen nivel. sc puede incremcntar 

mediante actividades que permitan una mayor producción innovadora y desarrollar la 

creatividad de los docentes. (Cuadro Núm.1 0.2). 

Cuad,·o Núm. 11. Estadísticos descriptivos de clima de flexibilidad referidos por los PITe 
de la UASLP 

Factor N Media Des, ¡ación 
Eslándar 

Clima de 
flexibilidad2 139 ~.6859 1.2:\2 13 

Fuente: Elaboración propia 

1 )() 
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Cuadro Núm. 11.1 Media de los indicadores de clima de flexibilidad referidos por los 
PITe de la UASLP 

Clima de flexibilidad N 1\1edia 

Tengo oportunidad de IJl} 5.53 
manifestarme en caso de 
inj usticia 

Exi te autoridad en los 1Jl} 4.33 
docentes para alcanzar 
los objetivos 

La administración en 139 4.19 
esta organización es 
flexible para hacer 
cam bios necesarios 

rOlal 139 4.6X 

Fuente: elaboración propia 

Gráfico No 8 Distribución de frecuencia de los indicadores de clima de 
flexibilidad referidos por los PITC de la UASLP: 
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C uadro Núm. 11. 2 Distribución de f,oecuencia de los indicadores de clima de flexibilidad 
referidos por los PITe de la UASLP 

Indicadores Tengo Existe autoridad La Total 
oport unidad de en los docentes ad m inistración 
manifestarme en para alcanzar los en esta 

Catego ría caso de injusticia objetivos orga n ización 
Nunca 5 19 9 33 
M uy raramente 6 13 14 33 
Raramente 5 9 13 27 
De vez en cuand o 11 22 45 78 
A menudo 29 29 27 85 
Muya menudo 33 32 25 90 
Todo el tiempo 50 15 6 71 

Total 139 139 139 417 

Fuente: Elaborac ión propia 

En el clima de flexibilidad bien vale la pena subrayar la percepción de los pro feso res so bre 

la flexibilidad , para reorgani zar las actividades que permiten una intervención con una 

mayor flexibilidad de los PITe , para incrementar el promedio que aquí se presentó de 4 .68 

con una dispersión de 1.2 (Cuadro Núm.ll).En cuanto a los estadí ticos desc ripti vos de 

clima de fl ex ibilidad la media mayor se encontró con 5.53 " tengo oportunidad de 

manifestarme en caso de injusticia" y el menor valor de 4 .19 en " la administración en esta 

organización es flexible para hacer cambios necesarios",(Cuadro o I 1.1 ) Y en lo que 

respecta a la di stribución y frecuencia en encontramos que 78 contesta ron que 'de vez en 

cuando ' 85 'a menudo ' y 90 'muy a menudo,' ex iste clima de Il ex ibilidad y só lo 7 1 

contestaron que ' todo el tiempo '. Esto es muy significativo ya que fue un número mayo r en 

de 'vez en cuando ' y 'a menudo ' que 'muy a menudo ' o ' todo e l tiempo '. (Cuadro No 11 .2) 
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En lo referente a el clima de participación percibido por los PITC de la UASLP obtu vimo 

una media de 5.17 con una desviación de 0.9 12 (Cuadro No.12), el comportami ento de los 

indicadores estadísticos de los indicadores del clima de participac ión fue:"considero buena 

la oportunidad de trabajar en esta Universidad se obtuvo una media de 6.40 y la media má 

baja la obtuvo con un va lor de 3.37, la respuesta de: " los docentes tienen influencia para 

cambiar lo que pasa en la universidad. (C uadro No. 12. 1) 

Cuadro Núm. 12. Estadísticos descl'iptivos del clima de participación percibido por los 
PITC de la UAS LP. 

Factor N Media Desviación 
Es tándar 

Clima participa ción 139 5. 17 .91 2 

Fuente: Elaboración propia 

Cuadro Núm. 12.1 Medias de los indicadores de clima de participación percibido por los 
PITC de la UASLP 

Clima de Participación N Media 

Se me toma en cuenta 
pa,'a decidir asuntos 
académicos que se 139 4.99 
presentan 

Co nsidero buena la 
OIJOrtunidad de trabajar 139 6.40 
en esta Univers idad. 

Para esta universidad el 
trabajo doce nte es mu y 
importante; vale la pena 139 5.93 
co ntinuar 

Los doce ntes tienen 
influencia para cambiar lo 
qu e pa sa en la 139 3.37 
Universidad. 

Fuente: Elaboración propia 
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Cuad.'o Nú m, 12,2 Dist.-ibución de f.'ecuencia de los indicado.'es del clima de p articipación 

percibido por los PITC de la UASLP. 

Indicadores Se me toma en Co nsidero El trabajo Los docentes 
cuenta para buen a la doce nte pa ra tienen 
decidir asuntos oportunidad de esta influencia para 
académicos que trabajar en esta univers idad es cambiar lo que 
se presentan Universidad mu y pa a en la 

importante, Uni vers id ad To ta l 

Categorías va le la pena 
continuar 

Nun ca 8 O 1 34 43 
Muy raram ente 7 O 4 22 33 
Raramente 10 1 3 18 32 
De vez en cuando 25 4 13 15 57 
A menudo 23 18 19 29 89 
Muya menudo 36 32 34 15 11 7 
Todo el ti empo 30 84 65 6 185 
Total 139 139 139 139 556 

Fuente: Elabo ración propia 

En lo que se refiere a la di stribución de frecuencia de los indi cadores de el clima de 

parti ci l ac ión se incluyeron variables como " la capacidad del docente para decidir obre 

asuntos académicos", "si con ideran buena la oportunidad de trabajar en la uni ve rsidad". y 

"si el trabajo docente es importante para la uni versidad y va le la pena continuar". 

encontramos unos va lores mas altos en a menudo 89, en muy a menudo fueron 117 Y todo 

el tiempo 185 , pero en general la pal1icipación en la uni vers idad de lo profe ore I se 

reconoce pero es importante tener en cuenta a lo que manifestaron que nunca 43 . 

raramente 33 , raramente 32 y de ves en cuando 57 ya que al sumarlos da un total de 165 

re puestas de las 556 que no reconocer un buen clima de participación.(Cuadro Núm. 12.2) 
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Cuadro Núm. 13. Estadísticos descriptivos de los factores de clima reconocimiento 
referidos por los PITC de la lJASLP. 

Factor 

Clima de 
recon oc im ie nto 1 

Fuente: elaboración propia 

N 

139 

Media 

4.77 

I)csviariún 
Estándar 

1.262 

Cuadro Núm. 13.1 Media de los indicadores de clima reconocimiento referidos por los 
PITC de la lJASLP. 

Clima de reco noci mient o 

Mi inmediato superi or m e 
reco noce y apoya cua nd o mi 
trabajo es bueno. 

Eco nómi ca mente ten go si empre el 
reco nocimiento a mi esfu erzo. 

Bajo el sistema actual, la s 
promociones siempre se relacionan 
al desempeño docente 

Los indicadores usados para 
eva luar el desempeño docente 
es justo 

Total 

Fuente: elaboración propia 

Med ia 

139 5.55 

139 4.53 

139 4.48 

139 4.5 1 

139 4.767 

Sobre el clima de reconoc imiento encontramos un promedi o genera l de 4 .77 con una 

dispersión estándar de 1.26. (Cuadro No. 13), en este factor encontramos que la media más 

alta es de 5.55 para: "mi inmediato supe ri or me reconoce y apoya cuando mi tra baj o es 

bueno, le sigue con 4 .53 "económicamente tengo siempre e l reconocimi ento a mi es fue rzo 

y la media más baja fue para "bajo e l sistema actual las promociones s iempre se re lac ionan 

al desempeño docente" con 4.48. (Cuadro No 13.1) 
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Gráfico No 9. Distribución de frecuencia de los indicadores de clima de 
reconocimiento percibido por los PITC de la UASLP: 

Inmediato superior me apoya Reconocimiento economico 

Fuente: elaboración propia 

Promociones se relaclOf1an con 
desempeflo docente 

indicadores docentes Justos 

!J?JsuCtaáos 

Cuadro Núm. 13.2 Distribución de frccucncia de los indicadores del clima reconocimiento 
referidos por los PITe de la UASLP. 

Mi inmediato Económicamente Bajo el sistema Los 
Ind icadores superior me tengo siempre el actual las indicadores 

reconoce y reconocimiento a promociones usados para 
apoya cuando mi esfuerzo siempre se evaluar el 
mi trabajo es relacionan al desempeño Total 

Categoría bueno desempeño docente so n 
docente justos. -

Nunca 7 9 12 12 ~ 
M uy raramente 3 11 18 18 50 
Raramente 5 17 13 13 48 -n De vez en 12 26 17 17 
cuando 
A menudo 25 33 29 29 116 
Muya menudo 39 '/" _J 27 27 116 ---
Todo el tiempo 48 20 ?~ 

~J 
?~ _J 114 

-
Total 139 139 139 139 556 

-

Fuente: elaboración propia 
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La distribución de frecuencia sobre los indicadores las aseveracIones: "mi inmediato 

superior me reconoce y apoya cuando mi trabajo e bueno"; "económicamente tengo 

siempre un reconocimiento a mi esfuerzo"; "bajo el sistema actual las promociones siempre 

se relacionan al desempeño" y "los indicadores para evaluar el desempeño docente son 

justos". 40 expresaron que nunca. 50 que muy raramente. 48 que raramente y 72 que de vel 

en cuando, la mayor frecuencia fue 'a menudo ' 116; 'muy a menudo ' 1 16 Y ' todo el 

tiempo ' 114. El total de estos tres rubros fue de 346 de las 556 respuestas. lo que significa 

que el clima de reconocimiento en la universidad se encuentra por encima de las 

expectativas y con un promedio de 4.7 y con una dispersión de 1.26 (Cuadro Núm. 13 .2 ) 

Cuadro Núm. 14. Estadísticos descriptivos del compromiso de identificación y aceptación 
percibidos por los PITe de la LJASLP. 

Factor N Media l)r~\ iación 
I·: ~t:\ndar 

Compromiso de 
identificación y 139 S.SO .993 
aceptación 

Fuente: Elaboración propia 

Cuadro Núm. 14.1 Media de los indicadores del compromiso de identificación y 
aceptación percibidos por los PITe de la l IASLP. 

N I\ledia 
Compromiso de 
identificación y aceptación 

Utilizaría objeto que tuviera 
la insign ia de la l \SU'. 139 5.22 

Me identifico con los 
programas de la l \SU'. 139 S.·H) 

Aceptación de programas 
de la l .\SU'. 139 5.R5 

Me aceptan y entienden las 
propuestas de trabajo 139 5.3R 

Total 139 S. 462 

Fuente: elaboración propia 

137 

}óG:zm[¡¡ '}{cmóm[ez ~MoliTUlr 



p.f Clima Organizacionaf y ef Compromiso con fa Organización 
(](iferUfo por ws Profesores Investi[¡aáores áe Tiempo Compfeto 
áe fa Vniversúfa¡{)futónoma áe San Luís fPotosí 

CapítuCo 5 

Gráfico No 10. Distribución de frecuencia de los indicadores del 
compromiso de identificación y aceptación percibidos por los PITe de la 

UASLP. 
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Fuente: elaboración propia 
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Cuad,'o Núm. 1·t2 Distribución de frecuencia del compromiso de identificación y 
aceptación percibidos por los PITe de la UASLP 

Indicadores Utilizaría Me 
objeto que identifico 
tuviera la con los Acel)tación de le aceptan y 

Categorías insignia de programas programas de entienden las 
la 1 \SU'. de la 1 \SU'. la 1 .\SI.I'. propuestas de 

'Iotal 
traba ' o 

J 4 O 3 lO 
1 7 O H 16 

12 3 3 5 2.1 
37 13 11 10 71 
22 40 37 J I IJ O 
22 32 41 55 150 
42 40 47 27 156 
139 139 139 139 556 

Fuente: elaboración propia 
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Sobre el compromiso de identificación y aceptación, se investigaron varios puntos: el uso 

de un objeto con la insigl1la de la universidad, la identificación y aceptación de los 

programas y si aceptan y entienden las propuestas de trabajo. El resultado fue muy 

interesante ya que el item que tuvo mayor frecuencia fue 'todo el tiempo ' con un total de 

156 respuestas; 'muy a menudo con 150 respuestas y a menudo 130; esto propició una 

media de 5.5 con una di persión de 0.993, de acuerdo con estas respuestas se observa un 

buen compromiso de identificación y aceptación. (Cuadro úm. 14). 

Cuad,'o Núm. 15. Estadísticos descriptivos del compromiso de responsabilidad 
percibidos por los PITC de la UASLP. 

Factor 

Compromiso 
responsabilidad 

Fuente: elaboración propia 

N 

139 

f\kdi a 

S.M 

I)~S\ iacioll 
I.s[úlldar 

1.067 

Cuadro Núm. 15.1 Me(ha de los indicadores del compromiso dc responsabilidad 
percibidos por los PITC de la lIASLP. 

Co mpromiso de N Media 
res ponsabilidad 
1e siento responsable 

del cumplimiento de los 139 6.2X 
pro gramas 

Es poco claro quien tiene 
la a utoridad para tomar !3() S.SX 
dec isiones. 

Fll cil cambio de 
ins titución 139 5.0S 

Total 139 5.636 

Fuente: elaboración propia 
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Gráfico No 11 Distribución de f."ecuencia de los indicadores del 
compromiso de responsabilidad pe."cibidos por los PITC de la UASLP. 
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Fuente: elaboración propia 

Cuadro Núm. 15.2 Distribución de frecuencia de los indicadores del compromiso de 
responsabilidad percibidos por los PITe de la lIASLP 

Me siento Es poco claro Fácil cambio 2 Total -

Indicadores responsable del quien tiene la 
cumplimiento de autoridad para 

Categorías los progra mas tomar decisiones 
22-Nunca I 4 17 -

Muy raramente () 3 1<) 71 

Raramente 3 9 20 32-
De vez en cuando 6 13 2<) 4H -

A menudo " 12 2H 61 
-

Muya menudo 42 3<) 23 IOcl - -
Todo el tiempo 76 4<) 3 12H 
Total 139 139 139 41 7 -

Fuente: elaboración propia 
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En el compromiso de responsabilidad encontramos un comportamiento muy interesante, ya 

que se obtuvo un promedio de 5.64 con una dispersión de 1.067,(Cuadro No 15) y de las 

categorías la que se obtuvo con mayor frecuencia fue 128 respuestas que refirieron que 

"todo el tiempo se sienten responsables" y le sigue 104 respuestas" muy a menudo", 61 

contestaron que "a menudo" esto hace que la mayoría de las respuestas se concentren en 

frecuencias de un compromiso de responsabilidad con valores por encima de una escala de 

5.Si lo analizamos matemáticamente podremos concluir que el compromiso de 

responsabilidad es alto en los profesores, ya que 44 refirieron que "nunca" o "muy 

raramente", tiene un compromiso de responsabilidad. Esto podría estar siendo innuido por 

la falta de comunicación y confianza manifestada por los profesores. (Cuadro Núm.15.2) . 

Cuadro Núm. 16. Estadísticos descriptivos del compromiso de confianza rcferidos por 

los PITC de la UASLP 

Factor N Media I)esvial"ión 
Estámlar 

Compromiso de 
confianza 139 4.68 I .O!!!! 

Fuente: elaboración propia 

Cuadro Núm. 16.1 Media de los indicadores del compromiso de confianza I'cferidos 
por los PITC de la UASLP 

Compromiso de confianza N Media 

Tengo confianza de 
comentar todas las 
s ituaciones dc la lJASLP. 139 5.55 

Ilay cosas en la UASLP que si 
me Ilcgó a enterar mc 139 4.29 
con vienc no comentarlas 
Fácil cambiar las cosas 139 4.1 () 

Total 139 4.67 

Fuente: elaboración propia 
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En el clima de confianza las condiciones nos muestran un promedio dc 4.67 con una 

dispersión de .1.08. lo que significa que es un promedio por debajo de un valor de 5 por lo 

que se requiere una mayor promoción de la confianza mediante actividades especificas para 

fortalecerla y permitir una mayor participación con las repercusiones que esto implica 

(Cuadro No 16) 

Gráfico No 12 Distribución de frecuencia de los indicadon$ del 
compromiso de confianza referidos po,' los PITe dc la UASLP. 
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Fuente: elaboración propia 

142 

"rñ fam(a 'Ifmuínáez ''rfounar 

• Nunca 
• Muy raramente 

Raramente 

• De \/el en cuando 
. A menudo 

• Muy a Menudo 

• T oda el 'lempo 



'E, { Cfima Organizacüma{ y e{ Compromiso con Ca Organización 
CJ?iferúfo por Cos (]!roJesores IntJesti(jaáores áe Tumpo Compléto 
áe Ca 'UnitJersiáaájlutónoma áe San Luís Potosí 

Capítufo 5 
lJlJsuftaáos 

Cuadro Núm. 16.2 Distribución de frecuencia de los indicadores del compromiso de confianza 
referidos por los PITC de la UASLP 

Tengo Hay cosas en la 

Indicadores confianza de l ,\SLP que si me Es fácil 

comentar todas llegó a enterar cambiar Total 

las situaciones me conviene no las cosas en la 

Categorías de la t' ,\SLP. 
comentarlos 2 

Universidad 
Nunca 2 12 1 17 J 

-
I\luy raramente 2 17 ,1 _ J 42 
Raramente 6 20 28 54 
De vez en cuando 17 22 29 68 
A menudo 27 22 20 69 
1\1 uy a menudo 50 ,1 _J 19 92 

-
Todo el tiempo 35 2J 17 75 

Total 139 139 139 417 
-

Fuente: elaboración propia 

Por lo que toca al compromiso de confianza, detectamos que existen un total de 1 13 

respuestas que refieren que "'nunca", "muy raramente" y "raramente" tienen la confianza 

para comentar las situaciones de la Universidad; en cuanto a la "facilidad cambiar los cosas 

en la universidad", 68 refirieron que "de vez en cuando"; 69 que "'a menudo", 92 que "muy 

a menudo" y 75 que "todo el tiempo". (Cuadro Núm.16.2). 

Cuadro Núm. 17. Estadísticos descriptivos del compromiso de satisfacción en la opinión 
de los PITC de la lIASLP. 

I 
ll~s\ ial'Íón 

Factor N Media Estándar 

Compromiso 
139 5.61 1.01 H sa tisfacción 

Fuente: elaboración propia 

De todas las variables estudiadas está la que obtuvo un mayor promedio de 5.61 con una 

dispersión de 1.08 lo que nos demuestra que el compromiso de satisfacción se encuentra 

por encima de todos los demás analizados (Cuadro No.17) 
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Cuadro Núm. 17.1. Media de los indicadores del compromiso de satisfacción en opinión de 
los PITe de la LJASLP 

Compromiso de satisfacción N Media 

Mi relación con mi jefe es 139 6.08 
buena 

i\1 is necesidades son 139 5.45 
entendidas por mi jefe. 

Mi inmediato superior me 139 5.55 
reconoce y apoya cuando mi 
trabajo es bueno. 

Percibo que la l .\SI.I' es 139 5.39 
mejor que cualquiera otra. 

Total 139 5.61 

Fuente: elaboración propia 

D 
Gráfico No 13 Distribución de frecuencia de los indicadores del 
compromiso de satisfacción en opinión de los PITC de la UASLP. 
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Fuente: elaboración propia 
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Cuadro Núm. 17.2 Distribución de f.'ecuencia de los indicadores del compromiso de 
satisfacción en opinión de los PITC de la lIASLP 

-
Indicadores Mi relación con M is necesidades I\li inmediato Percibo 

mi jefe es buena son entendidas por superior me importante que 
mi jefe reconoce y apoya la UASLP es Total 

Categorías cuando mi mejor que 
trabajo es bueno cualquiera otra 

10-Nunca 3 .t O ] 

Mu\ raramente 1 7 O X 16 
Raramente 12 3 3 5 

-
2J 

De VCI cn cuallllo 37 1] 11 10 71 -
-

1\ mcnudo 22 40 ]7 ] 1 :*-Mu\ a mcnudo 22 'j -11 55 .1_ 
I olio cl tiempo .t2 40 47 27 15(1 

rotal 139 139 1]9 1]<) 55(;-

Fuente: elaboración propia 

En cuanto al compromiso de satisfacción, incluimos las preguntas sobre: mi relación con 

mi jefe es buena, mis necesidades son entendidas por mi jefe. mi jefe me reconoce y apoya 

cuando mi trabajo es bueno y la UASLP es mejor que cualquiera otra, las respuestas se 

concentraron en 'a menudo ', 'muy a menudo' y 'todo el tiempo ' con un total de 436 y una 

menor proporción en ' raramente ' 23; 'muy raramente ' 13 y 'nunca ' 10. Sin embargo, 

tenemos que incrementar el promedio de satisfacción y disminuir la dispersión para 

enriquecer el compromiso. (Cuadro Núm.17.1, 17,2). 

Cuad.-o Núm. 18. Estadísticos descl'iptivos del compromiso de continuidad en opinión de 
los PITe de la lIASLP. 

Factor N I\ledia Desviación 
E~tándar 

Compromiso de 
Continuidad 139 5.18 1.07] 

Fuente: elaboración propia 
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Cuadro Núm. 18.1 Media de los indicadores del compromiso de continuidad en opinión 
de los PITC de la lIASLP 

Compromiso de N Media 
continuidad 
Aceptaria si tuviera 
oportunidad de cambiar 13lJ 5.0S 
de institución 2 
Aprecio importante 
continuar trabajando en 139 6.22 
la universidad 

Jubilación temprana 139 4.07 

Cansancio y apatía. 139 5.3X 

Total 139 5.18 

Fuente: elaboración propia 

Gráfico No.14 Distribución de frecuencia de los indicadores del 
compromiso de continuidad laboral en opinión de los PITe de la UASLP. 
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Fuente: elaboración propia 
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Cuadro Núm. 18.2 Distribución de frecuencia de los indicadores del compromiso d e 
continuidad laboral en opinión de los PITC de la UAS LP 

Indicadores Aceptaría si Aprecio 
tuviera importante Jubilación C an san cio 

Ca tego rías oportu n idad co ntinu a r tempra na 2 y a l)atía 2 To ta l 
cambiar de trabajando e n 
in stitu ción 2 la unive rsid ad 

Nun ca 6 1 24 4 35 
Mu y 9 2 16 9 36 
ra ramente 

Ra ramente 17 O 15 10 42 
De vcz en 22 5 19 18 64 
cuand o 

A mcnudo 17 23 25 13 78 
Muya 22 31 16 36 105 
menudo 
Todo el 46 77 24 49 196 
tiempo 
Total 139 139 139 139 556 

Fuente: elaboración prop ia 

~suCtaáos 

Por lo que se re fi e re a l com promi so de continuidad labo ral, las respuestas obtu vieron un 

promedi o de 5. 18 con una di spersión de 1.03. (Cuadro No 18), Aunquc no es un promedio 

muy baj o, pero e l comportamiento de las re puestas fue 35 para ' nunca', 36 para 'mu y 

raramente ' , 42 respondieron ' raramente ', 64 'de vez en cuando ' , en tanto quc ' a menudo ' , 

'mu y a menudo ' y ' todo e l tiempo' obtuvieron un total de 379 de las 556 respuestas quc 

significa que e l compromi so de continuidad tam bién presenta un nive l adecuado. S in 

embargo, es necesari o fo rta lecerl o para que los profeso res no se jubi len tempranamente y 

puedan aportar a la uni versidad su ex periencia y su aprendizaje. (C uadro Núm.18. 1 y 18.2). 

5.3. Resultados de las pruebas de hipótesis. 

Como lo muestran los cuad ros s igui entes, se integraron todos los e leme ntos dc l modelo 

estadísticos, para establ ece si se acepta e l mode lo teó rico del trabajo. 

El criteri o de deci s ión. La regla de dec isión es: 
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Si el ni vel de significancia observado "p"value es menor que el ni ve l de significancia, (a) 

no se tienen elementos para rechazar la hipótes is nul a y por consecuencia, las hipótes is de 

trabajo no se prueban. Si por el contrario el "p" value" es mayor que el nivel de 

signi fi cancia se rechaza la hipótes is nula y consecuentemente se acepta la hipótes is de 

investigación de trabajo. 

Método utilizado para corroborar la hipótesis No.1 

Para demostrar si desde la perspectiva del PITe, ex iste relaci ón entre el clima 

organi zac ional y el compromiso con la organización se utili zó la técnica estad ísti ca 

multivariante de correlac ión canónica. La representac ión del modelo matemático, 

considerando el número variables correspond ientes al bloq ue respecti vo. 

X 6+ X 7+ X 8+ X 9+ X 10+ X 13+ X 16+ X 18+ X 20+ X 24+ X 27+ X 28 X 29+ X 30 + x 32 + X '4+ Y" Y I I ~ Y 12+ Y 14+ Y ,,~ 

Y21 Y 27+Y 23+ Y 25+ Y 26+ Y JI+Y 33+ Y 36+ Y 17·+ y 38+ Y19+ Y40 

Figura No.13 

Fuente : elaboració n propia 

Estas vari ab les se encuentran representadas la "X" por las variables independi entes y la 

"Y" por las dependiente y descritas en la en la Figura No .13. 1 

El análi sis de la correlación canónica se obtuvo mediante el sistema Sa ti stics fol' Windows 

V.6.0. Tomando en orden los resultados se pre enla en primer lugar el resumen análi sis 

canónico como se muestra en el cuadro No. 20 
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Figura No 13 .. Modelo estadísti co del clima orga nizacional y compromiso con hl orga nizac ión percibido 
por el PITC 

Cli ma orga nizaciona l 
Va riab les ind ependientes (X i) 

.X 11 = El sistema de comunicación en la universidad es 
oportuno y eficiente 

X u= Mis propuestas son innovadoras y creativas, 
contribuyen a mejorar la facu ltad 

X¡.¡ Las políticas, va lores. y programas de la 
universidad, ti enen una coincidencia con los míos 

X /5 En la universidad e fáci l trabajar en eq uipo 

X/ 9 Se me toma en cuenta pa ra dec idir sob re 
asuntos académicos que se presentan 

Xc/ Tengo opOltunidad para desarrollar mi s 
habilidades 

X }}= Mi inmediato superior me reconoce y apoya 
cuando mi trabajo es bueno 

X}3 Tengo la libeltad de manifestar e en caso de 
injusti c ia 

.... loo. 

.... 

.... loo. 

.... 

..... loo. 

.... 

.... loo. 

.... 

X }5= Económicamente tengo iempre el reconoc imiento 1-41 ....... -.* 
a mi e fuerzo ..... 

.... 

.... 
X }(¡= Considero buena la oportunidad de trabajar en esta 

uni ve rsidad 
X J/ El trabajo docente es importante para esta 

universidad 
X J3= Mi habilidad para comunicarme es buena 
X J(¡ Tengo la autoridad en para modificar los objet ivos 

académ icos 
Xr Tengo influencia para decidir lo que pasa en e ll a. 
XJII= Bajo el sistema actua l las promoc iones. siempre se 

relac ionan al desempeño académico 
X J9= La ad ministrac ión en esta universidad es fl exible 
X.¡{)= Los indicadores usados para eva luar el desempeño 

docente son iustos 

Fuente: elabo r ación propi a 

Comp romiso con la organización 
Va riab les dependien te. (Vi) 

Y6= Mis propue tas contribuyen a mejorar la facultad 
Y- Ut ilizaría un objeto que tuviera la in ignia de la 

UASLP 

YII = Me identifico con los programa de la universidad 
Yy Acepto las políticas de la universidad 
Y/II Tengo confianza de comen tar todas situaciones de 

la universidad 
YIJ .- Me siento responsab le del cump limien to de los 

programas 
Y/ 6=.-Hay cosas de la universidad que llego a saber que 

me conviene no comentar. 
y/-

Y/8 

Y]IJ 

YN 
Yr 

Mi inm ediato superior entiende y acepta mis 
propuestas de trabajo 
.-Mi relación con mi jefe inmediato superio r es 
buena 
Mis neces idades son entendidas por mi inm ediato 
superior 
Mi inmediato superior me alaba cuando mi trabajo 
Acepta ría si tuviera opoltunidad poder camb iar de 
institución 

Y ]I{ Aprecio que e importante continuar trabajando en 
e ta universidad 

Y29 Pienso que si tengo oportunidad de jubi larme lo aré 
te m prana mente 

Y31J Percibo que esta universidad es mejor que otra 
YJ} Siento can ancio en la mañanas para ir a trabajar 
YJ'¡ Es claro quien ti ene la autoridad para tomar 

decisiones 
Y35 Fác il cambiar las cosas en la universidad 

El análi sis de correlación canónica se obtuvo del paq uete es tad ísti co Statis ti cs for Windows 

V.6 .0. Los resultado que se obtuvieron con este softwere se presentan en primer lugar e l 

res umen análi s is canón ico como se muestra en e l cuadro 0. 19 

H.1.0. Hipótes is nu la Desde e l punto del PITe no ex iste relación de l c lima 

o rgan izacional con e l compromiso con la o rga ni zac ión 
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H.1.1. Hipótesis de trabajo Desde el punto del PITC sí ex iste relac ión de l clima 

organi zac ional con el compromiso con la organización. 

Encontramos que entre las combinaciones de " y" que son las variables de compromi so con 

la organi zac ión como dependientes y las combinaciones de "x" como va ri ables de clima 

como independiente existe una corre lac ión de 0.90272, el va lor de x2 es =502.8 1 con p­

va lue de 0.0000 lo que confirma esta asoc iación dando evidencia sufi ciente y con alta 

significanci a estadística para el rechazo de la hipótesis nul a 

Cuadro No .19. 

Resumen del análisis de correlación canónica 

Allálisis Sumario Callónico 
R: .90271 Chi J(2 72) =502.8 p=O.OOOO 

--------1 
No. de variab les Varianza ext raída Redulldall cia lo/al 

Variables 
Inde endientes. 17 100.000% 39.5969% 
Variables 
De ?endienles. /8 95. /-1/-1 % 36.-1973% 

Fuente: Statistica V.6.0. 

Las variables invo lucradas en el conjunto, son 18 las dependientes y las independientes 17, 

con las siguientes funciones canónicas. La varianza extraída por las combinaciones linca le 

del conjunto "x" (clima organizacional), alcanza un 100% y una red unda ncia del 39.5969% 

en tanto que en el conjunto "y" (compromiso con la organi zac ión del PITC) las 

combinaciones linea les lograron extraer el 95 .141 % de la varianza y un 36.497% de 

redundancia Con respecto a la redundancia, esta se entiende como el porcentaje que ti ene 

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 (C uadro 

No.19.) 

Al aplicar la correlación canónica, se obtiene como resultado la validez de la relac ión en tre 

los dos conjuntos de variables (valor teó ri co). Para definir las funciones canónicas que se 

deben interpretar se utilizaron tres criterios: 1) nive l de signifi cancia, 2) magnitud de 
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correlación canónica y 3) la medida de redundancia para el porcentaje de varianza (llair, 

Andel' on, Tatham y Black, 1999p.475). 

1.- Nivel de significancia El cuadro NO .20. Muestra las funciones canónicas 

obtenidas, su va lor teórico, su significancia estadí tica y la magnitud de las relaciones entre 

las va riables. Al analizar los valores teóricos de cada una de las funcione canónicas 

generadas y el grado de significación de la Lambda de Wilks que varía entre (0.0588 109-

0.29491) muestran suficientes elementos para no aceptar la Ho Complementándo e con el 

va lor de p observado (p=0.00) indi ca que las principales funciones on sign ificativas a nivel 

de a =0.05 (Cuadro 020.). 

Cuadro No. 20. Descripción del coefi ciente de co r relación R, R2 canónica y Lambda 
de W ilks 

Cl ima orga nizaciona l y co m p ro m iso co n la organización del P ITC 
Canonicl R Ca no nicl Rsqr. Clli-sqr. rlJ p Lambda 

Prime 

O 0.89851469 0.80732864 6 18 .889587 289 9 .5932E-26 0 .0588109 

1 0.74548256 0.55574423 420.453888 256 4 .9 159 E-10 0 .05952395 

2 0.66642040 0.44411612 322.685608 225 2.2449 E-05 0 .06870805 

3 0 .60486823 0.36586562 25 1.9285 13 196 0.00443807 0 . 123 601 44 

4 0 .59 167802 0 .35008287 197.04 144 3 169 0.00695041 0 .2949 1364 

Fuente: Statistica V.6.0. 

2.-Medida de red undancia pa ra el porcentaje de varianza 

Por último para decidir las funciones canónicas que d ben interpretarse se utili zó el índice 

de red undancia para el porcentaje de varianza. Cuad ros 2 1 y 22 muestran los valores 

teóri cos obtenidos para las vari ab les dependientes (criterio) e independientes (predictoria). 

Como se puede observar en el cuadro o el índice de redu ndancia del va lor teórico criterio 

es 0. 1771 y el índice de redundancia para va lor teóri co predictivo, es 0.1827 como se 

muestra en la Cuadro N023 
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C uadro N021. Análisis de la redundancia de lo valores teó ricos dependientes para las 
funciones canónicas 

Va ria nza es ta ndarizada de las va ri a bles depend ientes explicado por 
Su propio valor teó ri co ca nónico El va lo r teó ri co 

(va ri tl nZa co mpartida) ca nónico opuesto. 
(red und a ncia) 

porcentaj e RZ porce nt aj e 

O 0.3 194 0.8073 0. 177 1 

I 0.0649 0.5546 0.OJ60 

2 0.0597 OA -I OO 0263 
.., 0.0657 03658 0.0240. J 

4 0.0628 0.3500 0.220. 

Fuente: elabo ración propia 

La baja redundancia del valor teó ri co predictivo e debe a la relati va va rianza compartida y 

no al R2 canónico. Con base al análi sis de redundanc ia y a los contraste de significancia 

estadística. la primera función debe ser aceptada. 

C uad,·o No 22. Aná lisis de la redundancia de los va lo res teó"icos independientes pa ra las 
funciones canónicas 

Va ria nza esta nd a rizada de las va ri a bles ind ependientes exp li cad o po r 
Su propio va lor teór ico El va lor teó rico ca nónico opuesto. 

ca nónico (redund a ncia) 
(va ri a nza co mpa rtid a) 

porcentaje R¿ porcen taje 

O 0.2263 .0.8073 U.t827 

I 0.0759 0.5546 0042 1 

2 0.0795 .OA400 0.0350 
J 0.0679 .0.3658 0.0248 

4 0.0437 0.3500 0.0153 

Fuente: ela borac ión propia. 

3) Magnitud de correlación canónica 

La magnitud de las relaciones canónicas (combinac iones lineales) se muestra en el cuadro 

No . 24. se describe la matri z de correlac iones entre las vari ab les de l conjunto de clima 

152 

'Yoúmáa :1{cmlÍrufez ~Molinar 



'E{ Clima Organizaciona{ y e{ Compromiso con fa Organización 
lJ?iferiáo por {os ep,oJesores In'IJesti¡Jaáores áe 'T"umpo Compfeto 
áe fa Vnj'IJersiáaá;tutónoma áe San Luís Potosi 

CapítuÚJ 5 
rJ{psuCtaáos 

organizacional donde se observa una co rre laci ón po iti va con las va ri ables de comprom iso 

con la organización. 

Cuadro 23. Correlaciones de clima organizacional y compromiso con la 
organización PITC 

Compromiso con la organización del PITC 
Clima PI'o puestas Uso de Identifica Aceptación Confian Respunsab lc Oesrl)n- I\li jcfe 

o'-ganizacio 
contribu ye objeto ció n za cu mplimicnt li itllZa III C 

11 entinld e 
nal 

Sistema de 0.27052 -0.056 1 0.0 1931 -0.06 149 0.19257 0.28-'12 0.200 15 0 .13231 
comunicación 
Pro pues tas 0.33455 -0.0952 0.103-18 0. 19531 0.22890 0.3-1097 0.3091 7 0. 09122 
innovadoras. 
Coincidencia 0.2438 1 0.2705 0.39366 0.28626 0.39-11 7 0.34222 0.20222 -0 .12588 
políticas 
UASLP 
Trabajo en -0.083 16 0.0499 0.28083 0.30327 0.42359 0.33731 0.02497 -003524 
equipo 
Se toma en 0.19151 0.1206 0.29910 0.12901 0.25377 0.18563 0.2596 1 -0 .04409 
cuenta PITe 
Oportunidad 0.09312 0.0672 0.31427 0.1 7028 0.37325 0.25337 0.27-17:; -0 .0300 
desa rrollar s 
1\1 i j('fe 0.10840 0.072:; 0.19-'07 0.46370 0.23:;60 0.1905 1 0.11l601 -007059 
n 'conoce y 
apoya 
Libertad panl -0083 16 0.191:; 0.33-1:;:; 0.13332 0.2 1579 0.198227 O. 2629S -0 .01285 
manifcstarm(' 

Fuente: elaboraCión propia 

Los resultados de la correlación de sistemas de comunicaci ón ti ene una co rre lación alta de 

0.28412262 con la responsabilidad del PITe del "cumplimiento con los programas", una 

correlación de 0,27052653 con las "propuestas pro-pos iti vas del PITe", 0.20015 con la 

"desconfianza en la UASLP", li geramente menor es el va lor que se obtu vo con la 

"confianza de los PITe" fue de 0.19257295, la corre lación con "mi jefe me a laba cuando 

mi trabajo es bueno" fue de 0.18815182 . Estos resultados nos muestran que el s istema dc 

comunicación tiene una repercus ión impol1ante con la responsabilidad de l PITe con e l 

cumplimiento de los programas, con las propuestas pro-pos iti vas, pero tambi én con la 

confianza y desconfianza. 

'Yofanáa '}{cmán¡{ce ~Molinar 

Mi 
relación 
con mi 
jefe es 
bll ella 

0 .02135 

0.26960 

0.30867 

0.21370 

0 .50463 

0 .53284 

0.45829 

0 .50181 



p.[ Clima Organizaciona[ y ef Compromiso con fa Organización 
tJ<iferúfo por fas Profesores Investi[jaáores áe 'Tiempo Compfeto 
áe fa V niversiáaá)Iutónoma áe San Luís Potosí 

Capítufo 5 
IJ{,su[uu[os 

Como se muestra el Cuadro 023, respecto a la va ri ab le de clima organizaciona l "propuesta 

innovadoras" la mayor correlac ión la obtuvo con 0.34097, 0.33455 "propuestas que 

contribuye" " responsabl e cumplimi ento". 0.26960 "mi relac ión con mi jcfe es buena 

,"neces idades en tendidas por el jefe la cual fue de 0.25676, le continua "fác il cambiar la 

cosas en la UASLP", con un valor de 0.24973, la va ri able " la UASLP es mejor que otra ", 

0.22890 "confianza" con 0.20639, obteni endo también correlac iones por encima de 0.1 "mi 

jefe me alaba mi trabajo", "claridad en la autoridad". 

La coincidencia con las políti cas ti ene una corre lac ión positi va y estadíst icamente 

sign ifica tiva con cas i todo lo elementos de compromi so con la organ izac ión excepto con 

"mi jefe me entiende" en el cual e obtuvo una correlac ión negativa. 

Con respecto al"trabajo en equipo" la correlac ión mas importante estuvo re lac ionada con la 

confianza cuya co rrelac ión fue de 0.042359, y le sigue " responsable con el cump li miento 

con los programas" en donde el índice fue de 0.33731 , en lo que se refiere a " la aceptac ión" 

se obtuvo un calor de 0.30327, terminando la " identificación" y la" relación con mi jefe e 

buena" . 

En lo refe rente a la va ri able a "si se toma en cuenta al PITe", la mayor corre lación e 

obtuvo de 0.50463, continuando la " identifi caci ón" 0.29910 y " la confi anza" con 0.25377. 

Al anali zar la vari abl e "oportunidad de desarro ll ar mi s hab ilidades" encontramos que la 

mayor correlac ión se obtu vo en " mi relac ión con mi jefe es buena" de 0.53284, le sigue en 

va lor la " identificación" con 0.37325 y la "desconfianza" con 0.27475, en la variab le "Mi 

jefe me reconoce y apoya" encontramos el máx imo va lor de 0.46370 en "aceptación", le 

sigue " mi relación con mi jefe es buena" con un coefi ciente de 0.45829, en genera l obtuvo 

correlaciones signifi cati va en la mayo ría de las vari ab les excepto con "mi jefe me 

entiende" fue de 0.07059. 
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En " libertad para manifestarme" se encontraron va lores alto de correl ación en " mi re lac ión 

con mi jefe es buena", "aceptació n" y "confianza" (Cuadro 0 .23) 

Clima 

Cuadro No. 24. Subsecuente 1 Correlaciones del clima o'·ga nizacional y 
compromiso con la organización PITC 

Compromiso con la organización de los PITC 

Necesidades Mi j efe S i Importante .Ju bi lació La Sien to Pocu F:íl'il 

organiza 
ente ndidas me a laba pu diera co ntinu ar n l/AS I.P CH II SH lldo clanl la c:lluhiar 
por mi jefe mi ea mbiari en l/ASLP templ'<lIUI mejor a l ir autoridad 

cional trabaj o a de que otra s. UASU' 
institució 
n 

S is tema de 0.07693 0.18815 0.09807 0.16418 ·0.09522 0.04376 0.03489 0.04919 0.07384 
comuni cación 

Propuestas 0.25676 0.13023 0.04913 0 .02109 0.16640 0.20639 0.12170 0.14314 0.24973 
innovadoras. 
Coin cide ncia 0.20600 0.19372 0.36813 -0.246007 0.31900 -0.07683 0.20363 -0 .01 750 0.26858 
políticas 
lIASL P 

Trabajo en 0.13716 0.25774 0.391821 -0.12190 0.34784 -0.09245 0.29679 002425 0.31127 
equipo 

Sc tOllla cn 0.42670 0.34504 0.24755 0 .01298 0.17168 -0.13835 0.27184 -0.11068 0.30450 
cue nta PITe 

Oportu nidad 0.52303 0.31918 0.22578 -0 .01525 0.02777 -0.03006 0.16830 -0 .04842 0.38427 
d esa rrollar s 
¡\Ii jefe 0.48997 0.2396 0.20219 -0.27606 0.38210 0 .01552 0.20850 -0.05057 0.19892 
r eco no\'c y 
apoya 

Libertad para 0.37133 0.32414 0.28714 -0.05383 0.06482 -0.00975 0.15107 -0.03179 0.36954 
ma nifes ta rm e 

Fuente: elaboració n propia 

A l relacionar sistema de comunicación con " mi j efe me alaba mi trabajo" encontramos un 

va lor de 0,18815, le sigue "es importante continuar en la UASLP "con un va lor de 0.16418 

y " necesidades entendidas por mi jefe" obtuvieron un va lor de 0.07693. A l ana li za r 

"coi nc idencia de políti cas con la ' ·UASLP" 0.36813 "si pudiera cambiari a de in tituc ión", 

0.34784 "jubilación temprana", 0.20600 " neces idades entendidas por mi j e fe". A l obscrvar 

los valores que resultaron en " trabajo en equipo", la máxima corre laci ón la obtuvo con 

0.391821 , " si pudiera cambiari a de institución", le sigue con 0.34784 "jubilación temprana" 

y 0.30450 "fác il cambiar" e te valor nos sugiere que e l trabajo en equipo e algo que no se 

está dando de manera eficiente au nque a l revisar otras variabl es encontramos un valor 

155 

'>.'O fa náa 'j{ernánáez ~Molinar 



p.{ Clima Organizaciona{ y er Compromiso con Ca Organización 
lJ?Jjeriáo por ws CJ?rofesores Investi¡Jdores áe rrtempo Comp~to 
áe Ca Vniversúfdjlutónoma áe San Lufs <Potosí 

CapítuÚJ 5 
lJlJsuCtdos 

significativo de 0.25774 en "mi jefe me alaba mi trabajo" y 0.13716 en "necesidade 

entendidas por mi jefe" lo cual signi fica que si el jefe alaba y atiende las neces idades del 

PITC, el trabajo en equipo se pudiera dar de manera más eficiente. 

Con respecto a la relación de "si se toma en cuenta PITC", se obtuvo una mayor correlación 

de 0.42670 con "neces idades entendidas por mi jefe", un va lor de 0.34504 "mi jefe me 

alaba mi trabajo", y fi nalmente un 0.30450 "fácil cambiar las cosas en la UASLP:" lo que 

nos indi ca que si se entienden las necesidades de l PITC, "se alaba el trabajo de l PITC", este 

percibe que si se le toma en cuenta en los procesos de la UASLP. 

Con referencia a la"oportunidad desarrollar las hab il idades", la correlación con un va lor 

alto de 0.52303 es "necesidades entendidas por mi jefe, 0.38427 " fácil cambiarlas cosas en 

la UASLP" y 0.31918 "jefe me alaba mi trabajo", lo que evidencia que la "oportunidad de 

desan oll ar las habilidades" del PITC, están muy relac ionadas con la "neces idades 

entendidas por el jefe y con " la faci lidad de cambiar las cosas en la UASLP". 

En la variable "mi jefe reconoce y apoya", se encontró 0.48997 de "necesidades entendidas 

por mi jefe", 0.38210 de "j ubilación temprana", 0.2396 "mi jefe me alaba mi trabajo", 

0.20850 "siento cansancio al ir UASLP", lo que muestra que si el "jefe "reconoce y apoya", 

" las necesidades son entendidas", pero en caso contrario, se presenta cansancio al ir a la 

UASLP y se piensa en " la j ubilac ión temprana" . 

Sobre la vari ab le de clima organizacional denom inada "libertad para manifestarme", la 

corre lación más alta la obtu vo con, 0.37133 "neces idades entendidas por mi jefe", 

siguiendo con un va lor de 0.36954 "fáci l cambi ar las cosas en la UASLP", 0.32414 "mi 

jefe me alaba mi trabajo" y fi nalmente con 0.28714 "si pudiera cambiaria de instituc ión", lo 

que nos muestra es, que en tanto las neces idades sean entendidas por el jefe, sea fácil 

cambiar las cosas en la UASLP, y si "el jefe alaba el trabajo de l PITC", "siente que ti ene 
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libertad para manifestarse" y cuando no es aSÍ, prefiere poder cambiarse de institución. 

(Cuadro No. 24) 

Tabla No 25. Subsecuente2 correlación canónica del clima organizacional y 
compromiso con la organización PITe. 

Compromiso con la organización 

Clima Propues Uso de Iden tif Acepta Conlía I~ espon sab l e Desro nlill i\ l i jefe 

orga nizac ional tas pro- obje to icación ció n nza de nza me 
positiva cumplimiento entiende 

s 

Económicamente 0.19597 0.0403 0.2.08 0.3792 0.18 .... 0.1285" 0.2 1321 -0 .10655 
siempre tengo 4 1 5 1 
reronoci miento 
Considero buena la 0.19257 0.0931 0.1679 0. 1947 0. 1807 0. IIS7 1 0.101 7S -0 .10268 
oporlunidad para 2 1 6 7 
trabajar en la 
lJASLP 
T rabajo doce nte 0.2438 1 - 0.278 1 0.3211 0.2S7 1 0.082 1S 0.18"'0 -0 .05796 
impor ta nte pant la 0.0245 O 9 5 
lIASLP. O 
Faci lid ades para 0.152 17 - - - - -0. 1570 1 0.00327 0 .43468 
comu ni cltnne. 0.083 1 0.1694 0.2737 0.0620 

6 5 2 3 
Autoridad para 0.18410 0.IS21 0.2250 0. 1859 0.11 76 0.1"129 0.24643 -0 .20798 
mod ificar los 7 S 7 O 
objetivos 
Influencia para -0.12588 - 0.066 1 0.2156 0.086" 0.19932 0.29"35 0 .15551 
decidir en la UASLP 0.1266 7 7 6 

O 
Promociones siempre 0.0 193 1 - 0.0 198 0. 1272 - 0.03679 0.20931 0 .17171 
se rrlaciona n con el 0. 11 34 6 0.0973 
dCS(' mpcilo docenle. 6 2 
Ad min istración 0.12906 - 0.1059 0.2569 0.1083 0.29787 0.25153 0.14139 
fl exible. 0.0452 7 O O 

4 
Indicadores j USIOS 0.27052 0. 1084 0. 1987 0.3004 0.2460 0.17:;29 0.30777 -0 .17175 
para eva lll ar el O O 2 9 
desemfleilo docente. 

Fue nte: e la boraCión propia 

Mi 
relación 
cun mi 
jefe es 
buena 

0 .39694 

0 .21729 

0 .30352 

-0.39330 

0 .28119 

0 .12680 

0 .07373 

0.13628 

0.32895 

La variable de clima "económicamente siempre tengo reconocimiento "obtuvo la mayo r 

correlación de 0.39694 en " mi relación con mi jefe es buena", 0.37925 en "aceptación", 

0.24381 " identificación", 0.19597 " propuestas pro-positivas", 0.20023 " mi je fe me a laba 

cuando mi trabajo es bueno" , 0.1828 0, "necesidades entendidas por mi j efe" 0.10803 "es 
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claro quien ti ene la autoridad, 0.12592 "si pudiera me cambiaria de institución", 0.09346," 

" la UASLP es mejor que otras", 0.06547 "fácil cambiar las cosas", 

"considero buena la opo rtunidad para trabajar en la UASLP"" 0.21729 "mi relac ión con 

mi jefe es buena", 0.19476 "aceptación", 0.19257 "propuestas pro-pos iti vas", 0.18077 

"confianza", 0.16828 "necesidades entendida por mi jefe", 0.15993 "siento cansancio 

al ir a UASLP", 0.13169 "jubilac ión temprana", 0.12592 "si pudiera me cambiaria de 

institución, 0.09346 " la UASLP es mejor que otras", 0.0894 "es importante continuar 

trabajando en la UASLP," 

"trabajo docente importante para la UASLP" 0.55924 "j ubilac ión temprana", 0.38009 

"cansancio al ir a la U SLP", 0.37873 "si pudiera me cambiaria de institución", 

0.30352 "mi relac ión con mi jefe es buena", 0.321 t 9 "aceptac ión", 0.27810 0.27427 

"poco claro quien tiene la autoridad", " identificac ión" , 0.24381 "propuestas pro­

positivas", 0.20314 "necesidades entendida por mi jefe", O. t 6303 " fáci 1 cambi ar la 

cosas en la UAS LP", 

"Facilidades para comunicarme": 0.43468 " mi jefe me enti ende". 0.30229 "es 

importante continuar trabaj ando eon la UASL P", 0.19956 " la UASLP es mejor que 

otras",O.15217"propuesta pro-positivas", dando correlac iones nega ti va con las otra 

va riabl es, la correlaciones restantes fueron negativa 

Autoridad para modificar los objet ivos, 0.41892 "fácil cambiar las cosas en la U SLP" , 

0.28508 "si pudiera me cambiaria de institución , 0.28119 "mi relación con mi jefe es 

buena, 0.26653 "jubilac ión temprana", 0.24172 "mi jefe me alaba cuando mi trabajo es 

bueno", 0.22505 " identi ficaci ón, 0.21567 "aceptación 0.18597 "aceptac ión" O. t 841 O 

"propuestas pro-positiva , 0.15217 "uso de objeto ",0.16644 "neces idades entendidas por 

mi jefe", 0.29435"desconfi anza", 0.23988 "mi jefe me alaba cuando mi trabajo es bueno". 

0.21133 "fácil cambiar las cosas"" 0.19932 "responsab le de cumplimiento"," 0.15817 

"j ubilación temprana", 0.15601 "mi s necesidades son entend idas por mi jefe", 0.15551 "mi 

jefe me entiende", 0.12680 "mi relación con mi jefe es buena" 0.09889 "e claro quien 

ti ene autoridad", 0.09734 " las UASLP es mejor que otras", 0.07581 "e importante 

continuar trabaj ando para la UASLP", 
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" Promociones siempre se re lacionan con el de empeílo docente", 0.2093 t "desconfianza", 

0.1717 t " mi jefe me enti ende", 0.12726 "aceptac ión", 0.07373"mi re lac ión con mi jefe es 

buena" (Cuadro No.25) 

Cuadro 26. Subsecuente 3 Correlaciones del clima organizacional y compromiso co n la 
OI'ganización PITC 

Compromiso con la organización de los PITC 
Ncccsid Mi jefe Si Es .JubiJlIc LI Siento CllIro 

ades mc pudicra imporlan ión l lASLP (',ulsa nci q uie n 
ente ndi alaba me te temp"'l es mejor () a l ir a ticne III 
das por cua ndo ca mbiari co ntinuar 11:-1 que otras. l l. \ SU ' a utoridad 

C lima mi jefe mi a de trabajan 

organizacional trabaj institució do co n III 
o es n lIASI.P 

bucno 
Eco nómicamente 0.1828 0.2002 0.12592 ·0.0894 0.0316 0.09346 0.05993 0.00803 
sicmpre tengo 3 9 
rcco noci miento 
('o nsid t' ro bu ena la 0.1682 0.2302 0.12592 0.0894 0.1316 0.09346 0.15993 0.10803 
oportunidad para 8 3 9 
trabajar cn la 
lIAS I.P 
Trabllj o docente 0.2031 . 0.37873 -0 .25931 0.5592 0.06074 0.38009 0.27427 
impOrlant e pa ra la 4 0.0022 4 
l IASLP. 6 
Facilidades pa ra . 0.0327 -0.41304 0.30229 - 0.19956 -0 .23437 004297 
cOllluni ca rm e. 0.2898 4 0.3725 

8 O 
Aut or id lld para 0.1664 0.2417 0.28508 -0 .20285 0.2665 -0 .26436 0.13877 0 .028 39 
modificar los 4 2 3 
objeli vos 
Innucnria pa ra 0.1560 0.2398 0.01127 0.07581 0.1581 0.09734 0.06101 0.09889 
decidir en la lIAS LP 1 8 7 
Promoc iones siempre 0.1936 0.3289 -0 .07433 0.10509 0.1554 0.03678 0.11276 0.25956 
sr relaciona n con el 5 5 9 
dcsc mpeilo docc nt e. 
Ad ministra ción 0.1579 0.1848 0.06720 0.07632 0.1830 0.09447 0.09513 0.05641 
ncxible. 9 5 2 
Indi cadores justos 0.3025 0.2076 0.14531 -0.1208 0.2493 0.08149 0.25502 0.07715 
para evaluar cl 6 2 5 
dese mpcilo docent e. 

Fuente: e laboración propia 

FÁcil 
cH mhiar 
la s cosa' 

0.06547 

0.26547 

0.16303 

-0.11881 

0.41892 

0.21133 

0.14448 

0.22644 

0.20441 

En lo que se refi ere a "admini stración ll ex ible" se obtu vo una co rre lación de : 0.29787 con 

"responsable del cumplimiento" , 0.25690 con "aceptación". 0.25 1 53"desconfianza", 

0.22644 "fácil cambiar las cosas en la ASLP", 0. 18485 "mi jefe me a laba cuando mi 
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Capítufo 5 
rJ?Jsuftaáos 

trabajo es bueno", 0.18302 "jubilac ión temprana", 0. 15799 "necesidades en tendidas por mi 

jefe", 0. 141 39 " mi j efe me ent iende" 0. 12906 " propuestas propositivas", 0.10597 

" identifi cac ión", 0.10830 "confianza",0 .09447 " la UASLP es mejor que o tras", 0.07632 

" importan te con tinuar trabajando en la UASLP", 0.06720" s i pudiera me cambiaria de 

institución". Los indicadores justos para eva luar el desempeño docente, la mayo r 

co rrelac ión fue de 0.32895" relac ión con mi jefe es buena" , 0.30777 "desconfi anza, 

0.30256 " necesidades entendidas por mi jefe" "0.30042 "Aceptac ión. 0.27052 " propuestas 

propositi vas", 0.25502 "siento cansanc io ir a la UAS LP" : 0.24935 "j ubil ación temprana" 

0.24609 "confi anza", 0.20762 "mi jefe me a laba cuando mi trabajo es bueno" 0.19870 

"identifi cac iónO. 0.17529 " responsab le del cumplimi en to", 0.14531 " si pudiera me 

cambiari a de inst itución", 0.08149 " la UASLP es mejor que otras. (C uadros 0.25,26) 

Con estos resultados se ha comprobado que existe relaci ón significat iva entre c lima 

organ izac ional y compromiso con la o rgani zac ión referidos por los PITe. Sin embargo, 

existe espec ial interés en mostrar las re lac iones específicas entre cada uno de los factores 

del clima organizac iona l y los fac tores que representan el compromiso con la organ ización, 

por lo cuál se utilizó el procedi miento de corre lación de Spearman para probar 

indi vidua lmente cada hipótesis. 

Método utilizado para corroborar la hipótesis No.2,3,4,5,6. 

En base a lo anteriormente planteado la prueba de las hi pótes is se ap licó la técnica de 

corre lac ión de Spearman con la fin a lidad de mostrar las re laciones específicas entre cada 

uno de los fac tores estab lecidos para clima organ izac iona l y su re lación con e l compromi so 

con la o rganización de los PI TC de la UASLP. 
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Capítufo 5 

H.2.0 . Hipótesis nula. 

CRfluCtados 

o ex iste ninguna relación según la percepción de los PITe entre el clima de po lít icas y 

comunicación y el compromiso de identificación y aceptac ión de los profesores 

investigadores de ti empo completo de la Uni versidad Autónoma de San Luís PotosÍ. 

H.2.1. Hipótesis de Trabajo. La percepción de los profesores investi gadores de 

tiempo completo sobre que el cli ma de políticas y desarro ll o, ti ene una relac ión con el 

comprom iso afectivo y de identi fi cac ión de los profesores investi gadores de ti empo 

completo de la Universidad Autónoma de San Luís Potos Í. 

C uadro N úm . 27. Hipótcsis núm c,"o 2, La ,"c lació n dcl clima dc políticas y comu nicación con el 
comp romiso dc identificación y accptación PITC, dc la Univc'"sidad Autónoma dc San Luís 
Potosí. 

Cl ima d e Co mpr omiso 

Correlación de Spearman' s políticas y id entifi cac ión y 
d esarroll o aceptac ió n 

S pearman 's rho Clima políticas y Coefici en te de 1.000 .5 13** 
comunicación correlación 

Sigo (2-tailed) .000 
N 139 139 

Co mpromiso Coefici ente de .5 13** 1.000 
identificación y correlación 
aceptación 

Ni ve l de .000 
significanc ia 
N 139 139 

Fuente. SPSS.v . 14 

En este caso se rechaza la hipótesis nu la al encontrar un coefi ciente de correlac ión de 

Sperman's de 0.5 13 y el "p" value cercano a O. Los resultados de l aná li sis indican que 

ex iste una relación estadísti camente significati va entre el clima de po líticas y comu nicación 

y que ti ene una relac ión directamente proporcional con el compro mi so identi ficac ión y 

aceptaci ón (Hernández S., 2003, pp. 566-567). (C uadro No. 27) 
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H.3.0. Hipótesis nula. Un buen clima de creatividad e innovación no tiene una 

relación con el compromiso de responsabilidad de los profesores investigadores de ti empo 

completo de la Uni versidad Autónoma de San Luís Potosí. 

H.3.1 Hipótesis de trabajo. Un buen clima de creatividad e innovación ti ene una 

relación con el compromiso de responsabi lidad de los profesores investigadore de ti empo 

completo de la Univers idad Autónoma de San Luís Potosí. 

Cuadr'o Núm. 28. Hipótesis número 3 La relación del clima de creatividad e innovación con el 
compromiso de res ponsa bilidad de los profesores investigadores de tiempo completo de la 
Universidad Autónoma de San Luís Potosí. 

Cli ma Compromiso 

Clima organizacional y compromiso con la organización crea tividad 
e responsabilidad 

innovación 
Spearma n's rho Clima creatividad e Coeficiente de 1.000 .732(**) 

innovación correlación 
S ig. (2-tai led) .000 
N 139 139 

Compromiso Coeficiente de .732(**) 1.000 
responsa bilidad corre lación 

Nivel de .000 
significancia 
N 139 139 

Fuente. SPSS.v.14 

En el caso de la hipótesis 3, se obtuvo un coeficiente de correlación de Sperman" s de 0.732, 

y el nivel de significancia cercano a cero, este valor nos da una asociación estadísti camente 

significati va. Los resultados del análi sis indican que ex iste suficiente ev idencia para aceptar 

la hi pótesis de trabajo que el clima de creatividad e innovación es directamente 

proporcional al compromiso de responsabilidad.(Cuadro No 28) 
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H.4.0 Hipótesis nula. Un buen clima de flexibilidad no permite al profesor 

investigador de tiempo completo tener un mayor compromi o de confianza. 

H.4.1 Hipótes is de trabajo. Un buen cli ma de flexibilidad permite al profesor 

investigador de tiempo completo tener un mayor compromiso de confianza. 

C uadro Núm. 29. Hipótesis número 4. 
Correlación Spearman' s de la r'e lación del clima de fl ex ibilidad con el compromiso de 
confianza, Según per'ce pción del PITC 

Clima de Co mpromiso 

Clima organizacional compromiso la Oexib ilid a confianza y con 
d 

or'ganización 

Spearman 's Clima de Coeficiente de 
rho flexibilidad corre lación 1.000 .136 

Sigo (2-tailed) . 11 2 
N 139 139 

Compromiso Coeficiente de 
confianza correlac ión 136 1.000 

Nive l de .11 2 
significancia 
N 139 139 

Fuente. S PSS.v. 14 

• En la hipótesis No 4 se obtuvo una correlación de Sperman··s de 0.136 y el "p" 

value de 0. 1 12, debido a que el nivel de significancia observado fue mayor que el 

nivel de significancia crítico (alfa=0.05/2=0.025). No es posible rechaza r la 

hipótesis nula y por consiguiente se puede decir que no se tuvieron elementos 

suficientes para probar la significancia de la relación entre el clima de nexibi lidad y 

el compromiso de confianza. (Cuadro No. 29) 
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H.5.0 Hipótesis nula. Desde la percepción del PITC no ex iste re lac ión cn tre e l 

c lima de participación y e l compromiso de sa ti sfacción 

H.5.1 Hipótesis de trabajo. Desde la percepci ón de l PITC si ex iste re lación entre e l 

c lima de participación y e l compromi so de sati sfacc ión 

C uadro Nú m. 30. Hipótesis núme.·o 5. Correlación Spearman's Desde la percepción del PITe 
entre el clima de pa.-ticipación con el compromiso de satisfacción 

C lima organizacional y compromiso con la Cl ima Compro miso 
sali sfacci ón organ ización parti cipación 

------------------.---------------r---------+-------~ 
Spca rm a n's Clima participación Coefic iente de 
rho 

co rre lac ión 1.000 .54 1(**) 

S igo (2-ta il ed) .000 

N 139 139 

Compromiso Coeficiente de 
sa tisfacción correlac ión .54 1(**) 1.000 

Nive l de .000 
significanc ia 

N 139 139 

Fuen te. S PSS.v. 14 

En función de l cuadro o 30, e l cual muestra los resultados obtenidos de l coefic iente de 

correlac ión entre a l c lima de participación y compromiso de sa ti s facción fue de 0.54 1. Se 

encontró que e l ni ve l de s ignifi canc ia (p va lue) mostró un va lo r ce rcano a ce ro. Los 

resultados de l análi sis nos permiten estab lecer que ex isten e lementos sufi c ientes para 

rechaza r la hipótes is nula . Esto indica que a mayor parti cipac ión de l profeso r in ve ti gado r 

de ti empo comple to de la Uni vers idad Autónoma de San Luís Potosí se produce mayo r 

sati s facción. 

H.6.0 Hipótesis nula . Desde la percepción del PITC no ex iste re lac ión entre e l 

c lima de reconocimiento con e l compromi so de continuación labo ral 
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H.6.1 Hipótesis de trabajo. Desde la percepc ión de l PITC si exis te re lación entre el 

c li ma de reconocimiento con e l compromiso de conti nuac ión labora l. 

Cuad ro No 31. Hipótesis 6. 
De de la percepción del PITC la relación entre el clima de reconocimiento con el 
compromiso de continuación laboral. 

Clima organizacional y compromiso con la C1 inlll de Co mp ro miso 

organización 
rcco ll oc i llIi c cn nlillll llc iún 
111'0 la bo ra l 

S pcarllllln' s Clima d e Coeficiente 1.000 .736(**) 
rh o 

reconocimiento de 
correlació n 

Sigo (2- .000 
ta i led) 

N 139 139 

Compromiso de Coefi c iente .736(**) 1.000 
con tin uación de 

laboral co rre lac ión 

N ive l de .000 
signifi canc i 
a 
N 139 139 

Fuente. SpSS. v.14 

En e l cuadro 3 1, se ob erva que e l coefi c iente de corre lación entre el c lima de 

reconocim iento y e l compromi so de continuac ión labora l fue de 0.736. Se encontró que cl 

ni ve l de signi fica ncia (p va lue) mostró un valor cercano a cero. Los resultados del análi sis 

nos permiten establecer que ex isten e lementos ufi c iente para rechazar la hipótesi nula. 

Esto indi ca que a mayor reconoc imiento de los profeso res investigado res de ticmpo 

completo de la Uni versidad Autónoma de San Luí Potosí se produce un mayor 

compromi so de continuar labo rando en la uni versidad 

Con este ca pítulo cerramos e l desarro llo de la tes is, y e l cum pli miento con las expectativas 

planteadas, pasemos a los apartados fi na les: las conc lu iones y las recomendaciones. 
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CAPÍTULO 6 

6.1 CONCLUSlON ES y RECOMENDACIONES 

Condusiol/.es y CJ?.ffomelufacwf/cs 

La rea li zación de este trabajo ha sido un proceso de perm anente crec imi ento a través de la 

aplicac ión de diferentes e trategias metodol ógica, las cuales no permitieron el 

cumplimiento de los objetivos de la investi gación 

Desde la per pectiva adm ini strativa, la informac ión que se obtu vo sobre el clima 

organizac ional y el compromiso con la orga ni zación permite que los participantes puedan 

reconocer la importancia de u intervención ; que sean tomados en cuenta cn las dcci siones 

del proceso para conocer cuáles son los factores que influyen en la co nst rucci ón del 

compromiso con la universidad y dar una mejor re puesta a la sociedad 

Los re ultados no se harían esperar al permitir que la ni versidad Autónoma dc San Luis 

Potosí y sus entidade académicas se hagan cargo de sí mi smas, cd ifi cando una nueva 

gobernabilidad basada en la confianza, en el compromiso y en la participaci ón e integración 

de órganos de gobierno dotados de fortalezas, capacidades, e fi cac ias y, sobretodo, 

leg itimados por las comun idades de conocimiento desde la docencia, la in ves ti gac ión y la 

gestión académica. 

Con base en los resultados obtenidos en esta investigac ión, se concluye que se cumpli eron 

los objeti vos de este trabajo, ya que aporta ron una descripción y la con firm ac ión de una 

relac ión del clima organi zacional con del compromiso co n la orga ni zac ión que perc iben los 

profesores investigadores de tiempo completo. 

Re pecto a las preguntas e hipótes is de la inve ti gac ión, se estab lec ió estadísti ca mente una 

descripción de la ex i tencia y comportamiento de clima organizacional con el compromi so 
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con la organi zac ión probando y obteniendo una consistencia estadísti camente sign i fi cat iva 

entre la mayoría de los factores: 

• A l anali zar los factores del clima y su relac ión con el compromi so con la 

organizac ión encontramos que tienen una asoc iac ión estadísticamente 

significati va . 

• El modelo teóri co de relac ión entre clima organi zac ional con el comprom iSo 

con la organi zac ión. se probó estad ísti camente y se aceptó med ian te la prueba 

de hipótes is 

o En el caso de la hipótesis 1, e pudo afi rmar que: "a mejor cl ima de 

política y comunicac ión el desarroll o compromiso aICc tivo es mayor" . 

o Respecto a la hipótes is 3, un buen cl ima de crea tividad e innovación 

fo rtalece el compromi so de responsabilidad de los PITe de la nivers idad 

A utónoma de San L uís Potosí, quienes corroboraron que cuando pueden 

desarro llar sus habilidades, adquieren mayor responsabili dad. 

o En relación con la hipótes is 4, e obtuvo una corre lación de Sperman ' s de 

0. 136 y el " p" va lue de 0, 11 2, debi do a que el nive l de significancia 

observado fue mayor que el ni ve l de signifi cancia críti co(a lfa=0,05/2=0.025) 

no es pos ible rechazar la hipóte i nula y por consiguiente se puede decir 

que no se tuvieron elementos sufi cientes en la muestra para probar la 

signifieaneia de la relac ión entre el elima de fl ex ibili dad con el compromi o 

de confi anza. 

o Sobre la Hipótes is 4, se concluye que un buen cli ma de participación 

propi cia un mayor compromi o de sati sfacc ión. 
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o En el caso de la hipótes is 5, e conc luye que no existcn los clementos 

suficientes para probar hipótes is nula y por lo tanto el clima de 

reconocimiento ti ene una relaci ón positi va con cl compromi o de 

continuación. Esto para la instituci ón es un argumcnto que ex ige la 

implementación de programas, ya que el compromiso de continuac ión 

posibi lita la permanencia y el cumplimiento de los protCsores inve ·ti gadores 

de tiempo completo. 

• Aportaciones al conocim iento. La principal e tener indicadores que prueba n la 

importancia de la relaci ón entre el clima con el compromi o con la orga ni zac ión 

percibida por los profesores y su trascendenci a radica en que se es tablece la 

exi stenc ia de l compromiso con la organización de lo PITe de la LJAS I_P., y que 

conjuntamente eon el clima organizacional presentan una rel ac ión que f'ue probada a 

través del modelo estadístico. La uni versidad puede tomar los resultados como 

referencia. para implementar act ividades que pcrmitan fo rtalecer el comp romi so y 

faciliten la incorporación de los profesores investigadores de ti cmpo compl eto en la 

gestión y productividad académica más eficaz y eficiente de tal manera que 

contribuyan a que los profesores, comprometidos con la universidad , cumpl an sus 

tareas y también incidan en el programa instituciona l de desarroll o. 
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Recomendaciones 

ConrfuslOnes y CJ?.j!comendaciones 

• Es recomendable continuar con esta investi gación y conocer lo que la uni ve rsidad 

percibe a travé de los fu ncionari os del clima organ izacional y el compromi o con 

la organización de los profesores en general y no sólo de los de tiempo completo. 

• Es recomendable establecer mecanismos cualitativos que permitan complementar 

los datos cuantitati vos de evaluac ión como serían los registros que la univer idad 

ti ene de las actividades y participac iones de los PITe y docentes para estab lecer el 

grado de consistencia de su personal. 

• En futuras investigaciones incorporar aspectos de identificac ión de l docente por 

áreas del conocimiento y la fac ultad a la que pertenece. 

• Implementar una e trategia que permita contar con indicado res específi cos e 

individuales referentes al cumplimi ento a través ele referencias exclusivas de l 

docente (pero conocidos por todo) sobre las aportaciones exi tosas para la 

uni versidad. 

• Estab lecer mecani smos de planeación para inco rporar la experiencia de los docentes 

en el desarrollo del compromi so med iante aportaciones expresadas por los 

profesores y req ueridas por la uni vers idad . 

• Se proponen mecani smos sociales para el reconocimiento ele los docentes. 
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• Pro pi ciar la motivac ión docente para la participac ión, creati vidad y productiv idad 

en la comunidad uni versitaria. 

• Premi ar el liderazgo académ ico como principal ingrediente de todo el proceso para 

que los profe ores ocupen puestos de dirección. 

• Establecer parámetros de efecti vidad como la eva luac ión de la ca lidad de la 

enseñanza; la auto eva luación de los PITe, cuyas herramientas o instrumentos de 

evaluac ión integren todos los indicadores que se manejan como la eva luac ión de l 

alumno, grado de cumplimiento de los programas. índices de aprovechamiento y la 

gestión mi sma. 

• Evaluar a las autoridades uni versitarias académi cas, para anali za r u desempeño. 

Este trabajo ha brindado la oportunidad de establecer que el model o de la invest igación, 

ap licado a los profeso res in vestigadores d ti empo completo, cum pli ó la línalidad de 

conocer el com portam iento del cl i ma organi zac iona l respecto al com prom i so con la 

organi zación, que ex iste relación que permite evidenc iar que los esfuerzos de la 

universidad on percibidos por los profesores y que aunque no son en su totalidad los 

que éstos esperan, permiten conocer el gran compromi so de parte de los PITe, necesario 

para la superac ión permanente de la uni versidad. 
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ANEXO 1 

}lnqpl 

Carta para so li citar las entrevistas con los profesorc in vesti gadore de ti empo completo de 

la Univers idad Autónoma de San Luis Potosí. 

Universidad Autónoma de an Luís Potosí 
Doctorado IlIterillstituciollal ell AdmillistraciólI 

Tercera Ge neración. 

Dist inguido profesor investigador de ti empo completo de la 

Uni versidad Autónoma de an Lui s Potosí. 

P re s e n te 

Con el fin de conocer cuál es la percepción sobre su participac ión y su experiencia laboral 

en esta Uni ver idad, ha ido se leccionado aleatoriamente para er entrev istado y obtener 

respuesta a la sigui ente entrevista. 

Es importante mencionar que la información que u ted no brinde. permitirá tener un 

conocimien to más real sobre la presencia y participac ión docente en nuestra uni versidad 

Lo datos que nos proporcione serán tratados de man ra confidencial. 

Los resu ltado nos permitirán tener un conocimiento má cercano sobre el clima 

organizac ional y el compromiso con La organi zación. 

Agradecemo de antemano su apoyo. participación y le reiteramos a ' ted nuestra <!lenta y 

di stinguida con ideración . 

Atentamente 

Comisión de Inves tigac ión 
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ANEXO 2 

Instrumento de la entrevista 

Número -

Invest igación a los profe ores de la ASLP Cód igo 

Entrev ista aplicada a los profesores de ti empo completo de la Universidad Autónoma de 

San Luís Potosí. 

OBJETIVO DE LA E CUESTA: Conocer la percepción de clima organi zac ional y 

compromI so con la organ ización de los profesores de la Universidad Autónoma de an 

Luís Potosí. 

OBSERVAC10 E 

!) La informac ión que se recabe es estrictamente confidencial, los dato obtenidos 

serán usado con fines de investigación. 

2) Favor de leer con atención cada pregunta antes de emitir su re puesta para contestar 

señale el número que responda a la pregunta o afirmación que e le solicita. 

3) La confiabilidad y va lidez de los dato obten idos y los resu ltado podrán aportar 

beneficios a todos los invo lucrados. 

CÓDIGO DE 
RESPUESTA 

'Yofanáa J{cmánáez ~olinar 

PR EGUNTAS 
l. Indique su edad, en número de años cumplido a la fecha . 

1. 1 Antigüedad en la Ll i\SLI'_ 

2.- exo _ ( 1) Femenino _ (2)Masculino 

3.- Indique con una X su estado civil actual. 
( 1) Soltero (2) Casado (3) Viudo (4) Divorciado (5) Un ión libre (6) Separado. 

4.- ¿Cuál es su último grado de estudios alcanzado? 
( I )Licenciatura (2) specia lidad (3) Mae tría (4) Doctorado (5) Otro. 

Espec ifique: __________ _ 

5.- Indique con una X , nive l o categor ía en la uni versidad 
a) Investigador I (b) Investi gador 11 (c) Investigador 111 (d) Investigador IV . (e) 

Investigador V (1) Investigador VI (g) Otra. 
Especifique: ___________ _ 
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6. D la l ista de características que a continuac ión se presenta, identifique y cña le el númcro que 

cuantifique y descri ba su concepto sobre identi ficac ión, responsa bi I idad y c l ima cn la Un iver idad . 

Anótelo con lo iguientes códigos: de 1. - Nunca 2. -Muy raramente 3.- Raramcn te 4. -De vcz en 

cuan d 5A d6M d 7T d l ' o - men u o - uya menu o - o oe tIempo. 

CÓDIGO Características (6) (S) (4 ) (3 ) (2) 

DE Comprom iso 
(7) 

Todo el 
RESPUE identi fi cac ión Muya A De vez en Muy 

( 1) 

STA respon sabi I idad 
liempo 

Illenudo Illenudo cuando Ranllm:nlc raramcnle Nunca 

M is propuestas de trabajo 
6 contribuyen a mejorar la 

facu Itad 
Utili zaría un objeto que 

7 
tuvie ra 
UAS LP 

la InsIgn Ia de la 

Me identifico con las 

8 Políticas y programas de 
la universidad . 

Acepto los programas de 
9 la universidad. 

Tengo una relación con 
compañeros de con fi anza 

10 como para comentarles 
todo lo que opino de lo 
que pasa en la uni versidad 
El sistema de 

11 
comun icac ión en la 
universidad es oportuno y 
eficiente 
Mis propuestas son 

12 
innovadoras y creativas, 
contribuyen a mejorar la 
facultad. 
M e sien to responsabl e del 
cumpl im iento de los 

13 programas en los que 
palticipo y en las tareas 
que se me as ignan 
Los valores y principios 

14 de la uni versidad , 
co inciden con los míos. 
En la universidad, es fác il 

15 trabajar en eq uipo. 

¿Hay cosas de la 

16 universidad que me entero 
y que me conviene no 
comentárse las a nad ie? 
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7.- D e la li sta de característica que a continuac lo n se pre enta, idcntifique y eña le el nllmero que 

cuantifique y describa su concepto sobre atisfacción y e l c lima de reconoc imiento de la 

parti c ipaci ó n y creati v idad en la U niver idad. Anótelo con los igu ienle código: de 1.- unca 2.­

Muy raramente 3.- Raramente 4. D e vez en c uando 5.- A menudo 6.- Muy a menudo 7.-Todo el 
ti empo. 

Característi cas obrc 
(7) CÓDIGO sat isracción ) 

(6) (5) (..¡) (3 ) (2) 

1)1 : rcconocimicnto ) rodo cl Mu) a !\ De ve/ en Muy RES PUE TA crcatividad elc los 
doccntcs. tiel1lpo l1lenudo Illenudo cuando I{a ramcnh.: raramcnte 

Mi inmed iato superior 

17 entiende y acepta mis 
propuesta de trabajo. 

Mi relac ión con mi jefe 

18 inm ediato uperior es 
sa t is facto ri a 

Mi jefe inmediato 
superior me tOllla en 

19 cuenta para dec idir 
obre asuntos 

académ icos que e 
presentan. 
Mi nece idades on 

20 entendidas 
i nm ed i a ta m e n t e por 1111 

inmediato superior. 

Tengo oportunidad para 
21 de arrollar mis 

habilidades. 

Mi inmed iato superior 
me r conoce y apoya 

22 cuando mi trabajo es 
bueno para la facultad. 

Tengo la libertad de 
?~ _J man i festarme en caso de 

inju ticia. 

Mi inm ediato superi or 

24 me alaba cua ndo mi 
trabajo e bueno. 

Económ icamente tengo 
lempre el 

25 reconoci miento a mi 
e fuerzo. 

18~ 
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8.- De la li sta de característi ca que a continuac ión se presenta, identifique y seiiale el número que 
cuantifique y describa su concepto sobre intención de continuar con la Uni versidad. An ótelo con lo ' 
siguientes códigos: de 1.- unca 2.-Muy raramente 3.- Raramente 4.- De vez en cuando 5.- A 
menudo 6.- Muy a menudo 7.-Todo el tiempo 

Características obre (7) (6) 
(5) 

(4) (3) (2) 
CÓD IGO la intención de De \eL 
DE RE PUES J'A continuar en la Todo el Mu) a en Mu) 

( 1) 

Universidad. ti empo menudo A menudo cuando Rara mente raramen te Nunca 

Considero buena 
la oportunidad de 

26 trabajar en esta 
uni versidad. 

Aceptaría i 
tuviera 

27 
opol1unidad poder 
cambiar de 
institución. 

Aprecio que es 
importante 

28 continuar 
trabajando en esta 
uni versidad 
Pienso que si 
tengo oportun idad 

29 de j ubilarme lo 
haré 
tempranamente. 
Percibo que esta 

30 Uni versidad es 
mejor que 
cua lquiera otra. 
El trabajo docente 
para esta 
universidad es 

31 muy im portante, 
va le la pena 
contin uar. 

Siento cansancio y 
apatía en la 

32 mañana pa ra ir a 
mi trabajo en la 
uni vers idad. 
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9.- De la li ta de ca racteríst icas que a continuac ió n se pre enta, identifiquc ) eña lc c l númcro quc 

cuan t i fique y desc riba su concepto sobre c l i 111 a de COIl1 un icac ión y cOll1proll1 iso ele norll1ati idad 

con la Univers idad . Anótelo con los iguientes código ele 1.- unca 2. -Muy raramcnte .., 

R 4D d5 d6M d 7Td l ' aramen te - e vez en c uan o .- A ll1enu o - uya I11cnu o - o oc tl cmpo 

CÓDIGO Caraclerísl icas (7) (6) (5) (<1 ) (.1 ) (2 ) ( 1) 
De \ el DC: compromiso eh; cn 

Todo el Mu)' a Mu) RESPUI::S I opinión del docenle. 1\ menudo 
en 

liempo menudo cuando Raramenl ': raramen te linea 

Faci lidades para 

"" com unicarme 
.)J 

Es cla ro qu ien ti ene 

34 la autoridad para 
tomar dec isiones. 

Es fáci I cambiar las 
35 cosas en la 

un i versidad. 
Tengo la au toridad 

36 para modificar los 
objetivos 
académ icos. 
Tengo innuencia 

37 para decidir lo que 
pasa en la 
universidad 
Bajo el sistema 
actual las 
promocione, 

38 siempre se 
relac ionan al 
desempeño 
académico. 
La administración en 
esta un i ver idad es 

39 nexible para hacer 
cambios cua ndo es 
necesari o. 
Los indicadores 
usado para eva luar 

40 el desempeño 
docente on justo y 
obj etivos. 

Fuenle: Se lO mo C0 l11 0 refere ncia la in\ eSli!(ación de l'l e)e r ~'" Allen ( 199 1). Purler. Sleers & Bll llli an ( 1998)) 'l o/.{). 1 .. \\ . It. '1 .. 
'I u\\da) . R.T & Boulian.!'. \' . ( 197.t 
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ANEXO 3 

MARCO LEGAL 

Univer idad Autónoma de an Luí Poto í. 

Legislación niver itari a. 

Estatuto Orgánico. 

La Uni versidad Autónoma de San Lui s Potosí de acuerdo a lo que eñala el artíc ul o 11 de 

la Con tituci ón Política del stado libre y soberano de an Luis Potosí . 

La Universidad de San Lui s Poto í es autónoma en todo lo que respecta a u régimen 

interior. Rea li za rá su fine de ed ucar, inve ti gar y difundir la cultura con base en la 

libertad de cátedra e inve ti gac ión y en el libre examen y discusión de la ideas. de 

conformidad con lo establecido en la Con tituci ón Política de los Estado nidos 

Mexicanos y en su ley orgá nica. El Estado, en la medida de su posibilidades 

presupuestales la dotará con un subsidi o anua l. 

egún lo estipula el artícu lo I del Estatuto Orgánico de la ni ve rsidad de an Lui Potosí. 

Rea li zará sus fines de educar, inves ti gar y difundir la cultura con base en la li bertad de 

cátedra e inve tigación en el libre examen y di cu ión de las idea. de conFormidad con lo 

e tab lecido en la onstitución política de lo E tados Unidos Mexicano. En esta 

Con titución yen su ley orgánica. 

En este aspecto es necesario hacer un la reflexión a partir de la construcción y elaboración 

de estudio del compromiso que fundamenten u repercusión. de la prácticas 

uni versitaria y que, precisamente, puedan concretarse en elemen tos susceptibles 

med ición. que permita aportar herramientas que Fa orezcan un cambio de las prácti cas 

cotidianas de los sujeto universi tarios y u repercusión en el cumplim iento del Plan de 

desarrollo, el cua l tiene como objetivo contribuir a la transformación y fortalecimiento el 

desarrollo de la sociedad. 
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Articulo 44. Los directores serán representantes del rector con la autoridad ad mini strat iva 

y académica en la facultades, escuela o institutos de investigación de la Uni versidad. 

Son Respon ab le del cumplimi ento en su plantel de las di spo iciones lega les 

uni versitaria, d la re oluciones del Consejo Directi vo y de lo acuerdos concern iente 

que dictara el rector de la ni versidad . 

on atribuciones de los directores: 

l. Representar a su facu ltad, escuela o instituto, de empeñando el cargo co n 

respon abilidad y dedicac ión plenas. 

2. Convocar y presidir las ses ione del consejo Técnico Consu lti o, as í como 

las asambleas de maestros e inve ti gadores, exceptuando las gremiales. 

3. Hacer la proposiciones conducentes para que el rector haga uso de la 

facultad que le confiere el artículo, fracción I1J. 

4. Ejecutar y evaluar los planes y programas de estudio, de in vest igación y de 

trabajo correspondiente , buscando la reali zación de las fu ncione 

uni ver itari as en el área de u dependencias. 

5. Velar por la di sc iplina y orden de las labores dentro de lo recintos de us 

planteles, ap licando las sancione qu sean de su competencia. 

6. Determinar procedimiento, trámite yen general la medidas concern ientes 

a la organización yadmini u'ación de su facultad e cuel a. o instituto. 

7. Rendir un informe anual de labore ante el rector. 

8. La demás que señale el Estatuto y los Reglamentos. 

De las funciones nivel' i tarias. 
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ARTÍCULO 20 .- El per onal académico tiene a su cargo la impartición de la enseñanza 

uni versitari a en todos su ni eles. de los plane de estudio y programas aprobados, la 

realización de la investigación y la difusión de la cultura, de acuerdo al contenido de los 

plane de estudio y programa aprobados. 

ARTÍ LO 80.- Dentro de la funcione correspondientes a la categoría o nivel del 

personal académico. lo direetore respectivos a igna rán las tarea que cada técnico. 

profesor o investigador deba desempeñar, de acuerdo a los plane y programas 

instituci onales, In peljuicio de la condición labo ral de aq uellos y con iderando las 

necesidades para de arroll ar las labor s uni ve r itari as dentro de lo plane 

interdi sc iplinario que quedaren a cargo de la diferentes en tidades académica o 

administrativas. Para lo efectos de este Reglamento, la mención de Inst ituto e entiende 

para los no ad critos a determinada facultad. escuela o unidad académica 

multidi sc iplinaria. (4) 

ARTÍCULO 90.- Independientemente del nombramiento, todo miembro del personal 

académico deberá cumplir las actividade que se le encomi enden, a lin de realizar y 

coadyuvar en todas las funcione propias que la niversidad dcline en el Estatuto 

Orgánico. 

ARTÍCULO 100.- El personal que desempeñe labores docentes o de investigación en las 

dependenci a de extensión universitaria , se considerará con carácter de académico para los 

efectos de e te Reglamento y los responsables de di chas dependencias les asignarán sus 

tarea conforme los artículos anteriores. 

ARTÍCU LO 130.- on deberes generales del personal académico los que señala el artícu lo 

88 del E tatuto Orgánico, los particulares que conciernan a su naturaleza. categoría y nivel 

y además los iguientes: 

1.- De empeñar las tareas que se les hayan asignado correspondiente a su ca tegoría. nivel. 

adscripción y jornada, de acuerdo con las actividade , programas y planes instituciona les. 

11.- Rea li za r la labores esco lare y de apoyo que e le encomienden conforme a las 

nece idades de la instituci ón. 
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111.- Ocurrir as idua y puntualmente a cátedras, labora tori os, semll1anos o talleres de su 

adscripci ón y demá acti vidade universitarias. 

IV .- Abstenerse de impartir su cátedra o realizar labores de tutoría particular re pecto de la 

mi sma a los alumnos de la ni versidad , cuando medi e cualquier tipo de remuneración 

ad icional a us percepciones laborales. 

V.- Actualizar y acrecentar su conocimientos y capac idad pedagógica en la materias o 

área de su e pecialidad, y asistir a los eventos que para estos fine organi ce las entidades 

académica .organi cen 

VI.- Dar a conocer a sus alumnos al II1IC IO de la labores lectivas el programa y la 

bibliografía correspondiente al curso. 

VII.- Cumplir con el contenido de los planes y programas de estudi o e investi gac ión a su 

cargo, hasta la conclu ión de lo objetivo y en su ca o, la eva luac ión de los educandos. 

siguiendo los procedimientos curriculare . 

VIIl.- Constituir jurado en todos los exámenes o procedimiento de eva luac ión que as í lo 

ameriten y para los cuales fueron designado de acuerdo al Reglamento de la materia. 

IX .- Lo demás deberes que le señalen I Estatuto y las di posicione legislativas o 

contractual e vigentes en la Uni versidad 

Capítulo ex to. De los profe ores e inve ti gadores de carrera 

Artículo 56: Las ac ti vidades docentes y la de in ve ti gac ión se cons idera n funciones 

uni ver itaria estri ctamente académicas. La difusión de la cultura tambi én se considerará 

una función uni ve r itari a de ex tensión, Lo órganos de gobierno y las dependencias 

admini strati vas coordinarán sus actividade para vincul ar las funciones dc la Universidad 

entre sí ori ntarla hac ia la rea lidad social. 

De los profe 0 1' S e in ve ti gadore de carrera. 

Articul o 35° on profesores e in vesti gadores de carrera quiene destinen medio tiempo o 

ti empo completo a las labores académicas. 

36° En atención a sus antecedentes de esco laridad y académicos. ('u nci ones y 

responsabilidades a su cargo, el per onal de carrera tendrá las igui entes ca tego rías: 

Profesor Inve tigado r 
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1.- Requisitos : 

Maestría o li cenciatura y cinco años de ex peri encia en labore académica . 

Tener la capac idad pedagógica equi va lente a ni ve l mae tría. 

Il aber desemp ñado al meno 5 funci ones que e tablecen para la ca tegoría 11 

Acumular 42 puntos de acuerdo con el sistema de eva luac ión académi ca. 

)1 ne.{p J 

Funciones: Mantener e al corri ente de los avances científi cos, técnico y docen te en el 

área de su comp tencia o responsabilidad 

Co rdinar y dictar seminarios interno y parti cipar en otros ex ternos en la in titución 

Presentar trabajos en congresos nac ionales 

Profesar cátedra ante grupo por mínimo de 12 hora emanales, parte de ell a, a nive l 

li cenciatura y la otra en el ni ve l de especiali zación o mae tría, en u caso 

Dirigir tesis de li cenciatura o maestría o coordinar proyectos educati vo instituciona les 

Redactar in fo rmes y publicaciones técnicas a ni ve l nac ional 

Re ponsabili za rse de un proyecto de in ve ti gación o docencia aprobadas como programas 

i nsti tucionale 

Part icipar en la formulación de propue ta d inve ti gación para la soli cit ud de fo ndos a 

in tituci ones ex ternas a la universidad. 

De empeñar labores de apoyo en ac ti vidad que les encomi ende el director. 

Es importante establecer que dentro del concepto de compro mi o a la orga ni zac ión del 

docente parti cipan una seri e de factores que los hace mayor como son: las po líticas de la 

in titución, ambiente o cl ima organizac ional y aprendi zaje de lo orga ni zaciona l. Para e ta 

in vestigaci ón so lamente pretendemos conocer las percepciones que los docentes tienen de 

los factores de ge ti ón de u jefes, comunicac ión, moti vac ión y trabajo en equipo, dentro 

de la uni ver idad a la que pertenece. 

Il)O 
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ANEXO 4 

OPERACIONALlZACIÓN DE VARIABLES. 

)1 n/!.{.o " 

De acuerdo con el autor Briones, G. (200 1) la operac ional izac ión, es "señalar la forma en 

que la vari ab le será medida. Esta forma señala los indicadores objeti vos que erán tomado 

en cuenta para as ignar ponderac iones o nLtmeros. En el sentido e tri cto, los indi cadores on 

respuestas dadas, mientras que la opc iones u ada para obtener esa re puesta e n tituyen 

lo ítems de la escala". 

La perac ionali zac ión e efectuó tomando como refe rencia la identifi cación del problema y 

los objeti vos de la investigac ión, lo que se describen en el capítulo uno. Las pregunta de 

inves ti gación, las hipótesis y la revisión de la litera tura en los a pectos teó ri co y estudi o 

empíricos se han rea li zado obre el problema, segLtn e ha planteado en el capítul o uno . 

Las vari ab les operac ional izadas son las siguiente 

Ficha de identificación: 

1.- Edad 

2.- Anti güedad. 

3.- E tado civ il 

4.- Último grado obtenido. 

5.- Nivel o categoría en la Uni versidad. 

1.- Clima organ izacional y compromiso con la organizac ión. 

Para la Operacional izac ión se rea li zaron los iguiente procedimientos. 

- Revi ión teórica de la litera tura, para identificar los aspectos teórico más 

relevantes obre clima organizac ional, y definir la relacione entre éste y el 

compro miso eon la organi zac ión. 

1lJ I 
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Revisión empírica de la literatura, anali zando los estudios relacionados con el compromi o 

con la organización para identificar constructo , vari ab les y dimensione para la ejecución 

de este trabajo. 

Operacionalización de la variable "clima organizacional". 

1.1. Definición: Se e tab leció como la percepción del docentc sobre las condi cione 

presentes en el ambiente de trabajo de la A LP, en el que intervienen situaciones polít ica, 

de desarrollo, comunicación, creati vidad, innovación, flex ibilidad, parti cipación y 

reconocimiento. 

Iden ti fi cación 

Clima de polít icas 
y desarro l lo. 

CI im de 
comun icación. 

Definición 
Conceptual 

Se defi nió como la 
per cpción del 
docente sobre 

condiciones del 
conoc imiento y 

reconoc imiento del 
de arro ll o de la 

ASLP 
e defi nió como la 

inn uencia del 
cli ma c nstituido 
por lo canales de 

comunicación. 
Grado de 

percepción 
docente. 

Identificación 
de dimensiones 

Polít icas. 
Va lore. 

Programas. 
istemas de 

comun icac ión de la 
UASLP. 

Definición 
operacional 
Componente o 

dimen ión 
emocional de la 

actitud del 
ind ividuo hac ia la 

organi zac ión, 
iden tificac ión con 
los progralll as de 

la Institución. 
Coincidencia con 
los principios y 

valores de la 
institución 

COlllponente o 
dimensión de la 
percepción del 

docente sobre los 
sistema de 

comun icación y su 
comunicación en la 

Indicador por 
dimensión. 
La Política. 

va lore. y 
programas de la 

Uni ve rsidad, 
ti enen una 

co incidencia con 
los Ill íos. 

Considero buena la 
oport unidad de 
trabaj ar en e ta 

universidad. 
En general esta 

Uni ve rsidad t icne 
un buen desarrollo. 

Faci I idade para 
comun icarm e. 
Ex istcn canales 

rorm ales de 
comunicac ión para 

el docente. 

In'trum nto dc 
recolecc ión. 

Entrev ista 
e truc turada; 

Vari able 
Ca tegórica de 

LiJ..e rt de 7 puntos. 
1.- unca 2.-M uy 

raramcnte 3.­
Raramen te 4. Dc 
vez en cuando 5. ­

menudo 6.- Muy 
a menudo 7.-Todo 

el tiempo. 

r-__ -=~--~---+~--~~~----~--~----~----+_~~U~A~\ S~II~. P~. ----~~------------+_--~--~--___ 
Cli ma de Se e tab leció como Percepción D isfru te dc su M is propu es tas son Entrev i ta 

creativ idad e el cl ima docente sobre la trabaj o. innovadoras y estructurada 
innovación con ti tu ido por la generac ión de Parti cipac ión en la crcat ivas, Va ri ab le 

AS I P para conocim iento. generac ión de contri buycn a Catcgóri ca de 
permi tir el A portac iones a la conoc imiento. mejorar la I, ikert de 7 puntos. 

desarrollo de la UASLP y a su De arro l lo de la racu ltad. 1.- unca 2.-M u) 
creati vi dad e desarro llo carrera academia. En la univer idad, raramente 3.-

innovac ión del académico. es rác il trabajar cn Raramente 4. De 
conoc imiento del equipo. ve7 en cuando 5. -

docente . Tengo oportunid ad A men udo 6.- f\ luy 
para desarr llar a menudo 7.-1 odo 
mi s h a bilid ad~_. el ti empo. 

192 

'Yoúm¡{a '}{enuínáez 'Jtíolinar 



p.{ Cfima Organizaciona{ y er Compromiso con fa Organización 
lJ?iferiáo por ros Profesores Investigaáores áe Tiempo CompCeto 
áe fa Vniversúfaáflutónoma áe San Luís Potosi 

Clima de Condiciones Expresión del 
Flex ibilidad administrati vas profesor sobre las 

presentes en la condiciones que 
UASLP. preva lecen en su 

desempeño 
docente en la 

UASLP. 

Clima de Parti ci pación del Se refiere a la 
Participación docente en el pos ibilidad del 

proce o de docente para 
desarroll o de la parti ci par con 

UAS LP. libertad y 
responsabi I idad en 

las cuestiones 
referentes al 

desarrollo de la 
UASLP. 

Clima de Reconocimiento de Se refiere a la 
reconoci m ien- la ASLP a la labor percepc ión del 

too docente. docente sobre lo 
que la LJ ASLP. Hace 
en reconocimiento 

a la labor del 
docente. 

L ibertad de 
expresión. 

A utorid ad para 
mod i fi car sobre la 

marcha las 
condic iones que 
permitan mejorar 

la academia. 
Percepción sobre 

el sistema 
admi ni strati vo de 

la U¡\SLP. 

Toma de 
decisiones. 

Percepción sobre 
la oportunid ad de 

trabajar en la 
LJ¡\SLP. 

Importancia del 
trabajo docente. 

Reconoc imiento 
del inmediato 

superior para su 
promoción. 

Reconoc imiento 
económico al 
desempeño 

docente. 
Relac ión justa 

entre lo que hace y 
el reconocim ien to 

al desempeño 
docente. 

J ust icia en las 
promoc ione . 
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Tengo la li bertad Entrevi sta 
de man i festarsc cn estructurada 
caso dc injusti cia. Variable 
Tengo la autorid ad Ca tegórica de 
para mod i fi car los Likert de 7 punto 

objetivos 1.- N unca 2.-Muy 
académicos. raramente 3.-

La admini stración Raramente 4. De 
en esta universidad vez en cuando 5.-

es fl ex ible. A menudo 6.- Muy 
a menudo 7.-Todo 

el ti empo 

Se me toma en Entrevi ta 
cuenta para decidir estructu rada 

obre asuntos Vari ab le 
académicos que se Categórica de 

pre entan . Likert de 7 puntos. 

Considero buena la 
1.- N unca 2.-Muy 

oportuni dad de 
raramente 3.-

Raramente 4. Dc 
trabajar cn csta 

vez en cuando 5.-
niversidad . 

A menudo 6. - Mu) 

El trabaj o docente a menudo 7. -Todo 

es importante para el ti empo 

esta uni versidad . 

Tengo influencia 
para decidir lo que 

pasa en la 
uni versidad 

M i inmediato Entrevi sta 
superior me estructu rada 

reconoce y apoya variable categ ri ca 
cuando mi trabajo de Likert de 7 
es bueno para mi pun tos. 

promoción I .- unca 2.-Muy 
Económ icamen te raramente 3.-
tengo siempre el Raramente 4. - De 
reconocillliento a vez en cuando S.-

111 i es fucrzo. A menudo 6.- Muy 
Baj o el sistel11a a menudo 7.-Todo 

actual las el ti empo. 
promoc ione 
siempre se 

relaci onan al 
desempell o 
académico 

Los indicadores 
usados para 
eva luar el 

desempeño 
docen te son justos 

y objet ivos. 
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0. 8.1.2. Identificación de la vari able de compromi so organi zac ional. Partiendo del análi sis 

de los di stintos trabajos elegimos lo establecido por Meyer, Smith & All en (199 1, p.7 17),) 

sobre que el compromiso organizacional es un estado psicológico y e considera un vínc ul o 

o lazo del individuo con la organi zación, como: " la fuerza de identificación de un individuo 

con una organi zación en parti cul ar", conceptualmente puede ser caracterizado por los 

siguientes factores: a) una fuerte convicci ón de identifi cación, h) la accptac ión de los 

obj eti vos y va lores de la Uni versidad, e) la di sposición a ejercer su responsab ilidad en 

benefici o de la Universidad, d) la confianza para modifi car y cambiar algunas situac iones a 

favor de la Universidad, e) sati sfacc ión con lo que sucede con su quehace r y re lac iones en 

general y el de arrollo de la ni versidad y./) el deseo de continuar en la Uni ve rsidad. 

Cuadro Núm. 1.2 Variab le Compromiso con la organización del docente de tiempo co mpleto de la 
Universidad Autónoma de an Luís Potosí. 

Identificación 
Definición Identificación de Definición Indicador por Instrum ent o d e 

Conceptual dimensiones operaciona I dimensión. recolección. 

Compr miso Se defini ó como el Coi ncidencia Componente o Los programas de Entrevista 
afecti vo e componente o docente con los dimensión al de la la Uni ve r idad , est ructurada 

identificac ión dimensión programas de la actitud de l ti enen una Variab le 
emocional de la UAS LP. indivi duo de coincidenc ia con Categórica de 

actitud del Uso de art ículos co incidencia y los m íos. L ikert de 7 pu ntos. 
indiv iduo y su que lo identi fi quen aceptac ión hacia la Utili zaría un obj eto 1.- unca 2.-M uy 
identi fi cac ión con la UASLP. ASLP. que tuviera la raramente 3.-

hac ia la UASLP. Identi fi cac ión con insign ia de la Raramente 4. De 
lo programas de UAS I l' vez en cuando 5.-

la UASLP. Me identifico con A menudo 6.- Muy 
los programas de a menudo 7.-Todo 

la Un ive rsidad el t iempo 
Compromiso Se establec ió como Grado de .Aceptac ión de las Acepto la Entrev ista 

aceptac ión el componente de aceptac ión por las po líti cas. políti cas de la estru ctu rada 
aceptac ión de las po líticas y Entendimiento y Universidad . Variab le 
políti cas y grado aceptac ión de los aceptación de su Mi inmediato Categóri ca de 

de aceptac ión de lo parti cipantes en la inmediato superi or. superior en t iende y Likert de 7 puntos. 
que sucede del organización. Aceptac ión del acepta 111 is I .- unca 2.-M uy 

docente. buen de arro ll o de sugerencias. raramen te 3.-
la UAS LI' . En General esta Raramente 4. De 

Universidad ti ene ve7 en cuando 5.-
un buen desarrollo. A menudo 6.- Muy 

a menudo 7.-Todo 
el tiempo 

Compromiso de La responsabi I idad Grado de Propuestas para M is propuestas Entrevi sta 
responsabi I idad de su trabaj o, responsabi I idad del mejorar su contri buyen a estructurada 

contri buye a la docen te para la facultad . mej orar la Variab le 
generac ión de generación del Responsabi I idad facultad. Categóri ca de 
conocimiento. conoci miento y el obre el Me siento Likert de 7 puntos. 

Desarro ll o de la desarrollo de la cumplim iento de responsable de l 1.- N unca 2.-M uy 
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Comprom iso de 
con fi anza. 

Compromiso de 
sati sfacc ión. 

Compromiso de 
continuidad labora l 

academia y la 
claridad en la 

autoridad . 

La confianza que 
existe en su 

trabajo, 

contribuye a un 

mejor 
desarroll o en 

general. 

Es la sati sfacc ión 
que posee el 
docente por su 
trabaj o, y 
contribuye a un 
mej orar .su 
Desarrollo . 

Es la actitud del 
docente de 
con tinuar en la 
universidad . 

UASI.P. 

Grado de 

confianza del 

docente para la 

generación del 

conocimiento y el 
desarrollo de la 

UASLP. 

la percepci ón del 
docente, sobre 
cond iciones 
presentes en el 
desarrollo y en el 
ambiente de 
trabajo de la 
Ui\S LP, 

basadas en disfrute 
y sati sfacc ión, de 
que la 
organi zac ión 
aprec ia su esfuerzo 
y los resultados 
obtenido. 

Se refi ere a la 
actitud del docente 
para continuar en 
la universidad o 
bien la posibilidad 
de cambiar de 
trabajo o jubilarse. 

los programas. 
Clarid ad en la 

cumplimiento de 
los programas. 
Es poco claro 
quien ti ene la 
au toridad para 

au toridad. 

tomar deci siones. 

Libertad para Tengo la libert ad 
man i festarse. de man i festarse 

Confianza para en ca o de 

relac ionarse . injusti c ia. 

)1 ne~o .¡ 

raramente 3.­
Raramente 4.- De 
vez en cuando 5.­

A mcnudo 6.- Muy 
a menudo 7.-T do 

el ti empo 

Entrev ista 

estru turada 

Variable 

ategóri ca 
Posib ilidad de Likert d 

Tengo confianLa 

de 
7 

cambio. 

Relaciones con su 
jefe. 
Entend im iento. 
Reconocimiento 
de su j efe 
inmcdiato superi or. 
Sati sfacc ión por 
desarro llo de la 
Ui\ LP. 

Aceptación de 
cambi ar de 
institución. 
Interés por 
continuar 
trabajando. 
Interés por 
jubilar e 
tempranamente. 

de comentar todas puntos. 
1.- Nunca 2. -Muy 

si tuaciones de la 
raramente 3.-

Universidad con 
Raramente 4 .- De 

mis compañcros. 

Es fácil ca mbiar 

vez en cuando 5.­

A menudo 6.­

la Muya menudo 7.­
Todo el ti empo. 

las cosas en 
Univers idad. 

M i relación con mi 
je fe inmediato 
superior es 
sati factoria. 
Mis neces idades 
son entendidas 
inmed iatamente 
por mi inmcdiato 
superi or. 
M i inmcdiato 
superior me alaba 
cuando mi trabajo 
es bueno. 
Percibo quc esta 
universidad es 
mejor que 
cualquiera otra. 
Aceptaría si tuviera 
op0l1unidad poder 
camb iar de 
institución. 
Apn;c ió que es 
importante 
cont inuar 
trabajando en esta 
uni vcrsidad. 
Pienso que sí tengo 
oportunidad de 
j ubilarme. 

Entrevista 
estruct urada 
Vari ab le 
Categóri ca dc 
Likert de 7 puntos. 
1.- N unca 2.-M uy 
raramente 3.­
Raramen te 4.- De 
vez cn cuando 5.­
A menudo 6.- M uy 
a menudo 7.-Todo 
el ti empo. 

Entrev ista 
e tructurada 
Variab le 
Categórica de 
L ikcrt de 7 punto. 
1.- unca. 2.-M uy 
raramente 3.­
Raramente 4.- De 
vez en cuando 5.­
A mcnudo 6.- Muy 
a menudo 7.-Todo 
el tiempo. 
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ANEXO 4 

OPERACIONALlZACIÓN DE VARIABLES. 

)1nqp .¡ 

De acuerdo con el autor Briones, G. (200 1) la operac ionali zac ión, es .. eña lar la forma en 

que la variable será medida. E ta forma señala los indicadore objet ivo que erán tomado 

en cuenta para a ignar ponderac iones o número. En el sentido estri cto, lo indicadores on 

re puestas dadas, mientras que las opciones usadas para obtener e as respue tas eonstituy n 

lo ítems de la escala". 

La operaciona l izac ión se efectuó tomando como referenc ia la identi fi cae ión de l problema y 

lo obj eti vos de la inve ti gación. los que se de criben en el capítulo uno. Las preguntas de 

in vestigación. las hipóte i y la revisión de la literatura en los a pectos teóricos y estudios 

em píricos se han rea li zado sobre el problema, egún e ha pl anteado en el capí tul o uno. 

La vari ables operacional izadas son las sigui entes: 

Ficha de identificación: 

1. - Edad 

2.- Anti güedad. 

3.- Estado civil 

4.- Último grado obtenido. 

5.- ive l o categoría en la Uni versidad. 

1.- Clima organizac ional y compromiso con la organ izac ión. 

Para la Operacionali zac ión se rea li zaron lo iguientes proced imiento 

- Revisión teó ri ca de la literatura, para identi ficar los aspectos teó ri cos má 

relevantes sobre clima organi zac ional, y de finir las relac iones entre éste y el 

comprom l o con la organi zación . 
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Revisión empí rica de la li teratura. analizando los estudio relac ionados con cl compromi o 

con la organización para identificar constructos, variab le y dimcn ioncs para la ejecución 

de este trabaj o. 

Operacionalización de la variable "clima organizacionar'. 

1.1. Definición: e estab leció como la percepc ión del docente obre las cond icione 

pre entes en el ambiente de trabaj o de la A LP, en el que intervienen ituacioncs po líticas, 

dc desarrollo. comunicación, creatividad, innovación, fl exibilidad. part icipac ión y 

reconocimiento. 

Identificación Definición Identificación Definición Indicador pOI' Instrumento de 
Conceptual de dimensiones o~cra c io n a l dim ensión. recolección. 

Clima de políticas Se definió como la Políticas . Componente o La Po líti cas, Entrev i ta 
y desarro llo. percepc ión del Va lores. dimensión valore. y estru cturada; 

Cl ima de docente sobre Programas. emoc ional de la program as de la Variable 
comunicación. condiciones del Sistemas de actitud del niversidad, Categóri ca de 

conocimiento y com unicación de la indi viduo hacia la ti enen una L ikert de 7 puntos. 
reconoc imiento del UASLP. organi zación, co incidencia con 1.- unca 2.-Muy 

desarro llo de la identificación con los míos. raramente J.-
UA. t r lo programas de onsidero buena la Raramente 4. De 

e definió como la la Institución. oportunid ad de vez en cuando 5.-
innuenc ia del Coincidencia con trabajar en esta A menudo 6.- Ivluy 

clima con tituido lo principios y universidad . a menudo 7.-Todo 
por los canales de va lore de la En genera l e ta el ti empo. 

comunicac ión. institución niversidad ti ene 
Grado de Componente o un buen desarroll o. 

percepción d imensión de la Facilidades para 
docente. percepc ión del comun ica rm e. 

docente obre lo Exi sten canales 
istema de formales de 

comunicación y su comunicac ión para 
comunicación en la el docente. 

UASLP. 
Clima de Se estab lec ió como Percepción Di frute de su Mis propuestas son Entrev ista 

creati v idad e el clima docente sobre la trabaj o. innovadoras y estructurada 
innovación con tituido por la generación de Parti cipación en la creativas, Variablc 

UASLr para conoci miento. generac ión de contribuycn a Categóri ca de 
permitir el A portac iones a la conocimien to. mej orar la Li"ert de 7 punto. 

de arro ll o de la A t p Y a u Desarro ll o de la facultad. I .- unca 2.-M uy 
creati vidad e desarro llo carrera academia. En la uni ve rsidad. raramente J.-

innovación del académico. e fác il trabajar en Raramente 4. De 
conoc imien to del equ ipo. vez en cuando S.-

docente. Tengo oportunid ad A menudo 6.- Muy 
para desarrollar a menudo 7.-Todo 
mis habi I idades. el ti empo. 
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Climade Condiciones Expresión del 
Flexib ilidad admini trativas profesor sobre las 

presentes en la condi ciones que 
UA LP. prevalecen en su 

desem peño 
docente en la 

UA LP. 

Clima de Participación del Se refiere a la 
Participación docente en el posibilidad del 

proceso de docente para 
desarrollo de la participar con 

UASLP. libertad y 
responsabilidad en 

las cuesti ones 
referentes al 

desarroll o de la 
UASLP. 

Clima de Reconoc imiento de Se refiere a la 
reconocimien- la ASLP a la labor percepción del 

too docente. docente sobre lo 
que la UASLP . Hace 
en reconoci miento 

a la labor del 
docente. 

L ibertad de 
ex presión. 

A utoridad para 
modi ficar sobre la 

marcha las 
condiciones que 
permitan mejorar 

la academia . 
Percepción sobre 

el sistema 
administrat ivo de 

la UASLP . 

Toma de 
dec isiones. 

Percepción sobre 
la oportunidad de 

trabajar en la 
UA ·LP. 

Importancia del 
trabajo docente. 

Reconoci mien to 
del inmed iato 

superi or para su 
promoción. 

Reconocimiento 
económico al 
de empeño 

docente. 
Relac ión justa 

entre lo que hace y 
el reconocimiento 

al desempeño 
docente. 

Justi cia en las 
promociones. 
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Tengo la libert ad En trev ista 
de man i restarse en estructurada 
caso de injusti cia. Variabl e 
Tengo la autoridad Ca tegóri ca de 
para modifica r los Likert de 7 punto. 

obj eti vos 1.- unca 2.-M uy 
académ i co . raramente J.-

La ad mini tración Raramen te 4. De 
en esta universidad vez en cuand 5.-

es fl cx ible. A menudo 6.- M uy 
a menudo 7.-Todo 

el ti em po 
Se me toma cn Entr v ista 

cuenta para dccidir e tructurada 
sobre asunto Vari able 

académicos que se Categóri ca de 
presentan. Likert de 7 puntos. 

Con idero buena la 
I .- unca 2.-M uy 

oportunid ad de 
raram nte J.-

Raramente 4. De 
trabajar en esta 

veL en cuando 5.-
Universidad. 

A menudo 6.- Muy 

El trabajo docente a menudo 7.-Todo 

es importante para el tiempo 

esta uni versidad. 

Tengo influencia 
para decidir lo que 

pasa en la 
univers idad 

Mi inmediato Entrevi sta 
superi or me estructurada 

reconoce y apoya variable categórica 
cuando mi trabajo de L ikert de 7 
es bueno para mi puntos. 

promoción 1.- Nunca 2.-M uy 
Económ icamente raramente J.-
tengo sicmpre el Raramente 4.- De 
reconocimiento a vez en cuando 5.-

m i es fuerzo . A menudo 6.- M uy 
Bajo el istcma a menudo 7.-Todo 

actual las el ti empo. 
promociones 
siempre e 

relacionan al 
deseml eño 
académico 

Los indicadores 
usados para 
eva luar el 

desempcño 
docente son justos 

y objetivos. 
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áe fa V ni'IJersüfaá)f.utónoma áe San Luis Potosí 

)1 ne.:(o " 

0.8.1.2. Identificación de la variable de compromiso organizacional. Parti endo del análi sis 

de los di stintos trabajos elegimos lo establecido por Meyer, Sm ith & Allen (199 1, p.7 17),) 

sobre que el comprom iso organizacional es un estado psicológico y se considera un vínculo 

o lazo del individuo con la organización, como: " la fuerza de identificación de un indi viduo 

con una organización en particular", conceptualmente puede ser caracteri zado por lo 

siguientes factores: a) una fue rte convicción de identi ficación, b) la aceptac ión de los 

objetivos y valores de la Uni versidad, e) la di sposici ón a ejercer su responsabilidad en 

beneficio de la Un iversidad, d) la confianza para modificar y cambi ar algunas situac iones a 

favo r de la Universidad, e) sati sfacción con lo que sucede con su quehacer y relac ione en 

general y el desarrollo de la Universidad y j) el deseo de continuar en la Uni versidad. 

Cuadro Núm. 1.2 Variable Compromiso con la organización del docente de tiempo completo de la 
Universidad Autónoma de San Luís Potosí. 

Identificación 
Definición Identificación de Definición Indicador por Instrumento de 

Conceptual dimensiones operacional dimen sión. recolecc ión. 
Comprom iso Se defi n ió como el Coincidencia Componente o Los programas de Entrevista 

afectivo e componente o docente con los dimensión al de la la Uni ver idad, estruct urada 
identificación dim ensión programas de la actitud del ti enen un a Va riab le 

emocional de la UASLP. indi viduo de co incidencia con Categó ri ca de 
actitud del Uso de artículos coincidencia y los mío. Likert de 7 I untos. 

individuo y su que lo identifiquen aceptación hac ia la Utili za ría un objeto 1. - unca 2.-M uy 
identi ficación con la UAS LP. UAS LP. que tu viera la raramente 3.-

hacia la UASLP. Identi ficaci ón con insignia de la Raramente 4. De 
los programas de U¡\S LP vez en cuando S.-

la UASLP. Me iden ti li co con A menudo 6.- Muy 
los programas de a menudo 7.-Todo 

la Uni versidad el tiempo 
Compr miso Se estableció como Grado de .Aceptación de las Acepto las Entrev ista 
aceptación el componente de aceptac ión por las políti cas. poi íti cas de la estructurada 

aceptación de las políti cas y Entendimiento y Univers idad. Va ri ab le 
políticas y grado aceptación de los aceptación de su Mi inmed iato ategórica de 

de aceptación de lo parti cipantes en la inmed iato superi or. superi or enti ende y Likert de 7 pun tos. 
que sucede del organi zac ión. Aceptación de l acepta m i s 1.- unca 2.-Muy 

docente. buen desarrollo de sugerencias. raramente 3.-
la UAS LP. En General esta Raramcnte 4. De 

Uni versidad ti ene vez en cuando S.-
un buen de arroll o. A menudo 6.- Muy 

a menudo 7.-Todo 
el ticmpo 

Compromi so de La res ponsabi I idad Grado de Propuestas para Mis propuesta Entrevi ta 
responsabi I idad de su trabajo, responsab ilidad del mejorar su contribuyen a estructurada 

contribuye a la docente para la fac ultad. mejo rar la Variab lc 
generación de generación del Responsabi 1 idad fa cultad. alegórica de 
conoc imiento. conocimiento y el Sobre el Me siento Likert de 7 puntos. 

Desarrollo de la desarro llo de la cumplimiento de responsab le de l 1.- Nunca 2.-M uy 
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Comprom iso 
confianza . 

Compromi so 
sati sfacción. 

de 

academia y la 
claridad en la 

autoridad. 

La confianza que 
existe en su 
trabajo , 

contribuye a un 

mejor 

desarrollo en 

general. 

U¡\S LP . 

Grado de 
confi anza del 

docente para la 

generación del 

conocimiento y el 

desarro llo de la 

UASLP. 

los program as. 
C larid ad en la 

autoridad. 

cumplimi ento de 
los programas. 
Es poco claro 
quien ti ene la 
autorid ad para 

tomar dec isiones. 

L ibel1ad para Tengo la I ibel1ad 
man i festarse . de man i restarse 

Confianza para en caso de 
relac ionarse. injusti c ia. 

)1nqp"¡ 

raramcnte 3.­
Raramente 4.- Oc 
vez en cuando 5.­

A menudo 6.- Muy 
a menudo 7.-Todo 

el ti cmpo 

Entrev i ta 

c truct urada 
V ariab le 

Ca tegóri ca 
Posibilidad de Liken de 

Tengo confianza 

de 
7 

cambio . 
de comentar todas 

puntos. 
1.- N unca 2.-Muy 

situac iones de la 3.-raramente 
U ni versidad con 

m is compañeros. 

Es ráci I cambiar 
las cosas en la 

Universidad. 

Raramente 4.- De 

vez en cuando 5.­
A menudo 6.­
Muy a menudo 7.­
Todo el ti empo. 

de Es la sati sfacci ón la percepción del Relaciones con su Mi relac ión con mi Entrev ista 
que posee el docente, sobre jefe. jefe inmed iato estructurada 
docente por su condiciones Entendimiento. superi or es Var iab le 
trabajo, y presentes en el Reconocim iento sati sfactori a. Categóri ca dc 
contribuye a un desarro ll o y en el de su jefe Mis neces idades L ikert de 7 puntos. 
mejorar .su ambiente de inmediato superi or. son entendidas 1.- unca 2.-Muy 
Desarrollo. trabaj o de la Sati sfacc ión por inmed iatamcnte raramcnte 3.-

UAS LP, desarrollo de la por mi inmediato Raramente 4.- De 
basadas en di sfrute UASLP. superi or. vez en cuando 5.-
Y sati sfacci ón, de Mi inmediato A menudo 6.- Muy 
que la superi or me alaba a menudo 7.-Todo 
organización cuando mi trabajo el ti empo. 
aprecia su esfuerzo es bueno. 
y los resultados Percibo que esta 
obtenidos. universidad es 

mejor que 
cualqui era otra. 

Compromiso de Es la act itud del Se refiere a la Aceptación de Aceptarí a si tu viaa Entrev ista 
de oport un idad pod<.:r estructurada continuidad laboral docente de actitud del docente cambi ar 

continuar en 
universidad . 

"Íofarufa J{ernónáez (Molinar 

la para continuar en 
la uni versidad o 
bien la pos ibilidad 
de cambiar de 
trabaj o o jubilarse. 

institución. 
Interés 
con tinuar 
trabajando. 
Interés 
jubilarse 
tem pranamen te. 
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cambiar de Variab le 
por institución . Categóri ca de 

por 

Aprec ió que es L ikcrt de 7 puntos. 
im[lOrlan t<.: 
con tinuar 
trabaj ando en esta 
universidad. 
Pienso que sí t<.:ngo 
oportunid¡ld de 
jub il ann<.:. 

1.- N unca. 2.-M uy 
raramente 3.­
Raramente 4.- Oc 
vcz en cuando 5.­
A menudo 6.- Muy 
a menudo 7.-Todo 
el ti empo. 
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ANEXO 5 

Va lidación del instrumento. Com munalities 

Años cumplidos trabajando en la UASLP 

Edad en años cumplidos 

Genero 

Estado Civil 

Ultimo grado de estudio 

Nivel o categoria en la UASLP 

Utilizaria objeto que tuviera la insignia de la UASLP 

Identificación programas de la UASLP. 

Aceptación de programas de la UASLP 

Tengo confianza de comentar todas las situaciones de la UASLP 

Mi habilidad para comunicarme es buena 

La mayoria de mis propuestas son innovadoras . 

Me siento responsable del cumplimiento de los programas 

Los valores y principios de la Universidad, tienen coincidencia con los mios 

En la Universidad es fácil trabajar en equ ipo 

Hay cosas en la UASLP que si me llegó a enterar, me conviene no comentarlos 

Me aceptan y ent ienden las propuestas de trabajo 

Mi relación con mi jefe es buena 

No tengo presión para elegir lo que mi jefe inmediato superior considera modificar 

Mis necesidades son entendidas por mi jefe 

Tengo oportunidad para desarrollar mis habilidades 

Mi inmediato superior me reconoce y apoya cuando mi trabajo es bueno 

Tengo oportunidad de manifestarme en caso de injusticia 

Mi jefe inmediato superior me alaba cuando mi trabajo es bueno 

Económicamente tengo siempre el reconocimiento a mi esfuerzo 

Considero buena la oportunidad de trabajar en esta Un iversidad 

Aceptaria con faci lidad poder cambia r de institución 

Aprecio importante continuar trabajando en la Universidad 

Pienso que si tengo oportunidad de jubilarme lo haré tempranamente 

Percibo importante que la Universidad es mejor que cualquiera otra 

El trabajo docente para esta Universidad es muy importante, vale la pena continuar 

Siento cansancio y apatia en la mañana para ir a mi trabajo en la Universidad 

En general esta universidad tiene un buen desarrollo 

Existen canales formales de información para realizar e informar el trabajo. 

Es poco cla ro qu ien tiene la autoridad para tomar decisiones. 

Es dificil cambiar las casos en la Un iversidad 

Existe autoridad en los docentes para alcanzar los objetivos 

Los docentes tienen influencia para cambiar lo que pasa en la Universidad. 

Bajo el sistema actual las promociones siempre se relacionan al desempeño docente 

La administración en esta organización es flexible para hacer cambios necesarios 

Los indicadores usados para evaluar el desempeño docente es justo 

Extraction Method : Principal Component Analysis . 
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í1 ne.\fl 5 

In itial Extraction 

1.000 .689 

1.000 .696 

1.000 .796 

1.000 .734 

1.000 .761 

1.000 .716 

1.000 .680 

1.000 .771 

1.000 .641 

1.000 .527 

1.000 .616 

1.000 .655 

1.000 .732 

1000 648 

1 000 .648 

1.000 722 

1.000 .703 

1.000 .680 

1.000 .649 

1.000 .756 

1.000 .664 

1.000 .592 

1.000 .613 

1.000 .593 

1 .000 .599 

1.000 .728 

1.000 .631 

1.000 .817 

1.000 .619 

1.000 .677 

1.000 .749 

1.000 .622 

1000 587 

1.000 726 

1.000 .620 

1.000 .693 

1.000 .727 

1.000 .695 

1.000 698 

1000 644 

1.000 .656 
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)1 nc.:(o 5 

Compo-
Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared 
nent Loadings Loadings 

% of 
Cumulativ 

% of 
Cumulat % of Cumulativ 

Total Varianc 
e % 

Total Varianc 
ive % 

Total 
Variance e% 

e e 
1 8.169 19.924 19.924 8.169 19.924 19.924 4.275 10A26 10A26 

2 4A63 10.886 30.810 4A63 10.886 30.810 3.706 9.038 19A64 

3 3.109 7.584 38.394 3.109 7.584 38.394 3.292 8 029 27 A 93 

4 2.251 5A89 43.883 2.251 5A89 43.883 3.074 7 A 98 34.991 

5 1.858 4.531 48A14 1.858 4.531 48A14 3 01 3 7.348 42.340 

6 1.595 3.891 52 .304 1.595 3.89 1 52 .304 2 053 5 006 47.346 

7 1A 35 3A 99 55.804 1A35 3A 99 55.804 1.896 4.624 51.970 

8 1.357 3.31 0 59.114 1.357 3.310 59.114 1.817 4A 31 56A0 1 

9 1.281 3.124 62 .238 1.281 3.124 62.238 1.652 4.029 60 A 30 

10 1.203 2.934 65.171 1.203 2.934 65.171 1.524 3.716 64.146 

11 1.051 2.564 67 .736 1.051 2.564 67.736 1A72 3.589 67.736 

12 .932 2.273 70.009 

13 .907 2.213 72.222 

14 .874 2.133 74.355 

15 .756 1.844 76.199 

16 .739 1.804 78002 

17 .690 1.683 79.686 

18 .685 1.671 81 .357 

19 .622 1.517 82.874 

20 .587 1A3 1 84.305 

21 .521 1.272 85.577 

22 .51 3 1.251 86.828 

23 .502 1.224 88.052 

24 A47 1.091 89.143 

25 A 30 1.049 90.192 

26 A 23 1.031 91.223 

27 A 07 .99 1 92.214 

28 .378 .923 93.137 

29 .341 .831 93.967 

30 .305 .745 94.712 

31 .290 .707 95 A 20 

32 .261 .636 96.056 

33 .255 .622 96.678 

34 .237 .578 97.256 

35 .221 .540 97 .796 

36 .208 .506 98.302 

37 .182 A 43 98.746 

38 .164 A 01 99.146 

39 .155 .378 99.524 

40 .100 .245 99.769 

41 .095 .231 100.000 

Total Vanance Explamed 
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1 2 3 4 

Años cumplidos trabajando en 
.133 -.252 .392 .441 

la UASLP 

Edad en años cumplidos .237 -.147 .312 .525 

Genero .026 .791 -.186 .328 

Estado Civil .096 .669 -.161 .427 

Ultimo grado de estudio -.017 .559 -.483 .312 

Nivelo ca tegoría en la UASLP .074 -.049 -.483 .345 

Utilizaría objeto que tuviera la 
.478 .007 -.344 .217 

insignia de la UASLP 

Identificación con programas de 
.520 -.232 .074 -.235 

la UASLP 

Aceptación de programas de la 
.469 .081 -.276 

9.80E-
UASLP 005 

Tengo confianza de comentar 
todas las situaciones de la .153 .384 .010 .156 
UASLP 

Mi habilidad para comunicarme 
.462 .322 .316 -.209 es buena 

La mayoria de mis propuestas 
.462 .233 -.184 -.008 

son innovadoras 

Me siento responsable del 
.527 -.211 -.339 .305 cumplimiento de los programas 

Los valores y principios de la 
Universidad tienen coincidencia .548 -.055 -.033 .225 
con los míos 

En la Universidad es fácil 
.542 .215 .106 -.064 trabajar en equipo 

Hay cosas en la UASLP que si 
me llego a enterar me conviene -.076 .466 .223 -.032 
no comentarlos 

Me aceptan y entienden las 
.719 -.189 -.102 -.150 propuestas de trabajo 

Mi relación con mi jefe es buena .536 .114 -.420 -.158 

No tengo presión para elegir lo 
que mi jefe inmediato superior .621 -.07 1 -.029 -.263 
considera modificar 

Mis necesidades son entendidas .566 
.239 -.4 28 -.247 por mi jefe 

Tengo oportunidad para 
.538 -.180 -.062 -.304 desarrollar mis habilidades 

'Yofa n¡{a J{cnUÍn¡{ez 9rfo fin.ar 

5 

- 166 

- 117 

-.082 

- 154 

- 145 

-.103 

.191 

.251 

.517 

.123 

.091 

.372 

.365 

.479 

.250 

.205 

-.228 

-.292 

-.282 

-.257 

- 015 

)1 nL';(O 5 

Componente 

6 7 8 9 10 11 

-098 - 158 208 264 292 - 015 

- 023 131 066 181 372 -. 193 

.103 -.015 -.051 - 020 014 - 088 

057 040 - 083 - 181 - 008 001 

100 - 153 173 - 048 - 167 - 046 

.358 .142 394 012 -.189 076 

.203 .105 .084 317 -. 229 - 193 

154 283 41 5 216 023 - 021 

109 .027 - 061 185 .143 - 017 

-.292 .331 -. 023 - 259 195 127 

209 - 122 000 - 204 - 138 169 

-.098 - 057 .187 -. 354 177 103 

.112 - 048 113 -. 010 109 168 

-.108 101 .006 -. 138 137 - 067 

-.397 -.133 -.184 - 008 140 - 043 

.098 382 -.181 427 - 076 173 

045 006 -. 239 - 026 - 032 064 

.002 .150 -. 206 039 050 - 159 

.178 208 -.024 -. 022 141 11 5 

.041 036 - 178 087 163 - 007 

174 356 057 - 194 143 164 
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Mi inmediato superior me 
reconoce y apoya cuando mi .566 .218 -.342 -. 154 
trabajo es bueno. 
Tengooportun~adde 

manifestarme en caso de .466 .276 -.087 071 
injusticia 
Mi jefe inmediato superior me 
alaba cuando mi trabajo es .494 -.261 .034 -.230 
bueno 

Económicamente tengo siempre 
.415 .136 .170 -.048 

el reconocimiento a mi esfuerzo. 

Considero buena la oportunidad 
.547 -.362 -.072 .298 de trabajar en esta Universidad. 

Aceptaria con facilidad poder 
-.227 .581 .022 -.068 

cambiar de institución 

Aprecio importante continuar 
.566 -.459 .243 .247 trabajando en la universidad 

Pienso que si tengo oportunidad 
de jubilarme lo haré -.032 .239 .294 .04 1 
tempranamente 
Percibo importante que la 
universidad es mejor que .519 -.341 .268 .165 
cualquiera otra . 
El trabajo docente para esta 
universidad es muy importante. .495 -.270 .061 .431 
vale la pena continuar 
Siento cansancio y apatia en la 
mañana para ir a mi trabajo en -.325 .590 .197 .138 
la universidad. 

En general esta universidad 
.166 -.040 .458 .391 ti ene un buen desarrollo 

Existen cana les formales de 
información para realizar e .602 .085 -.052 -.068 
informar el trabajo . 

Es poco claro quien tiene la 
.464 -.087 -.227 .126 autoridad para tomar decisiones. 

Es dificil cambiar las casos en la 
.407 .390 .459 -.118 Universidad 

Existe autoridad en los docentes 
.261 .357 .416 -.019 para alcanzar los objetivos 

Los docentes tienen influencia 
para ca mbiar lo que pasa en la .438 .325 .390 -.097 
Universidad. 
Bajo el sistema actual las 
promociones siempre se 

.608 .069 .188 -.051 
relacionan al desempeño 
docente 
La administración en esta 
organización es flexible para .529 .475 .127 -.084 
hacer cambios necesarios 
Los indicadores usados para 
evaluar el desempeño docente .558 .231 .418 -.082 
es justo 

Extraction Method : Principal Component Analysis . 
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- 197 .110 -.100 - 118 .080 -.051 .015 

- 270 - 311 148 203 - 006 273 014 

-.163 - 123 .074 .126 239 07 1 - 319 

- 064 193 - 490 242 078 171 - 046 

.065 -.195 -.091 - 335 062 -. 183 056 

.222 - 187 033 - 206 177 058 - 274 

-.010 -.003 .153 - 203 - 117 - 283 077 

013 .511 - 061 - 207 - 148 331 182 

.180 .234 067 -.248 030 - 170 - 098 

- 206 - 015 043 - 253 - 269 - 043 - 243 

.100 081 112 - 124 210 - 094 11 7 

-.209 104 071 .006 129 - 033 345 

-.010 - 359 -.229 008 210 - 119 331 

-.11 6 -.382 -.133 .21 1 024 -. 238 225 

.030 -.070 008 208 - 084 - 279 - 129 

-.300 -.11 9 .42 1 203 - 096 - 119 - 106 

.173 - 036 018 188 - 218 - 281 - 207 

.039 305 -.298 - 025 -. 085 005 -. 307 

-.036 .002 -.113 - 076 294 - 051 082 

-.115 064 - 265 038 039 054 128 
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Extract ion Method: Principal Componen t 

Component Analysis . 
[, traction Mcthod : Pr incipal 
Component A nalysis. 

1 2 3 4 

A,)os cumplidos trabajando en la 
-. 149 018 - 101 - 022 

UASLP 

[dad en a,)os cumpl idos .002 002 018 10.1 

Género .113 147 .8 18 067 

Es tado C i il 103 11 9 .788 .026 

Último grado de estudio .093 014 .775 .065 

ivel o categoría en la UAS LP 083 - 147 263 .166 

Utili zaria objeto que tu viera la 
.284 on .156 .467 

insignia de la UASLP 

Idcnt ili cación programas de la 
.249 .126 -.5 t2 .422 

UAS LP. 

Aceptación dc programas de la 
.243 025 .00 1 733 

UASU) 

Tcngo con fian za de comentar todas 
.028 092 135 .192 

las situac iones de la UASLP 

M i hab ilidad para comunicarme es 
t62 628 011 .1 t5 

buena 

La mayoría de m is propuestas son 
t20 264 125 .593 

innovadoras 

Me siento responsable del 
134 - 095 002 .704 

cum plimiento de los programas 

Los va lores y pri ncipios de la 
Universidad , ti enen coincidenc ia 049 163 -.030 .676 
con los míos 

En la Universidad es fáci l l rabajar 
.214 295 .0.1 1 .377 

en cq uipo 

Il ay cosas en la UASLP que si me 
llego a en l erar me conviene no - 019 104 075 023 
comentarlos 

Me aceptan y entienden las 
.645 1.15 -.159 100 

propuestas de trabajo 

M i relación con mi jefe es buena .77 1 - 008 150 .095 

No tengo pres ión para elegir lo que 
mi jefe inmed ialo superior considera .677 195 - 234 050 
mod ifica r 
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í1 nqp 5 

R otate tiC ~I . ( ) omponcnt I alnx 11 

5 6 7 8 9 10 11 

11 2 .780 - 080 14 , - 00 1 - 076 038 

143 .772 0 14 -1.1 1 - 008 109 - 007 

- 151 024 218 - 060 000 099 070 

026 037 104 - 005 OSI 2.18 l2l 

- 195 - 106 - OJ(¡ 10.1 27 1 - 0·17 - 09<) 

017 010 - 088 012 75' - 05 1 - 100 

.240 048 182 024 127 - 216 - .1 10 

- 024 1:19 10') - 002 .110 017 - 1·16 

048 - 049 172 01.1 - 034 - 081 - 0 11 

- 016 019 107 0·11 - 1.19 625 0·11 

087 - 155 062 1 lO - 0.12 014 1)1) 

- 076 - 12.1 - 233 15') - 011 300 108 

247 095 - 14 7 219 256 - 010 0(, 1 

296 109 - ü6'J 0.16 - 077 21 R - OSO 

118 066 014 n i - '04 151 - 057 

- 090 - 01 1 8~2 - 05 1 - 0·18 098 ORO 

4 12 - 010 - 126 201> - 009 - 026 O(,X 

136 - 077 - 041 011 - 009 0'2 - 159 

140 065 - 0.14 054 116 12') 171 
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Mis neccsidades son entendidas por 
.822 0 18 165 

mi jefe. 

Tengo oportunidad para dcsarrollar 
..199 155 - 383 

l11i s hab ilidades 

Mi inmed iato supcri or me rcconoce 
.653 143 205 

J apo\ a cuando m i trabaj o cs bueno. 

Tengo oportunidad de mani rc. tarme 
..137 175 176 

en caso d~ injusti cia 

M i je lc inmediato superior mc alaba 
.460 20 1 -345 

cuando m i trabajo ~s bueno 

Económicamente tengo siempre el 
198 424 055 

reconoci miento a mi esfuerzo. 

Considero bucna la oportunidad dc 
171 ·081 · .058 

trabaj ar en esta Uni vcrsidad 

Ac<:ptaria con fac ilidad poder 
-.078 079 . .156 

cambiar de institución 

Aprec io importante cont in uar 
095 169 - 270 

trabajando ~n la Universidad 

Picn,o que si tcngo oportunidad de 
.011 099 11 0 

jubilarl11e lo h ar~ tcmpranamcnte 

Percibo importante quc la 
Univcrsidad cs mejor que cualqu iera .099 22 1 - 241 

otra. 

El trabaj o doccntc para es ta 
uni versidad es mu} importante, va le .209 072 126 
la pena continuar 

Siento cansancio y apatia cn la 
Illallana para i r a mi trabajo en la - 247 086 379 
un iversidad 

Fn gencral esta uni\ ersidad tiene un 
-111 137 - 0 18 

huen desarrollo 

Ex isten canales formales de 
información para rea lizar e info rmar .3 13 209 -.033 
el trahajo. 

Es poco claro quién ti ene la 
.181 088 04 4 

au tori dad para tOlllar decisioncs. 

I: s di fici l cambiar las cosas en la 
0.1 1 .803 053 

Universi dad 

Ex iste aUlOridad en los docentes 
.162 563 058 

para alcanzar los objctivos 

Los docentes tienen inllucncia para 
cambiar I quc pasa en la - 0 10 .793 .047 
uni versidad 

n ajo el ;, istcma actual las 
promoc iones siempre se relac ionan .3 11 . ~38 047 
al descm¡Jcl10 docente 

La ad mi nistrac ión cn esta 
organiLac ión es Ilexib le para hacer 389 .H2 198 
camhios neccsari os 

Los indicadores usados para eva luar 
.252 .S73 -.014 

d dcs<:l1lpc l10 son justos. 

Extractlon Method: PrinCipal Component Ana lysls. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization . 
A Rotation converged in 16 iterations. 
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162 

226 

155 

092 

073 

172 

25 1 

054 

087 

009 

250 

.052 

- 128 

- 181 

.200 

125 
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Component Transformation Matrix 
COlll ponenle 1 2 3 -1 5 

1 .597 .444 -.063 .426 383 

2 .103 .382 .685 .007 -.387 

3 -.368 .556 -.323 -3 04 .165 

4 -.362 -.212 .537 .152 .437 

5 -.458 .056 -.163 .783 -.013 

6 .127 .082 .040 .075 .047 

7 .157 -.099 -.204 - 027 .136 

8 -.200 332 -.121 . 11 3 -.526 

9 .1-18 -.188 -.133 .028 - 174 

l O .219 -.309 -.096 .262 -.394 

11 -077 -.206 -.148 -.029 -.047 

EX l raclion MClhod : Pri nci la l COIll oncl1l A nal 'siso p ROlal ion MClhod : 
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6 7 8 9 lO 11 

.169 -.082 .275 .026 .052 .003 

-. 11 8 372 .008 -.16 1 . ISO . 11 3 

374 .204 -.088 -.257 .054 .272 

.510 -.007 .055 .222 .092 -.002 

-.26-1 .206 -.084 -.165 -.(m -.013 

-.069 .109 -A 79 .507 -429 j30 

-.027 .452 -3 73 .JOI .65'1 -.20X 

.254 -.256 .126 .577 .093 -.240 

.376 .644 .203 .006 -A 71 - 272 

.505 -.173 -. 235 -.308 .229 .369 

- 147 .210 .652 .236 .24 2 .567 

Var i llla~ \\i l h J..:a iser Nonnal inlioll . 
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ANEXO 6 

Va lidac ión del modelo. 

)f nc_to 6 

Fundamentos sobre la prueba de con fi abilidad y va lidez de l instrumento de medi ción 

propuesto por Hernández, S. Fernández R. Collado. C. Bapti sta P. (2003, p.6). 

En la práctica s cas i imposible que una medici ón sea perfecta; generalmente se ti ene un 

grado de error. Desde luego, se trata de que e te error sea mínimo pos ible, por lo cual la 

medición de cualqui er fenómeno se conceptual iza con la siguiente fó rmul a básica: 

X= t+ e 

La 'X ' representa los valores observados (resultados di sponi b l es)~ ' t ' , los va lore 

verdaderos y 'e', el grado de error de la medi ción, Si no hay error de med ición 'e ' e igual a 

cero, el va lor observado y el verdadero on equi va lentes. Esto puede ve rse claramente a í: 

x= t+O 

X= t 

Esta situac ión representa el idea l de la medición. Cuanto mayor es el erro r al med ir, el va lor 

que observamos (en el cual nos basamos) se aleja má del va lor rea l o verdad ro . Por 

ejemplo, si medimos moti vación de un indi viduo y la med ición e tá contaminada por un 

grado de error considerable la moti vac ión registrada por el instru mento se rá bastante 

di fe rente de la moti vac ión rea l de ese indi viduo. Por esto es im portan te que el error se 

reduzca lo más pos ib le. Pero, ¿cómo sabemos el grado de error quc tenemos en una 

medi ción?: calcul ando la eonfiabilidad y la validez. Ex isten di ver os proced imi entos pa ra 

ca lcular la confi abilidad de un instrumento de medición. Todos utili zan form ul as que 

producen coefic ientes de con fi ab ilidad. Estos pueden o cil ar entre O y 1, donde un 

coefi ciente de O significa nul a confiabilidad y I representa un máx imo de confiab ili dad o 

total. Cuanto más se acerque el coe fici ente a O mayor error habrá en la med ición. 

Los procedimi entos más utili zados para determinar la confiabilidad med iantc un coe fi ciente 

son: 

Med ida de estab il idad (confiabilidad por test-retest) . En este proced im iento un mIsmo 

instrumento de medición o ítems e indicadores se ap li ca dos o más veces a un mismo grupo 

de personas. De pués de cierto peri odo, si la correlac ión entre los re 'ultados de las 
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diferentes aplicaciones es altamente positi va, el instrumento se con idera confiab le. El 

ti empo que pasa entre una medición y otra se debe anotar para ev itar que lo involucrados 

traten de ser consistentes con una y otra respuesta. (Bohrnestedt, 1976). 

Método de formas alternativas o paralelas. En este proced imiento no se admini tra el 

mismo instrumento de medición, sino do o más versiones eq ui va lentes a é te. Las 

versiones son simil ares en su contenido, instrucciones, duración y otras características. Las 

versiones (cas i siempre dos) se admini stran a un mi smo grupo de personas dentro dc un 

periodo relati vamente corto. El instrumento e confiable si la corrclación entre los 

resul tados de ambas admini strac iones es pos iti va de manera signi ficativa . Los patrones de 

respuesta deben variar poco entre las aplicaciones. 

Método de mitades partidas (splil- ha/ves). Los procedimientos an teriores (medida de 

estabilidad y método de formas alternas) requieren cuando menos dos admin istrac iones de 

la medición en el mismo grupo de individuos. En cambio, el método de mitades partida 

req uiere sólo una aplicación de la medición. E pecí fieamente el conjunto tota l de ítems o 

componentes, se di vide en dos mitades y se comparan las puntuaciones o lo resultado de 

ambas. Si el instrumento es confiable, las puntuaciones de las do deben estar 

correlac ionadas. Un individuo con baja puntuac ión en una mitad tenderá a mostrar también 

una baja puntuación en la otra mitad. 

La confiabi lidad va ría de acuerdo con el número de ítems que incluya el instrumento de 

medición. Cuantos más ítem haya, mayor será la confiabilidad. Esto re ulta lógico . 

Veámoslo con un ejemplo cotidiano: si se desea probar qué tan confi ab le o consi tente es la 

lealtad de un amigo hac ia nuestra persona, cuantas más pruebas le pongamos, su 

confiabilidad será mayo r. Claro está que dema iado ítems provocaran cansancio en el 

entrevistado. 

Coeficiente alfa de Cronbach. Desarroll ado por J.L. Cronbach, req uIere una 

administración del instrumento de medición y prod uce va lores que osc il an entre O y l . Su 

ventaja res ide en que no es necesa rio di vidir en dos mitades a los ítems. Del instrumento de 

med ición simplemente se apli ca la medición y se calcu la el coeficiente. La manera de 
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calcu lar este coeficien te no paramétrico no requ iere de presupuestos ace rca de la forma de 

la di stribución poblacional. Aceptan distribuciones no normales. 

Las vari ab les no necesa ri amente tienen que estar medidas en un nivel por intervalo o de 

razón, pueden anali zar datos nominales u ordinales. De hecho, si e requ ieren ap li car 

análi sis no paramétricos a datos por interva los o razón, éstos se resumcn a categoría 

di scretas (a unas cuantas) y las variables deben ser ca tegóricas. 

Cálculo de la va lidez. 

Obtener la va lidez del contenido es una tarea difícil. Primero es necesario revisar CÓ lTlO ha 

sido medida la vari able por otros investi gadores. Y, con base en dicha rev isión, elaborar un 

universo de ítems posibles. Después se consulta a investi gadores fa mili ari zado con la 

variab le para ve r si el unive rso es ex haust ivo. Se se leccionan los ítems bajo una cuidadosa 

evaluación y si la vari able está compuesta por diversas dimensiones o facetas, sc extrae una 

muestra probabilística de ítems, ya sea al aza r o estrat ifi cada. Se adm ini stran los ílems, se 

correlacionan las puntuaciones de los ítems y ente sí. Tiene que habcr correlaciones al ta, 

en especial entre ítems que miden una mi sma dimensión. (Bohrnsted t, 1976) y se haccn 

estimaciones estadísti cas para ve r si la muestra es representativa. Para ca lcular la va lidez dc 

contenido son necesarios varios coefic ientes. 

La va lidez de criterio es más sencill a de estimar, lo único que hace el investi gador cs 

correlac ionar su med ici ón con el criterio y este coeficiente es como un coeficien te de 

validez. (Bohrnstedt, 1976). La va lidez del constructo o modelo suele determinarse 

mediante un procedimiento denominado "análi sis de factores". Su ap li cación rcquicrc 

só lidos conocimiento estadísticos y un programa apropiado de computadora. Los au tores 

que han trabajado en esto y coinciden con lo anteriormente expuesto son: Il arman (1976), 

Gorsuch (1983), Hunter (1980) Y en espai'íol Papua (2000). 

Se requiere tener un número suficiente de ítems para medi r las vari ab lcs en todas sus 

dimensiones con el fin de contar con los datos necesarios para estab lecer un va lor 

significativo, ya sea que se selecc ione un instrumento previamente desarro llado y se adapte, 

o bien que se construya uno, que sea la versión preliminar de nuestra mcdición; se trata de 

una versión que habrá de pulirse y aj ustarse. Es importante comentar que cuando se 
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preguntan las razones y motivos que provocan ese sentimi ento, opini ón o preferenci a, es 

bastante más complejo determinar dichas opciones. 

Las preguntas abiertas son pal1icularmente útiles cuando no tenemos información so bre las 

posibles respuestas de las personas o cuando esta información es insuficiente. También 

sirven en si tuac iones en las que se desea profundi zar sobre una opini ón o los moti vo' de un 

comportamiento o percepci ón. Su mayor desventaja es que son difíciles de cod ificar, 

clasificar y preparar para el anál isis. Además, ll egan a presentarse sesgos derivados de 

distintas fuentes: por ejemplo qui enes enfrentan di ficultades para expresarse en fo rma oral 

y escrita quizá no respondan con precisión lo que en rea lidad desean, o generen confusión 

en sus respuestas. El nivel educativo, la capacidad de manejo del lenguaje y otros factores 

pueden afectar la calidad de la respuesta (Blaek y Champion, 1976). Asim ismo re ponder a 

preguntas abiertas requiere de un mayor análisis, esfuerzo y ti empo. Este tipo de preguntas 

se utili zan en investigac iones cualitativas para poder obtener nuevas teorías o 

eonoci m ientos. 

También vale la pena comentar que las preguntas ab iertas (la sustentación de la respuesta 

que dieron) se codifican una vez que conocemos todas las respuestas de los sujetos a los 

que se les aplicaron , o al menos las principales tendencias de respuestas en una muestra de 

cuestionarios aplicados. 

El proced imi ento de codificación consiste en encontrar y dar nombre a los patrones 

generales de respuesta, es dec ir similares o comune , li star estos patrones y después 

as ignar un va lor numérico o un símbolo a cada patrón. 

Rojas (200 l) propone el siguiente procedimiento : 

1) Seleccionar determinado número de cuestionarios med iante un método adecuado de 

muestreo; asegurar la representati vidad de los suj etos in vest igados. 

2) Observar la frecuencia con la que aparece cada respuesta a la pregunta. 

3) Elegir las respuestas que presentan mayor frecuencia (patrones generales de respuesta) 

..f) Clarificar las respuestas eleg idas en temas, aspectos o rub ros de acuerdo con un criterio 

lógico; cuidar que sean mutuamente exc luyentes. 
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5) Dar un nombre o títu lo a cada tema, aspecto o rubro (patrón general de rcspuesta). 

6) Asignar el códi go a cada patrón general de respuesta. 

Los principales métodos para la obtención de dato en in vesti gación cua litativa son: 

a) Entrev i·stas con cuesti onari os predi señados y con una combinac ión de preguntas cerrada 

y abi ertas. 

h) Observación cualitati va. 

e) Grupos de enfoque o ses iones en profundidad. 

d) Biografías. 

e) Recopilac ión de contenidos para su análi sis cualitati vo. 

f) Documentos en general 

Una vez recolectados los datos cualitati vos e revi san, preparan y orga ni zan para el análi sis, 

y además se efectúa una refl ex ión sobre su validez y confi abi lidad. 
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.6.3. Método de análisis para la va lidación del instrumento de in vestigac ión, 

A.-Rev isión de literatura 
de cues tionarios que 

miden el compromiso y 
clima orgal izacional 

B.-Evaluación de va lidez y 
confiabilidad de cuestionarios 

A náli sis de los cuesti onari os ex isten tes sobre 
compromiso y clima organi zae ional para 
elegir los que se tomarán en cuenta. 

DisCllo del cuestionario propio de esta invc,ti gación to l1l ando 

C0l110 referencia a los Me)cr) !\ lI cll ( 199 1), Poner, S teer~ y 

Bou lian ( 1998) Y M(lIO. 1" W. R.M .. Mowday, R.l y Ilou ll all , 

I 

PV ( 1974) 

I 
Estab lecer los ni ve les de medición de 
preguntas y escalas de medici ón de 
Likert y argum entac ión a su 

Determinac ión de 
cod i fi eac ión preguntas 

Consulta con los expelt os.: Dr . 
.JL. Pa ri en te. Dr. Felipe Va ll e y 
DI'. G. Ilerrera . 

~ Aj usta la primera versión con las 
modificaciones de expertos. I---------l~ 

'--------,----

Prueba pi loto 

'Yofo.náa .7[enuínáez ~Mo{jnar 

I ~ 
Elabora r la versión final y 
aplicarla 

20X 

I 

Cod i fi car las preguntas 
argum entati vas o de justifi cación 



.. 

rt; { C{¡ma OrBanizaciona{ Y er Compromiso con Ca OrBanización 
tR.J/erúfo por res Profesores ITl'lJesti{jaáores áe rrJe1T/pO CompCeto 
áe Ca V niversiáaá jlutónoma áe San Luís Potosí 

)fne.:(o 6 

Se reali zó la rev isi ón de la literatura de cuestionaros que miden comprom Iso y clima 

orga izac ional, tomando como referenci a la investigación : 1) de Meyer, Smith & All en . 

( 199 1), 2) Porter, Mowday. R. Porter, Steers R ( 1998) Y 3) Mozo, L. Mowday, R. & 

Boulian , P.( 1974). El instrumento que se integró a partir de estos autores ha sido va lidado y 

se obtuvo un coeficiente de confiabilidad debidamente probado (C uad ro Núm.48) . 

Protocolo de aplicación. 

En este trabajo se rea li zó una prueba piloto, para encuestar y en trevi star a docentes y 

funcionarios de la UASLP . 

Las entrevistas estructuradas se efectuaron en las oficinas de los docentes y funcion arios, 

con una duración promedio de 30 minutos, con la posibilidad de extenderse hasta 30 

minutos porque la justificac ión podía llevar un poco más de dos minutos. 

Los aspectos que se exploraron fueron principalmente sobre : 

a) Su opinión sobre el instrumento. 

b) El planteamiento de las preguntas cerradas, la fo rma de ca lifi cación y la sustentaci ón. 

e) Proceso de comprensión de las preguntas. 

el) Dificultad para contestar las preguntas. 

e) Claridad de los términos o palabras utili zadas en el cuestionari o. 

/ ) Análisis de las propiedades psicometrías 

g) El análisis de la di scriminabilidad y direccionalidad de los react ivos de l cuestionario, 

mediante el método de comparación de medias de cuart il es ex tremos y mediante 

análisis de cruce de variables. 

Validación del instrumento se utilizo la prueba del índice de alfa C ,'o nbach 

Este índice evalúa las correlaciones entre todos los reacti vos, estimando una correlación 

promedio y considerando el error de varianza. 

El procedimiento se aplica por separado a cada una de las siete esca las que abarca cl 

instrumento. El cálculo de los va lores a de Cronbach para determinar la con fiabilidad de las 

escalas que integran el instrumento, el i minando reacti vos y reestructurándolas. 

2()l) 

<'foCa,u[a '/{emárufez 'Jy(o{¡TUIr 



p,{ C{imo. Organizaciotw{ y er Compromiso con fa Organización 
IT<!jerüfo por {os Profesores 1 nvestigtUfores áe TIempo Compúto 
áe fa 'UniversUftUffl utónomo. áe an L uís Potosí 

)fne.{P 6 

Análi sis factorial exploratorio de las escalas de manera separada cada una y por grupo de 

vari ables independientes y dependientes. 

Se valuará mediante el método de Edwars (Briones, 1987), procedimiento que compara, 

mediante la prueba 'c, los promedios de las respuestas a un reac ti vo de los grupo 

correspondientes a los cuartiles 1 y IV de una di stribución. 

Transitividad o aditi vidad de un reacti vo , su capac idad para eva luar una sola dimensión de 

manera que "si el estímulo ' i ' es preferido sobre el 'j ' , y el 'j' sobre otro 'k ' , entonces el 

estimulo 'j' es preferido sobre el 'k '" (N unnall y y Bernstein , 1995 , p.73 ). 

Etapa apli cación de cuestionarios a la totalidad de la poblac ión elecc ionada de cada una de 

los elementos seleccionado . 

Etapa del procesamiento de datos e interpretación de los resultados. 

Validación Estadística de los constructo utili zados para esta in vesti gac ión mediante el 

equipo y programa de computadora SPss de acuerdo con las necesidades de l e tudi o. 

210 

'Yoúmáa J{cmánáez 9Ylofinar 



pJ Cfima Organizaciona[ y e[ Compromiso con fa Organización 
rRsjeri.áo por ros Profesores 1 nvestigaáores áe rrUimpo Compfeto 
áe fa V niversiáaá j1. ut6noma áe Satl Luis Potosi 

)fnqp6 

Valores obteniendo por factor de clima organizacional y compromiso con la 

organización de alpha Cronbach's como se describen en el siguiente cuadro: 

Clima organizacional 

Clima de políticas y comunicación 
Las políticas, valores. y programas de la Uni versidad , ti enen 
una co incidencia con los míos. 
Con idero buena la oportunidad de trabajar en esta 
universidad. 
Fac ilidades para comunicarme . 
Existen ca nales forma le de comunicación para el docente 
Alpha C ronbach' s: 0.542 

Clima de creatividad e innovación 
M is propuestas son innovadoras y creati vas, contribuyen a 
mejorar la fac ultad. 
En la uni versidad es fácil trabajar en eq uipo. 
Tengo oportunidad para desarrollar mis habilidades. 
Alpha Cronbach's: 0.469 
Clima de flexibilidad 

Tengo la libertad de mani fes tarme en ca o de inj usticia. 
Tengo la autoridad para modificar los obj eti vos académicos. 
La admini stración en esta universidad e fl ex ible. 

Alpha C ron bach' s: 0.535 
Clima de participación 
Se me toma en cuenta para dec idi r sobre a untos académicos 
Considero buena la opol1unidad de trabajar UASLP. 

El trabajo docente es importante para es ta uni versidad. 
Tengo in tl uencia para decidir lo que pasa en la universidad 

Alpha Cronbach's: 0.580 
Cli ma de reconocim iento 
M i inmed iato superior me reconoce y apoya cuando mi 
trabajo es bueno. 
Económica lente tengo siempre el reconocimiento a mi 
esfuerzo. 
Bajo el sistema actual las promociones, siempre se relacionan 
al desempeño académico . 
Los i nd icadores usados para eva I uar el desem peño docente 
son justos y objeti vos. 
Alpha Cronbach's: 0.692 
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Compromiso con la organización 

Compromiso afectivo 
Ident ificación. 

til iza ría un obj eto que tu viera la insignia de la AS LP. 

Me identifico con los programas de la universidad . 
Acepto las políticas de la uni vers idad. 
Mi inmediato superior entiende y acepta mis propuesta de 
trabajo. 
Alpha C ronbach 's: 0.526 

Compromiso de res ponsabilidad 
M is propuestas contribuyen a mejorar la fac ultad 
Me siento responsable de l cump li miento de los programas. 
~ s claro quién tiene la au tor idad pa ra tomar decisiones. 

Alpha C ronbach 's : 0.438 
Com prom iso de co n fian za 
Tengo confianza de comentar todas situaciones de la 
Universidad con mi s co mpañeros. 
Hay co as de la univer idad que si ll ego a aber me 
conviene no comentarlo. 
Es fácil cambiar las cosas en la universidad 
Alpha C ronbach' s: 0.649 

Compromiso de satisfacción 
Mi relación con mi jefe inm edia to superior e buena. 
Mis neces idades son entend idas in mediatamente por 1111 

inmed iato superior. 
Mi jefe me alaba cuando mi trabajo es bueno. 
Percibo que esta universidad es mejor que ninguna otra. 
Alpha Cro nbac h's:0.738 
Compromiso de continuid ad. 
Aceptaría si tu viera oportunidad poder ca mbiar de 
inst itución. 
Aprec io que es importante continuar trabajando en esta 
uni ve rsidad . 
Pienso que si tengo oport unidad de j ubil arme lo haré 
tem prana m ente. 
Siento cansa ncio y apatía en la mañana para ir a mi trabajo 
en la universidad 
Alpha C ronbach' s: 0.557 
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Coeficiente de Alfa Cronbach's 
Clima de política y comunicación 
Case Process ing Sum mary 

Case Val id 

Exc luded(a) 

Total 

N I 

139 

O 

139 

a Listwi e deletion based on all variab le in lhe procedure. 

Reliability Statistics 

% 

100.0 

.0 

100.0 

Cronbach's Ipha of Items 

.542 3 

a Li twise delet ion ba ed on all variab les in the procedure. 

Reliability Statistic 
Clima de creatividad e innovación 
Case Processing Sum mary 

N 
I 

Ca es valid 139 
I 

Excl uded( a) O J 
Total 139 

I 
a Listwi e deletion based on all vari ables in the procedure. 

Reliability Statistic 

Cronbach' Ipha of Item 

.469 3 

Clima flexibilidad 
Case Processing Sum mary 

N I 
Ca es valid 139 1 

Excluded(a) O 
I >-.. 

2 12 

% 

100.0 

.0 

100.0 

% 

100.0 

.0 
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Clima de participación 
C~l se Processing S um ma ry 

Ca e Valid 

Exc luded(a) 

Total 

N 
I 

139 
I 

O 
i 

139 
I 

a Listwise deletion based on all vari able in the procedure. 

Reliability Statistics 

% 

100.0 

.0 

100.0 

Cronbach' Alpha of Items 

Clim a de reconocimiento 
Case Process ing Sum mary 

Cases 

.580 

Va lid 

Excluded(a) 

Total 

4 

N 

139 

O I 
139 I 

a Listwise deleti on ba ed on all vari ab le in the procedure. 

Reliabili ty Statistics 

% 

100.0 

.0 

100 .0 

Cronbach' Ipha of Items 

.692 4 

Co mp,'omiso, identificación y aceptación 
Case Proce ' S IIl g umm ary 

N % 

Cases Val id 139 100.0 

Excluded(a) O .0 

Total 139 100.0 

a Listwise deletion ba ed on all va rI ab les 1Il the procedure. 

Cronbach' Alpha of Items 

.526 
! 2 
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Co mpromiso de responsa bilidad 
Case Process ing Sum maIY 

Cases Valid 

Excluded(a) 

Total 

N 

139 

O 

139 

a Listwise deleti on based on all vari abl es in the procedure. 

% 

100.0 

.0 

100.0 

Cronbach's Alpha N of Items 

.438 2 

Com promiso de confianza. 

Cases Va li d 139 

Excluded(a) O 

Total 139 

a Listwise deletion based on all vari ables in the proced ure. 

Reliabili ty Statistics 

% 

100.0 

.0 

100.0 

Cronbach's Alpha N of ltems 

.649 3 

Comp ro miso de sa tisfacción 
Case Processing Sum mary 

N 

Cases VaJid 139 

Excluded(a) O 

Total 139 

a Listwise deletion based on all vari abl es in the proced ure. 

Reliab ili ty Statistics 

Cronbach's Alpha 

214 

"/olimáa .7[erruínáez 'Jyfo{jnar 

% 

100.0 

.0 

100.0 
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tEr Clima Organizacionar y ef Compromiso con fa Organización 
rJ?iferiáo por ros Profesores I7I'!Jestigaáores áe rrlempo Compfeto 
áe fa 'Universiáaá )Iutónoma áe San Luís Potosi 

.738 

48.10 Compromiso de continuidad laboral. 
Case Process· S mg umma ry 

Cases Valid 

Excluded(a) 

Tota l 

4 

N % 

139 100.0 

O .0 

139 100.0 

a Listwise deletion based on all variab les in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha of 1tems 

.557 4 

2 1::; 
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p.[ Clima OrBanizacio1U/.[ Y ef Compromiso con fa Organización 
!J?¡{eriáo por ros Profesores 1 nvestieaáores áe Tiempo Compfeto 
áe fa Vniversiáaá)lutónoma áe San Luís Potosí 

l. DATOS PERSONALES: 
YOLANDA H ERNÁ DEZ M OLINAR 

Profes ión: Cirujano Dentista -
VI Profesor Investigador de tiempo completo UASLP 
Dirección Particular: Ave. Del Potosí. # 235 
Lomas 2a Sección 
San Luís Potos í 
Tel Domicili o. 48171977 
Tel oficin a. 8111524 
Facultad de Estomatología 
Correo Electrónico: molinay@uas lp.mx, mol inay _mol inay@hotmai l. com 

a)- ESCOLARIDAD 
Grado :Licenciatura 
Tí tulo:C iruj ano Denti sta 
Cedo Profe ional:No. 689462, título registrado en las fOljas 97 del libro 608 . 
Facultad de Estomatología de la U.A.S .L.P. 
b) POSGRADOS 

o/ita 

• Maestría en Salud Públi ca con especialidad en Epidemiología en la Univers idad de 
Antioquia, Co lombia, Título No. 9498, registrado en México en Dici embre de 1980. 

• Especialidad en Odontología Social en la Escuela de Sa lud Pública de la Uni versidad 
Autónoma de Nuevo León, del 2 de junio al 30 de ju li o de 198 1. En e la especia li dad se 
efectuó un trabajo de investigación sobre di fere ntes modelos de Scrvicio Odontológico, 
en la República Mexicana. 

• Especial idad en Odontopediatría en la Uni versidad Autónoma de México, 1988 a 1990. 
• Especialidad en Psicoanáli sis Clínico en la Sociedad Ps icoanalí tica de l Cen tro (Agosto 

1993 - Abril J 995). 
• Especialidad en Ortopedia Dento-Max ilar UASLP. Academia Mexicana de 

Odontología. 1996-1998 
• Especialidad en Ortodoncia. En La Asociac ión Odontológica Mexicana para la 

Enseñanza y la Investi gac ión diciembre 2001. Examen se rea li zó el día 22 d febrero 
2002, presentando inves ti gac ión, como requi sito para presentar el examen y obtener el 
titul o de Especiali sta. 

• Especialidad de Ciencia Políti ca. En la Uni versidad de Sa lamanca Fundación Genera l 
enero Espai1a 2003 

• Especialidad en Derecho Ad mini strati vo en la Un iversidad de Sa lamanca España. 
"Fundac ión general. 2004 

Il.- EXPERIENCIA DOCENTE: 
• Maestra adjunta en la Clíni ca de Operatoria Dental en el Tercer Curso de esta Clínica 

en 1978 - 1979. 
• Maestra adjunta en la Cátedra de Odontología preventi va en 1979. 

XII) 
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'E( Cúma Organizaciona( y er Compromiso con fa Organización 
rJ?iferiáo por ros Profesores Investigaáores áe 7iempo Compúto 
áe fa Vniversiáaá)lutónoma áe San L uís Potosí 

• Maestra de Tiempo compl eto en la Escuela de Estomato logía de la Un iversidad 
Autónoma de San Luís Potos í, Enero 1981 a la fec ha. 

• Parti cipación en la elaboración del Proyecto de Clínicas Interdisc iplinarias en la 
U.A.S.L. P. en la durac ión de este programa 1982 - 1987. 

• Coordinador de Odontología en el Programa In terdi sc iplinario de la UASLP. 
• Planeación y Programac ión de la Clínica Odontoped iátrica Perifé ri ca "More los" a í 

como la Extensión del Servicio Clínico a Zonas Prioritarias de Servicio (1980 - 1989). 
• Catedrática titular desde 198 1 hasta 1987 de: 
a) Metodología de la Investi gación_ primer semestre 
b) Epidemiología, segundo semestre 
c) Odontología Comunitari a, quinto y sexto semestre 
d) Odontología Preventi va, cuarto semestre 
e) Odontología Integral, noveno y déc imo semestre. 
• Maestra del Departamento de Pregrado de Odontopedi atr ía de la U.A.S.L.P. 
• Maestra de Odontopediatría en la Maestr ía de Estomatología Pediátrica de la 

U.A.S .L.P. 
• Maestra de Clínica de la Maestría de Estomatología Ped iátrica. 
• Responsable Académica de la Maestría de Estomato logía Ped iát rica de la Facu ltad de 

Estomato logía de la U.A.S.L.P. 
• Responsabl e de Endo-Odontpediatri a en la Maestría de Endondoncia. De la Fac. 

Estomatología. 

• 
1I 1.-INVESTIGAC IONES CONCLUIDAS Y PUBLICAC ION ES: 
• lnvestigac ión sobre actitud prácti ca y conocimi entos en aspectos de sa lud en la 

comunidad de Virginia, Co lombia como apoyo a los programas de sa lud 
• Inves ti gac iones sobre conocim ientos de Aspectos Generales de Sa lud de la Cavidad 

Oral en los poblados de la Co l. Julián Carrillo y Centenari o, (Febrero a junio de 1985). 
• Investigac ión Epidemi ológica sobre la Situac ión Oral de los Pacientes de l área de 

Pediátri ca del Hospital Uni versitari o Ignacio Morones Prieto, 1996 
• Inves tigac ión Epidemi ológica Oral de los alumnos de las Escuelas aledañas a la línica 

Morelos, Amado Nervo, Lázaro Cárdenas y Martín Luther King. 1999. 
• lnves ti gac ión sobre Conocim ientos y Situación de Salud de los Pob lados de la Co l. San 

Francisco (Enero a Diciembre de 1987). 
• lnves ti gac ión sobre Conocimi entos de Aspec tos Sociales de la Odonto logía de los 

Docentes de la Escuela de Estomatología de la U.A .S.L.P., 1988 . 
• Inves tigac ión sobre Concentrac ión de Flour en el Agua de Consumo del Área Urbana 

de San Luís Potos í y efectos en Órgano Dentari os de los Escolares de l Área Urbana. 
• Investi gación Epidemiológica sobre Conocimientos y Práctica de Actividades 

Preventivas Orales en los Niños Invidentes y Déb il es Visua les de la Fundación de l 
Conde de Valencia del D.F. 

XI\ ' 
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áe fa 'Universiáaá)f.utónoma áe San Luís Potosi 

• Colaboración, Investigac ión "Estándares Cefalometri cos en Niños de 9 año en an 
Luís Potosí;" coord inados en 1997. 

• Congreso de investigación en Salud Pública: "Equidad y calidad en salud . Marzo 2003 
"Sanitarios eco lógicos secos: uso y funcionami ento en San Luís Potosí. 

• XX Congreso Nacional de Posgrado. Octubre 2006."lnvesti gac ión de los resultado 
generales de la eva luac ión del examen de ingreso a los programas de postrado de la 
Uni versidad Autónoma de San Luís Potosí.. 

• [nve tigación "Distribuci ón de alteración y función de la articu lación 
temporomandibula en niños potosinos en la republi ca Mex icana en la XIII reuni ón 
Científica Anual de la Academia Brasilera de Fisiopatología Cráneo-Oro-Cervical. 
Bras il Agosto 2006. 

• Investigac ión sobre Seguimiento de graduados 2006 en la Uni ve rsidad Autónoma de 
San Luís Potosí. presentada en el Séptimo Foro de Evaluación Educativa Octubre 2006 

• Frecuencia y Distribución de maloc lusión en una poblac ión de O a 6 años de edad en 
San Luís Potosí. Méx ico: Investigac ión Publi cada Rev ista Lat inoamericana de 
Ortodoncia y Odontopediatría. Depósito Legal No. pp 200 I 02CS997 ISSN: 3 175823 . 
Caracas Venezuela. 

• Entorno rural y parasitosis en escolares de municipios de alta marginalidad en el E tado 
de San Luís Potosí. . Presentado en el XII Congreso de Inves ti gac ión para po líti cas de 
Salud Pública "Problemas globales soluciones compartidas" Marzo 2007. 

lV.-PRODUCTOS DERIVADOS DE LA INVEST IGAC iÓN. 
• Conci encia Tecno lógica [SS 1405-5597.CI ima organi zacional y compromi so con la 

organización de docentes de la facu ltad de enfermería de la Uni versidad Autónoma de 
San Luís Potosí. Revi sta de Divulgación científica y tecnológica del Instituto 
Tecnológico de Aguascalientes. Conciencia Tecnológica ISS 1405-5597 Págs. 43-48 . 

• Clima y compromiso organizacionaJ en los profesores de la UASLP. pub li cada en la 
Revista Cubana de Educación 2005 

• Congruencia de la Calificación y Argumentación a las cuestioncs de Clima 
organizac ional y compromiso con la organi zac ión de los profesores c la Univer idad 
Autónoma de San Luís Potosí. XI Congreso Internac ional de Inves tigac ión en Cien la 
Administrativas. Mayo 2007 

V.- DISTINC IONES ESPECIALES . . 
• Primer Lugar en el Concurso de conocimientos de Estudi an tes de las Facultades 

Odontología. De la Republica Mexicana, efectuado en la Ciudad de Moreli a, 
Michoacán. Fecha: 16 de Marzo de 1988 

• Segundo lugar en el "Concurso de conocimientos a ni ve l nac ional de Escuclas y 
Facultades de Odontología".Fecha: 7 de Abri l de 1989.C iudad: Torreón, Coahuil a 

• Presidenta de la Academia Potosi na de Odontoped iatría Peri odo de 1998-2000-

''{ofanáa J{cnuináez 9rf.olinar 
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( !ila 

• Integrante de la Comi sión de Honor y Justi cia del Academia Poto ina de 
Odontopediatría. 

• Certificado en número por el Consejo ac ional de Odontología Inf~lI1til , A. C. En la Cd. 
de Méx ico, D. F. oviembre 1999 

• Perfil Promep desde Marzo 2000 a la fecha 
• Di stinción especial por haber obtenido una ca lificación de (9.0), en el examen teó ri c 

que para obtener el titulo de la Especialidad de Ortodoncia. , por la A oci aci ón 
Odontológica Mex icana Para la Enseñanza y la Investi gación. 5 de ju li o de 2002. 

• Reconocimiento especial en la participación en el Tercer Concurso de In vesti gación, 
Organ izado por la Academia Mex icana de Odontoped iatría A. C en la ci udad de 
Verac ruz en septi embre del 2003 . 

• Certificado de Aptitud de para reali zar el Doctorado en Filosofía en la ni vers idad de 
alamanca España. 10 de Febrero 2004 

• 1 er Lugar en el Concurso de lema para la Maestría de Estomatología Pediátrica. 
Fecha: 8 de oviembre de 1996 

• Mención del 2° Lugar en Cartel por su contenido informati vo en el concurso 
"Alternati vas de Modelos Académicos de Posgrado", de l 5 al 7 de Nov iembre de 
1997.Ciudad: San Luís Potosí, S. L. P. 

• Mención como la mejor Ponencia de la Mesa de Métodos de Investi gaci ón en el XI 
Congreso internac ional de ACAC IA Mayo 2007 con "Congruencia de la ali ficaci ón y 
Argumentación a las cuestiones de Clima organ izacional y compromiso con la 
organi zac ión de los profesores e la Uni versidad Autónoma de San Luís Potos í. XI 
Congreso Internacional de Investi gación en Ciencias Adm in istrati vas 

;":\'1 
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