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Introduccion.

Antes de iniciar este topico, es necesario sefalar que una dependencia educativa es
una organizacion; que conforme a Chiavanato (2006); las tipifica, “segun sus fines,
estructura y caracteristicas principales”. Conforme a sus fines, se “dividen en:

1. Organizaciones con fines de lucro: llamadas empresas, tienen como fin uno de
sus principales fines (si no es el unico), generar una determinada ganancia o
utilidad para su(s) propietario (s) y/o accionistas.

2. Organizaciones sin fines de lucro: Se caracterizan por tener como fin cumplir un
determinado rol o funcién en la sociedad sin pretender una ganancia o utilidad
por ello.

El ejército, la iglesia, los servicios publicos, las entidades filantrépicas, las
organizaciones no gubernamentales (ONG), etc. son ejemplo de de este tipo de
organizaciones”.

Las hay con fines de lucro; como son las escuelas privadas de todos los niveles
educativos; que se encuentran ubicadas en todo nuestro pais; tales como la
Universidad del Valle de Atemajac (UNIVA); los colegios St. Jhon’s; la Universidad
Iberoamericana; la Universidad de las Américas (aunque en su objetivo general, no lo
mencionen); entre otras.

Conforme al autor en mencién, y de segun su formalidad; las divide en:

1. “Organizaciones formales: Que se caracterizan por tener estructuras y sistemas
oficiales y definidos para la toma de decisiones, la comunicacion y el control.

2. Organizaciones informales: Este tipo de organizaciones consiste en medios no
oficiales pero que influyen en la comunicacién, la toma de decisiones y el control
que son parte de la forma habitual de hacer las cosas en una organizacion” (pp.
160 — 172).

Segun Hitt, Black y Porter (2006), sefialan que practicamente todas las organizaciones
tienen “cierto grado de formalizacion” (pp. 234-239). Chiavenato (2006), afirma que
segun su grado de centralizacion, las clasifica en funcion “en que la autoridad se
delega” (pp.160-172). Conforme a lo anterior, se puede afirmar que las organizaciones

educativas del SECyTM (Subsistema de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar),



que dependen del SNET (Sistema Nacional de Educacion Tecnoldgica); son sin fines de
lucro, formales y centralizadas; cuyo objetivo es formar profesionistas desde el nivel de
bachillerato hasta el nivel de posgrado; en el area maritimo pesquero del pais.

En el presente trabajo de investigacion se aborda la relacion que existe entre el
compromiso personal de treinta y nueve (39) directivos de las organizaciones
educativas dependientes del Subsistema de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar
en México, con los factores psicosociales (clima laboral, género, edad, estado civil,
estudios realizados, antigledad en el puesto y antigiedad en el Subsistema) y los
objetivos operativos preestablecidos un semestre antes de cada afo fiscal.

Es menester aclarar que el concepto psicosocial es utilizado por dos motivos: En primer
lugar el constructo psico, significa mente y es utilizado para denominar el clima laboral,
en funcién de que conforme a las fuentes consultadas; el clima laboral es una
percepcion mental de cada ser humano del ambiente donde labora; asi que se tienen
tantas percepciones mentales como numero de capital humano que labora en una
organizacion; pero finalmente tal percepcion se orienta hacia una misma direccion al
conocer la sumatoria de todas las percepciones; por otra parte se utilizd el concepto
social, debido a que son seres humanos los directivos que conforman la sociedad; y
estos tienen; género, edad, un estado civil, estudios realizados, antigiiedad en el puesto
de directivo, antigiedad en el SECyTM; y el salario. Los objetivos operativos o tacticos
por no pertenecer a los factores psicosociales, se separan en el tema de este trabajo;
pero dentro de la investigacion se les da el mismo tratamiento para fines de realizar los
calculos correspondientes.

En el presente trabajo el objetivo es conocer las relaciones del compromiso personal
con los factores psicosociales y objetivos operativos; en virtud de que existe una
problematica desde los afios ochenta, donde los objetivos operativos no se logran en su
totalidad y no se han realizado investigaciones, ni estudios donde se verifique si existe
un compromiso personal por parte de los directivos; y si existe; por qué no se logran los
objetivos en mencion; asimismo, no se han realizado investigaciones entre la relacion
del compromiso personal con los objetivos operativos, clima laboral, factores
demograficos, (género, edad, estado civil, antiguedad en el puesto y antigiedad en el

Subsistema), y el salario.



La investigacion consta de una breve explicacion del Sistema Nacional de Educacion
Tecnologica (Capitulo 1); y el Subsistema de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar
en México; en el Capitulo Il, se aborda el marco tedrico conceptual, donde se define el
compromiso personal, el clima laboral, el salario, los factores demograficos, los
objetivos operativos y finalmente la cultura organizacional, (aunque este ultimo
constructo no se midio, ni forma parte de la esencia de la investigacion; se aborda en
funcién de que en numerosas fuentes de informacién se afirma que influye tanto en el
compromiso personal como en los factores psicosociales y logro de objetivos).

En el Capitulo Ill, se aborda la metodologia, y estd compuesto por el planteamiento del
problema, su justificacion, el alcance y limitaciones de la investigacion, los objetivos, las
preguntas de investigacion, las hipoétesis, una tabla que muestra la relacién entre los
objetivos y las preguntas de investigacion, el disefio, y el instrumento de recopilacion y
medicion de informacion, disefiado por Meyer y Allen en 1996 para el caso del
compromiso personal, por Puga Murguia en el 2002 para el clima laboral (es la primera
vez que se utiliza este instrumento y que fue el tema de su tesis doctoral), una encuesta
donde se recopila la informacion de los factores demograficos de los directivos, una
hoja donde se recopila el salario mensual liquido percibido por cada directivo y los
objetivos operativos (que fueron copiados fielmente del documento oficial “EVALUAR
PARA MEJORAR” de la S.E.P. en el 2007).

En el Capitulo IV se muestran los resultados, producto del analisis estadistico
multivariante y su interpretacion y discusion. Finalmente se abordan las conclusiones y

sugerencias.



Capitulo I. El Sistema Nacional de Educacién Tecnolégica.

Se considera necesario aclarar el flujo de dependencia de algunos conceptos utilizados
en esta tesis: del Sistema Tecnologico Federal (STF), depende el Sistema Nacional de
Educacion Tecnoldgica (SNET), de este ultimo depende el Subsistema de Educacion en
Ciencia y Tecnologia del Mar (SECyTM) y finalmente de éste, las organizaciones
educativas. El Sistema Nacional de Educacién Tecnolégica (SNET); conforme a la
Secretaria de Educacion Publica (2002), “es un conjunto integrado de organismos
centralizados, descentralizados y desconcentrados; federales y pertenecientes a la
Secretaria de Educacion Publica cuyos objetivos son el ofrecer educacion cientifico
tecnologica y realizar investigacion basica, aplicada y de desarrollo tecnologico que
coadyuven al proceso de generacién y aplicacion de conocimientos para impulsar el
desarrollo sostenible del pais. Los organismos centralizados de la federacion son la
Direccion General de Centros de Formacion para el Trabajo (DGCFT); la Direccion
General de Educacién Secundaria Técnica (DGEST); la Direccion General de
Educacion Tecnoldgica Industrial (DGETI); la Direccion General de Educacion en
Ciencia y Tecnologia del Mar (DGCyTM); la Direccion General de Educacién
Tecnoldgica Agropecuaria (DGETA), y la Direccion General de Institutos Tecnoldgicos
(DGIT). Los organismos descentralizados de los Estados lo integran los Institutos
Estatales de Capacitacion para el Trabajo (IECT); los Colegios de Estudios Cientificos
Tecnoldgicos Estatales (CECTE), y los Institutos Tecnoldgicos de Estudios Superiores
(ITES). Los organismos descentralizados de la federacion lo integran los Colegios
Nacionales de Educacion Profesional Técnica (CONALEP); los Centros de Ensefanza
Técnica Industrial (CETI) y los Centros de Investigacion y de Estudios Avanzados del
Instituto Politécnico Nacional (CINVESTAV). El organismo desconcentrado del Sistema
Nacional de Educacién Tecnoldgica es el Instituto Politécnico Nacional” (p. 20).

Una organizaciéon educativa es un plantel educativo, una escuela o un o6rgano
educativo; tal y como se hizo mencidén en la introduccion del presente trabajo de
investigacién; y tales organizaciones educativas dependen del Subsistema de

Educacién en Ciencia y Tecnologia del Mar.



A continuacion se sefala la poblacion que atiende el SNET (Sistema Nacional de
Educacion Tecnoldgica); la problematica actual del Sistema y el SECyTM (Subsistema

de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar):

1.1. Poblacion atendida.

Conforme a la SEP (2009), “El Estado Mexicano prepara en el Sistema Nacional de
Educacion Tecnoldgica a 88,861 estudiantes; en 1889 planteles; con el trabajo docente
de 111,560 profesores investigadores. Actualmente, alrededor del 26% de la educacion
nacional puede considerarse de naturaleza tecnoldgica. En cada uno de los Estados de
la Republica existen centros educativos del Sistema Nacional de Educacion

Tecnoldgica y para un conjunto de comunidades, es la Unica opcion educativa presente”
(p.21).

1.2. Problematica.

La problematica a la que enfrenta el Subsistema Nacional de Educacién Tecnoldgica, a
fin de lograr sus objetivos de ensefianza e investigacion, sigue siendo la misma del afio
2002; de acuerdo a la SEP (2002):

e ‘“La falta de vinculacién con la sociedad, la economia y los mercados de trabajo.

e Carencias para ampliar la difusion de investigaciones nacionales y de otros
paises (estas dos situaciones e insuficiencias explican, en parte, la persistencia
de algunos juicios subjetivos sobre la situacion y relevancia de la Educacion
Tecnoldgica en el Sistema Educativo Nacional).

¢ Una gran cantidad de normas que inciden en la operacion diaria de la estructura
institucional del SNET a fin de lograr una gestion educativa que favorezca
alcanzar resultados precisos.

e Falta de consistencia en la evaluacion, los programas y acciones a fin de

consolidar cambios significativos en la educacion tecnoldgica.



¢ Insuficiencia en los recursos financieros, para lograr los resultados y atender el
crecimiento estimado de las demandas de la educacion tecnoldgica y, asimismo
en la asignacion oportuna del presupuesto federal.

e Deficiencias acumuladas de recursos materiales, que limitan e impiden el buen
funcionamiento de las organizaciones educativas del SNET.

e Vicios y carencias en las formas de organizacion y participacion en la
generacion, aplicacion y divulgaciéon del conocimiento.

e Debilidad en las estructuras académicas; la obsolescencia de algunas

estructuras curriculares y de una parte de la oferta de formacion profesional.

e Hay incoherencias entre las estructuras de organizacién y los propositos de la

gestion educativa” (pp.16-17).
1.2.1. Importancia de la Educacién Tecnolégica.

Conforme a la SEP (2002), “México cuenta con wuna extension territorial de 1,
972,550 Km* de los cuales 1, 923,040 km? son superficie continental y 49,510 Km?
son aguas nacionales. A este territorio debe afiadirse la Zona Econdmica Exclusiva de
mar territorial que abarca 3, 149,920 km?. Se cuenta con 10,143 (diez mil ciento
cuarenta y tres) kildbmetros de litorales (2760 en el Golfo y el resto en el Océano
Pacifico) y 2.8 (dos punto ocho) millones de hectareas de aguas interiores (dulces y
salobres); de ahi que se diga que México es un pais con mas agua que tierra.

Un espacio aéreo que se extiende hasta los 10,000 metros de altura; y una profundidad
de sus mares que no se conoce con precision” (p.16). Ademas cuenta con la presencia
de una gran biodiversidad, asi como variadas y multiples fuentes de recursos de diversa
naturaleza e importancia econémica (como los minerales, hidrocarburos, la fauna y flora
terrestre y acuicola); ello sin detallar la presencia de parajes de extraordinaria belleza
para efectos de crecer y desarrollar el turismo.

En el medio terrestre existen las condiciones para crecer y desarrollar el sector
agropecuario; y en este medio solo se esta aprovechando la extraccion de petrdleo, en
el subsuelo; de la plata, el cobre y del acero. Actualmente en el ambito de la

acuacultura solamente se cultivan una pequefa variedad de recursos pesqueros; tales
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como el camardn, la trucha, el ostion; etc; en los mares nacionales ocurre 10 mismo;
solo se pesca atun, camaron, sardina y anchoveta (para la fabricacion de la harina de
pescado). El subsuelo del Golfo de México es el unico aprovechado para la extraccion
de hidrocarburos, quedando pendiente el aprovechamiento de minerales. Las costas y

el subsuelo del Océano Pacifico es virgen en su totalidad.

1.2.2. Mision del Sistema Nacional de Educacion
Tecnoldgica.

“Contribuir, con base en los requerimientos de la sociedad del conocimiento y del
desarrollo sostenible, a la formacién integral de los jovenes para ampliar su
participacion creativa en la economia y el desarrollo social del pais, mediante el
desempenfo de una actividad productiva y el ejercicio pleno del papel social que implica
la mayoria de edad” (SEP, 2002, p.4).

1.3. Los objetivos.

1.3.1. Objetivos de la Educacion Media Superior
Tecnoloégica.

Con base en la problematica e importancia de la educacion, sefalados por la SEP
(2002), asi como de la misién senalada anteriormente, se fijaron los objetivos
estratégicos y particulares de la Educacion Media Superior a lograrse en el afio 2025,

mismos que se sefalan a continuacion:

NIVEL MEDIO SUPERIOR

1. “ OBJETIVO ESTRATEGICO I:
e AMPLIACION DE LA COBERTURA CON EQUIDAD.

1.1. OBJETIVOS PARTICULARES:

e Ampliar la cobertura y diversificar las modalidades de la Educacién Media
Superior Tecnoldgica.

e Mejorar la equidad en el acceso, la permanencia y terminacion oportuna de
sus estudios.

11



2. OBJETIVO ESTRATEGICO II:
EDUCACION MEDIA SUPERIOR TECNOLOGICA DE BUENA CALIDAD.

2.1. OBJETIVOS PARTICULARES:

Efectuar la Reforma Curricular de la Educacion Media Superior
Tecnoldgica.

Establecer los programas de formacién y desarrollo integral del personal
docente.

Fortalecer y consolidar los planteles de Educacion Media Superior
Tecnolodgica.

Impulsar la generacion y difusion del conocimiento para mejorar la
Educacion Media Superior Tecnolégica.

3. OBJETIVO ESTRATEGICO lil:
FORTALECIMIENTO DE LA INTEGRACION, COORDINACION Y GESTION DE
LA EDUCACION MEDIA SUPERIOR TECNOLOGICA.

3.1. OBJETIVOS PARTICULARES:

Fortalecimiento de la coordinacién institucional y de la participacion en los
oérganos interinstitucionales.

Consolidacion de la Educacion Media Superior Tecnoldégica y
fortalecimiento de la cooperacion con otras instituciones.

Fortalecer y consolidar los procesos de evaluacién en la Educacion Media
Superior Tecnologica.

Gestionar fuentes alternas de financiamiento para incrementar la inversion
en la Educacion Media Superior Tecnolégica.” (pp.62-68).

1.3.2. Objetivos de la Educacion Superior Tecnolégica.

Tomando como base, la problematica a continuacién se sefialan los objetivos

estratégicos y particulares, a alcanzarse en el ano 2025:

1. “OBJETIVO ESTRATEGICO I:
AMPLIACION DE LA COBERTURA CON EQUIDAD.
1.1. OBJETIVOS PARTICULARES:

Ampliar la cobertura de la Educacién Superior Tecnoldgica.

12



Atender con mayor equidad las demandas sociales de la Educacion
Superior Tecnolodgica.

Fortalecer los programas de apoyo para los alumnos.

Contribuir al desarrollo de las regiones y comunidades.

2. OBJETIVO ESTRATEGICO II:
EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICA DE BUENA CALIDAD.

2.1 OBJETIVOS PARTICULARES:

Instaurar un proceso sistematico de desarrollo curricular.

Fortalecer y consolidar los Programas de Postgrado y los proyectos de
investigacion.

Fortalecer la capacidad de desarrollo académico de las instituciones.
Contar con la infraestructura fisica y el equipamiento necesarios para el
adecuado funcionamiento de los planteles.

Fomentar las investigaciones orientadas al mejoramiento de la Educacién
Tecnolodgica.

3. OBJETIVO ESTRATEGICO lil:
FORTALECIMIENTO DE LA INTEGRACION, COORDINACION Y GESTION DE
LA EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICA.

3.1. OBJETIVOS PARTICULARES:

Instrumentacion de los Sistemas integrales de Planeacion, Informacién y
Evaluacioén Institucional.

Consolidar a las Instituciones de Educaciéon Superior Tecnoldgica con base
en un Programa Integral de Fortalecimiento (PIF).

Fortalecer la coordinacion entre las instancias de la Federacion y los
Estados para el desarrollo de la Educaciéon Superior Tecnolégica.

Mejorar los procesos y resultados mediante el desarrollo organizacional.
Formacién y desarrollo del personal responsable de la gestion de la
Educacién Superior Tecnoldgica.

Fortalecer las relaciones con otras instituciones académicas, el sector
productivo y las organizaciones sociales.

Incrementar los recursos de inversion.” (pp.76-85).

13



1.3.3. Programas transversales.

Se trata de Programas que al incidir significativamente en el desarrollo de todos los
tipos de la Educacion Tecnologica centralizada, adquiere una importancia estratégica
en el fortalecimiento del Sistema Nacional de Educacion Tecnoldgica, que con base en

la SEP (2002), son los siguientes:

—

. “Desarrollo de la Infraestructura de Computo y Telecomunicaciones.

2. Desarrollo del Sistema de Informacion para la Planeacion, el Seguimiento y la
Evaluacién de la Educacion Tecnoldgica.

Reforma del Marco Normativo, la Organizacion y los Procesos de Operacion.
Becas y Apoyos para Alumnos.

Innovacion Curricular.

Formacion y Desarrollo de los Recursos Humanos.

Estimulos y Reconocimientos al Personal Académico.

Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico y Educativo.

© ©® N o 0o bk~ w

Cooperacion Nacional e Internacional.
10. Difusion.
Corresponde al Consejo del Sistema Nacional de Educacion Tecnoldgica realizar tareas

sustantivas en el desarrollo de estos Programas” (p.87).

1.4. El Subsistema de Educacién en Ciencia y Tecnologia del
Mar.

Esta constituido actualmente, por 31 Centros de Estudios Tecnoldégicos del Mar
(CETMAR), 2 Centros de Estudios Tecnolégicos para Aguas Continentales (CETAC) y 6
Institutos Tecnoldgicos del Mar (ITMAR); donde se ofrece educacién desde el nivel
medio superior al superior incluyendo los estudios de posgrado; asimismo; se cuenta
con una flota de 38 embarcaciones para practicas de campo e investigacion de los
alumnos, de las cuales 22 son arrastreras; 6 de pesca multiple y 10 para pesca
deportiva. En 1993 se inici6 la edicion de la revista informar, gaceta informativa y
formativa de la DECyTM que con circulacién mensual se ha conservado en el medio de

difusion mas importante de las actividades que se desarrollan en las organizaciones

14



educativas; en el mismo afo se editd el primer numero de la revista cientifica
Oceanologia, de circulacion trimestral; esta tiene como objetivo difundir los avances
cientificos y tecnoldgicos principalmente de los investigadores del SECyTM, aunque
también con la colaboracién de otras instituciones como la UNAM, la UAM y el IPN.
Anualmente se llevan a cabo dos eventos a nivel nacional: los INTERTECMAR vy el
Congreso Nacional de Investigacion; en el primero se llevan a cabo actividades
deportivas, culturales y académicas, donde participan todas las organizaciones
educativas que integran el Subsistema, en una competencia similar a una mini
olimpiada; en un afo el puerto sede corresponde a uno ubicado en el Golfo de México y
en otro, en el Océano Pacifico donde existen organizaciones educativas del SECyTM; y
en el Congreso Nacional de Investigacién se presentan ponencias de investigaciones
realizadas en las organizaciones educativas del Subsistema; asi como las realizadas en
instituciones publicas y privadas del pais que tienen relacion con las areas maritimo
pesquera y acuicola. Por otra parte, en las organizaciones educativas se desarrollan
proyectos de investigacidn basica o pura, de investigacion aplicada y de desarrollo
tecnologico. Las lineas de investigacion existentes son: educacion, acuacultura,
tecnologia de capturas, recursos naturales y medio ambiente, y ordenamiento costero.
Los profesores tienen estancias en empresas y paises, y se les capacita en
investigacion y estudios de posgrado en México, Japon, Iran, Israel y China en estudios
de las areas de conocimiento fisico matematico y quimico biolégico.

También en las organizaciones educativas se capacitan a personal de empresas
privadas y publicas basada en competencias laborales, se imparten cursos a personas
de escasos recursos en pesca artesanal, mantenimiento de motores fuera de borda,
manejo y conservacion de las capturas; electricidad; etc.; entre otros. Por su parte se
apoya a las organizaciones educativas de educacién superior con cursos especificos
como natacién, buceo, pesca deportiva y cursos de seguridad y sobrevivencia en el
mar; etc.; entre otros. Se apoya a los gobiernos del area de influencia de la
organizacion educativa, en el cuidado del medio ambiente y ecologia; como por ejemplo
en el cuidado de los huevos y tortugas marinas, jornadas ecologicas de limpieza de

playas, etc.; entre otras.
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1.4.1. Direccidon General de Educacion en Ciencia y
Tecnologia del Mar.

1.4.1.1. Mision.

“Formar profesionistas de alto nivel con dominio de las nuevas tecnologias, que sean
innovadores, competitivos, criticos y conscientes de su medio ambiente laboral y social,
lo cual sera promovido a través de profesores comprometidos con el sector educativo,
social, acuicola y maritimo-pesquero, mediante una infraestructura educativa

consolidada en los nuevos avances cientificos, tecnoldgicos y procesos de aprendizaje.
1.4.1.2. Visién.

Ser la mejor institucién educativa en la formacion integral de hombres y mujeres que
cuenten con principios cientificos, tecnolégicos, ecoldgicos, éticos y humanisticos
dentro de una cultura de mejora continua que les permita ser los actores principales en
el desarrollo y aprovechamiento racional de los recursos del sector acuicola y maritimo
pesquero del pais” (SEP, 2004, pp.4-5).

a) Objetivo sustantivo:
e “Dar cumplimiento a los preceptos contenidos en el Articulo 3ro. Constitucional
relativos, a fin de que le permita al educando su integracion en la familia, lo

dignifique en la sociedad y eleve su bienestar.

b) Objetivo genérico:
e Formar el capital humano, técnico y docente especializado en ciencia y
tecnologia del mar en los niveles medio superior y superior incluyendo los

estudios de posgrado.

c) Objetivos colaterales:
e Elevar los niveles de calidad de los servicios educativos que se proporcionan
en las organizaciones educativas, enfatizando los aspectos de formacion
integral de los alumnos y la preparacién de los docentes.

e Optimizar la eficiencia y eficacia administrativa en el Subsistema.

16



Mejorar el uso y aprovechamiento de la infraestructura e impulsar el
autoabastecimiento de equipo en las organizaciones educativas.

Fomentar la investigacion y el desarrollo tecnologico en el area maritimo y
pesquera.

Vincular la educacion y la investigacion cientifica y tecnologica con los
requerimientos del sistema productivo del pais.

Promover la aplicacion de nuevas tecnologias en el proceso de capacitacion,
en relacién con problemas concretos de la planta productiva.

Desarrollar un perfil propio para el que se capacita.

Impulsar y fortalecer los servicios en las areas de cultura, recreacion y deporte.
Promover la creacién de formas de organizacion social y empresas en materia
pesquera, para apoyar el empleo de los egresados, y asi, fomentar el
aprovechamiento de los recursos marinos potenciales.

Expandir racionalmente el Subsistema, de acuerdo con las necesidades de
recursos humanos que requiere el desarrollo econdmico y social del pais.
Operar los mecanismos de difusién para que la sociedad comprenda las
caracteristicas y bondades de la Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar”.
(SEP, 2004, pp. 12-18).

d) Importancia:

Como ya se mencioné anteriormente, México cuenta con 3,199, 430 km? de superficie

acuatica marina; 2.8 millones de hectareas de aguas interiores (dulces y salobres) y

10,143 kms. de litorales. La importancia radica en la diversidad de opciones de

estudios; puesto que ya se incluyd al sector turistico y la investigacion, en la formacién

del capital humano que requiere el pais. La importancia por sector se presenta a

continuacion:

SECTOR PORTUARIO: En éste, se forma el capital humano que requieren las

empresas ubicadas en los puertos del pais, tales como las:

Agencias aduanales.- Que son las encargadas de realizar los tramites para

exportar e importar mercancias con los paises con los que México tiene
acuerdos y tratados comerciales suscritos.
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Empresas transportadoras.- Que son las encargadas de distribuir por carretera,

ferrocarril y via aérea los bienes que importa y exporta nuestro pais desde el
puerto de carga y descarga hasta el lugar de destino final.

Empresas operadoras.- Que se encargan de realizar las maniobras de carga y

descarga de las embarcaciones mercantes.

Empresas verificadoras.- Que son las encargadas de certificar y validar que las

mercancias que se exportan e importan son las que oficialmente estan
registradas en los despachos y pedimentos aduaneros.

Empresas aseguradoras.- Son las encargadas de asegurar las mercancias que

se transportan para casos de robo o siniestros.

Empresas sanitarias.- Que son las responsables de fumigar los bienes de

consumo que se comercializan conforme a las normas sanitarias
internacionales.

Empresas de depdsito.- Que son aquellas cuyo giro es almacenar las

mercancias temporalmente, antes de que sean transportadas.

Empresas de seqguridad.- Son aquellas que resguardan las mercancias en su

transportacion por via carretera.

SECTOR MARITIMO: A este sector pertenecen importantes empresas, tales como:

Empresas de transportacion maritima.- Son las empresas propietarias de los

buques mercantes que realizan la transportacién internacional de mercancias e
insumos (incluyendo el petroleo y sus derivados).

Astilleros.- Son las empresas que construyen las embarcaciones y que les
proporcionan mantenimiento preventivo y correctivo mayores, a las mismas.

Empresas de logistica intermodal.- Son las empresas que se dedican a la

logistica del transporte de las mercancias que se exportan e importan en los
diferentes medios de transportacién (por via terrestre: en camiones y ferrocarril;
por via aérea: en aviones mercantes y por via maritima: en embarcaciones
mercantes), a fin de que lleguen oportunamente y justo a tiempo desde la

ciudad o pais de origen, a la ciudad o pais de destino.
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e Empresas de construccién maritima.- Son las que construyen las obras de

ingenieria civil que requiere el sector maritimo, tales como puentes, bocas que
comunican el mar con las aguas continentales, las escolleras que se requieren
para ganar o perder terreno en el mar, los faros que sirven como medio de
seguridad y de ubicacion de las embarcaciones mercantes.

e Empresas de servicios maritimos.- Son aquellas que proveen de refacciones y

servicios de mantenimiento menor a las embarcaciones.

e Empresas proveedoras.- Son aquellas que proveen de todo tipo de equipo a las

embarcaciones (tales como el equipo electronico marino; de navegacion; para
localizacion de cardumenes de peces y equipo pesquero, entre otros); de
combustibles y lubricantes; de agua; de materiales de limpieza y de alimentos a

las embarcaciones.

SECTOR PESQUERO: En este sector se forma el capital humano que requieren las

empresas siguientes:

e Empresas pesqueras de depdsito.- Son las que le dan el tratamiento primario a

las capturas de las embarcaciones, tales como la clasificacion de especies
pesqueras por especie y tamafo; y la congelacion de las mismas, antes de ser
llevadas para su procesamiento.

e Empresas de procesamiento.- Son aquellas que se dedican a transformar los

recursos pesqueros en productos finales para fines de exportacion y de
comercio nacional; entre ellas se encuentran las empresas que enlatan atun,
sardina, abulén, camarén, pulpo y camardn entre otras; asimismo las que se
dedican a la fabricacion de harina de pescado, la cual es utilizada para
balancear los alimentos de animales mamiferos y aves; por otra parte se
encuentran las empresas que empaquetan el camardn en marquetas para fines
de exportacion.

e Empresas comercializadoras.- Son aquellas que se dedican a comercializar en

el exterior, los recursos pesqueros, tales como Ocean Garden Products Inc.;

quien comercializa al camaron de exportacion en el mercado externo.
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SECTOR TURISTICO: En estas se forma el capital humano que requieren las

empresas cuyo giro es el turismo; entre ellas se encuentran las siguientes:

e Agencias turisticas.- Son aquellas que se dedican a la gestion y venta de

boletos de transporte y, de los servicios de reservacion de hoteles para los
principales destinos turisticos de nuestro pais.

e Empresas hoteleras.- Son las que se dedican a albergar al turismo extranjero y

nacional de los principales destinos turisticos de nuestro pais. En el SECyTM,
se forma el capital humano que administra este tipo de empresas; asi como los
que se dedican a las actividades gastronémicas en las mismas y a la guia del
turismo en zonas arqueoldgicas, museos y parajes que le interesan al turista.

e Empresas de recreaciones acuaticas.- Son las que se dedican a la recreacion

del turismo extranjero y nacional; entre estas se encuentran las que se dedican

a la pesca deportiva, al buceo recreativo, entre otras.

ACUACULTURA: En ésta rama, se forma el capital humano especializado en la

produccion de larvas de especies pesqueras; del cultivo de las mismas y del

control de la contaminaciéon del medio acuatico.

INVESTIGACION: En esta actividad se forma el capital humano que labora en centros

donde se realiza investigacion en las ciencias del mar como son: los Centros
Regionales de Investigacion Pesquera (CRIP) del pais, dependientes del
Instituto Nacional de la Pesca; los Centros de Investigacion Oceanoldgicos
(ClO), dependientes de la Secretaria de Marina, ubicados en ambos litorales,
entre otros.
En cada puerto del Océano Pacifico, Mar de Cortés y del Golfo de México o del Mar del
Caribe, se encuentran egresados laborando del SECyTM y con base a lo anterior; se
reviste la importancia que tienen las organizaciones educativas del SECyTM, ubicadas
en México; al formar a los profesionistas que coadyuvaran a la generacién de empleos
que requiere actualmente nuestro pais; a la generacion de riqueza por las
exportaciones e importaciones de mercancias y en la generacion de divisas. Ahi radica

lo necesario que es el compromiso personal de los directivos del SECyTM, y su relacion
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con los factores psicosociales y objetivos operativos y la justificacion académica de esta

tesis.
1.4.1.3. La Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar.

a) Niveles Educativos y Carreras:

En la tarea de explotar racionalmente los recursos del mar, el sector educativo se apoya
en la Direccidn General de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar, que administra
las instituciones educativas para formar el capital humano necesario en este importante
campo de nuestra vida productiva.

Comprende los tipos Medio Superior y Superior en Educacién de Ciencia y Tecnologia
del Mar, del Sistema Educativo Nacional en su modalidad escolar. Los Centros de
Estudios Tecnoldgicos del Mar (CETMAR), el Centro de Estudios Tecnolégicos en
Actividades Subacuaticas (CETAS) y Los Institutos Tecnoldgicos del Mar (ITMAR)
constituyen un sistema unitario, cuya cohesion se deriva de su dependencia de la
desaparecida Subsecretaria de Educacion e Investigacion Tecnologicas (SEIT), hoy
SEMS (Subsecretaria de Educacion Media Superior), en primer instancia y de la
Subsecretaria de Educacion Superior (SES), antes SESIC; y en consecuencia de la
Secretaria de Educacion Publica (SEP), y de su misién de formar los profesionales que

demanda el desarrollo econémico, social y cultural del pais.

b) Nivel Medio Superior y Superior:

Este nivel lo atienden los CETMAR, CETAC e ITMAR. Estas organizaciones educativas
imparten ensefianza con caracter propedeutico y terminal, es decir como un modelo
bivalente que ofrece el egresado una doble alternativa: para la continuacién de estudios
a nivel superior o incorporarse al trabajo en la calidad de Técnico (con certificado de
bachillerato y titulo de Técnico, previo cumplimiento de los requisitos establecidos por
control escolar). Actualmente se cuenta con 31 CETMAR y 2 CETAC. Los CETMAR
comprenden areas en tres grandes ramas del conocimiento: Ciencias Fisico-
Matematicas; Ciencias Quimico-Bioldgicas y Ciencias Econémico - Administrativas.

El CETAC comprende el Area en Ciencias Quimico-Bioldgicas. El ciclo de estudios es

de 6 semestres. Existen 6 ITMAR, para la educacién superior y posgrado.
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Las carreras profesionales genéricas que se ofrecen en los CETMAR
(aclarando que algunos planes de estudio estan en proceso de
reestructuracion debido a la Reforma Educativa), conforme a la SEP (2009)
son las siguientes:

“Técnico en Actividades Pesqueras (con especialidad en Tecnologia de
Capturas; Pesca Deportiva y Navegacion).

Técnico en Servicios Industriales Navales (con especialidad en Mecanica
Naval; Refrigeracion Industrial Pesquera; Sistemas de Aire Acondicionado y
Construccion y Reparacion Naval).

Técnico en Electronica Marina (con especialidad en Equipos Hidroacusticos;
Sistemas de Comunicacion y Sistemas de Navegacion).

Técnico en Recursos Acuaticos (con especialidad en Acuacultura; Industrias
Alimenticias y Laboratorio Ambiental).

Técnico en Administracion (con especialidad en Empresas Pesqueras;
Servicios Portuarios; Servicios Turisticos; Servicios Gastronémicos y

Recreaciones Acuaticas).

e [Las carrera profesional que ofrece el CETAC es la siguiente:

Técnico en Recursos Acuaticos (con especialidad en Industrias Alimenticias;

Acuacultura y Laboratorio Ambiental).

e A nivel Superiorlos ITMAR ofrecen las carreras de:

Técnico Superior en Buceo Industrial.

Técnico Superior en Buceo Deportivo y Recreativo.

Licenciado en Administracion (con especialidad en Empresas Turisticas y
Organizaciones Marinas).

Ingeniero en Pesquerias (con especialidad en Acuacultura, Alimentos y
Tecnologia de Capturas).

Ingeniero Naval (con especialidad en Disefio de Buques y Produccién).
Ingeniero en Bioquimica (con especialidad en Alimentos Marinos y

Biotecnologia).

22



- Ingeniero Mecanico (con especialidad en Disefio Mecanico, Mantenimiento
industrial, Maquinas Navales, Procesos de Manufactura, Refrigeracion y Aire
Acondicionado y Térmico).

- Ingeniero en Electronica (con especialidad en Comunicaciones, Electronica
de Potencia, Electrénica Marina y Sistemas Digitales).

- Ingeniero Civil (con especialidad en Administraciéon y Operaciéon Portuaria y
Obras Maritimas).

- Licenciado en Biologia (con especialidad en Acuacultura y Biologia marina).

e En el nivel de Posgrado se ofrecen los siguientes estudios:

Maestria en Manejo de Zona Costera.

Maestria en Pesquerias Sostenibles.

Maestria en Ciencias de Acuacultura.

Especialidad en Camaronicultura.

En septiembre de 1986, se cred un Instituto Tecnolégico en Cancun con naturaleza
multidisciplinaria en carreras industriales, de servicios y pesqueras. La Direccion
General de Ciencia y Tecnologia del Mar, participa con la carrera de Ingenieria
Pesquera con opciobn en Pesca Industrial” (SEP, 2009, pp.20-23,

http//www.sems.gob.mx y http//wwwses.gob.mx).

1.4.1.4. El director de una dependencia del SECyTM.

El Director de una organizacion educativa del SECyTM, es el responsable directo de

administrar la prestacion del servicio educativo.
1.4.1.5. Propésitos por materias administrativas.

Propésito:
Conforme a la SEP (1987), es “Administrar la prestacion del servicio educativo del nivel
medio superior y superior en la organizacion educativa a su cargo, de acuerdo con las
normas Yy lineamientos establecidos por la Direccidon General de Ciencia y Tecnologia
del Mar” (p.102).
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Los organismos centralizados estan laborando en un esquema de planeacion
estratégica, cuyos resultados finales estan programados para alcanzarse en el afo
2025. El Poder Ejecutivo Federal, implanté el programa intragob (planeacion estratégica
y calidad total), a partir del afio 2001; tal y como se implanté en el Consorcio Minero
“Pefia Colorada”, en Manzanillo, Col; por Alfredo Acle Tomasini, quien también es autor
del texto “Planeacion Estratégica y Calidad Total” editado por la Editorial Grijalbo en
1990, pp. 302, (Informaciéon proporcionada por el Mtro. Gerardo Altamira Muratalla,
Superintendente de Produccién y Operaciones, en la empresa en mencion, el 9 de
febrero del 2008). El proceso de planeacién estratégica en el SECyTM; fue elaborado
de manera genérica por el Consejo Directivo, el cual esta integrado por los 39 directivos
del Subsistema y cuyo objetivo fue en que cada uno lo adecuara a las necesidades de
cada organizacion educativa, sin alterar los objetivos previamente establecidos fijados a
lograr en el afio 2025. Asi mismo, tienen funciones en materia de organizacion escolar;
la cual es considerada por varios autores como una fase del proceso administrativo, que
conforme a Lerma (2003), “tiene como fin la estructuracion adecuada de los elementos
que intervienen en el logro de los objetivos propuestos mediante procedimientos,
técnicas y estrategias que permitan la coordinacién y actividad para obtener el éxito
deseado” (pp.1-36); por su parte, para Gamez Jiménez (1999), la organizacién escolar
es “la coordinaciéon de todos los elementos y factores que intervienen en el proceso
educativo, asignar tareas congruentes con los niveles de autoridad y responsabilidad,
delegando funciones, estableciendo la estructura que facilite la optimizacién de los
servicios educativos” (p.38).
La organizacion, que presta la escuela; es decir la organizacion requiere, conforme a
Gonzalez Garcia (2000):

e “Claridad y precisién de obijetivos.

e Una estructuracion para alcanzar los objetivos sefialados en la organizacion.

e La fijacién y agrupamiento de las funciones dentro de las areas afines.

e Asignacién de labores a los puestos.

e Coordinacién de autoridad y responsabilidad.
La organizacién escolar se ocupa de los problemas materiales, intelectuales y morales

que entrafia el gobierno y la administracién de la comunidad escolar.
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Su instalacion, mobiliario, material de trabajo, su conservacion, higiene, disciplina,
clasificacion de los alumnos, relaciones de las dependencias entre si, cooperacién entre
escuela y familia, obra de extensién cultural en el medio social, etcétera.

Todos ellos para la educacién, que es el fin fundamental de la escuela” (pp.55-62).
Conforme a Jiménez y Coria (2000), “organizar la actividad escolar es organizar la vida
del educando, disponiéndolo todo de tal manera que se sienta estimulado,
convenientemente guiado, alentando en sus afanes y su capacidad creadora, no
perseguido ni ahogado por sistemas rigidos y autoridades que matan toda iniciativa y
que conducen a la rutina” (pp.16-17); por lo que la organizacion escolar debera
contemplar en la esencia de su estructura y fines, una ruta que conduzca al desarrollo
humano pleno, donde para el alumno tenga sentido y significado el existir, el vivir, el
estar aqui, el tener la oportunidad de contribuir a la construccion de un mundo mejor
con horizontes llenos de esperanza que vislumbren caminos enaltecedores, tal y como
lo sefala el Articulo 3ro. Constitucional.

Por otra parte; los directivos tienen funciones en materia técnico-pedagdgicas; servicios
asistenciales; extension; vinculacion con el sector productivo de bienes y servicios;
control escolar; recursos humanos; recursos financieros; recursos materiales vy

supervision.

1.4.1.6. El puesto de director en una organizacion del
SECyTM.

Conforme a la SEP (1987), el puesto de un directivo es:

1). “Identificacion:

e Nombre del puesto Director del plantel.

e Clave: E-0 /40 horas.

e N°de plazas: Una por plantel.

e Ubicacion: CETAC, CETMAR o ITMAR.
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2). Relaciones de Autoridad:

Jefe inmediato:

Director de Operacion de la DGCyTM.

Subordinados:

Subdirector del plantel.

Jefe del Departamento de Extension.

Jefe del Depto. de Servicios Administrativos.

Jefe de Depto. de Planeacion, Programacion y Evaluacion.
Jefe del Depto. de Operacion de Flota Educativa.

3). Comunicacion:

Interna:

Unidades organicas a su cargo, personal y alumnos del plantel.

Externa:

Gobierno del Estado.

Presidencia Municipal,

Direccién General de Servicios Coordinados de Educacién Publica
en el Estado.

Otras instituciones educativas, empresas y organismos de los
sectores publico y privado.

4). Especificaciones del puesto:

Escolaridad: e Titulo de Licenciatura en especialidades relacionadas con los
recursos marinos.
Experiencia: e En labor docente minimo de 3 anos.

Conocimiento:

En Administracion General.

En Ciencias de la Educacién.

En Ciencia y Tecnologia del Mar, acorde con las especialidades del
plantel.

Aspectos

personales:

Sentido de responsabilidad.

Sentido de innovacion.

Iniciativa.

Madurez de criterio.

Capacidad para motivar, dirigir y controlar personal.
Capacidad para la toma de decisiones.
Capacidad para resolver situaciones conflictivas.
Autoridad moral.

Facilidad de expresion oral y escrita.

Buenas relaciones humanas.

Capacidad conciliadora” (pp.33-34).
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1.41.7. Leyes, programas, reglamentos, instructivos,
manuales y normas para la observancia del director de una
dependencia del SECyTM.

“Articulo 3ro. Constitucional.

Articulo 123 Constitucional, apartado B.

Legislacion Burocratica.

Ley para la Coordinacion de la Educacién Superior.

Ley Federal de Educacion.

Ley de Profesiones.

Ley Organica de la Administracion Publica Federal.

Ley Federal de los Servidores Publicos.

Legislacion Maritima Mexicana.

Ley General de Comunicaciones.

Ley de Sociedades Cooperativas.

Reglamento Interior de la Secretaria de Educacion Publica.

Reglamento Interior de la Direccién General en Ciencia y Tecnologia del Mar.
Reglamento para Prevenir Abordajes en el Mar.

Manual de organizacién del plantel, vigente.

Manual para la aplicaciéon del subsidio federal, vigente.

Manual para la aplicacion de los ingresos propios y donaciones, vigente.
Manual para el control de los recursos materiales, vigente.

Instructivos vigentes para la elaboracion de los Programas Operativos
Anuales, para el mantenimiento de infraestructura y equipo, y para la
elaboracion del Programa General de Obra (PGO), vigentes.

Instructivos para la propuesta de proyectos de investigacion basica, de
investigacién aplicada y de desarrollo tecnoldgico, vigentes.

Manuales para el estimulo del personal docente y administrativo, vigentes.
Manual de sistemas de gestién de la calidad (directrices para la aplicacién de
la norma NMX-CC-9001-IMNC-2000 en educacion).

Plan Nacional de Desarrollo, vigente.
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e Programa Nacional de Educacion, vigente.

e Modelo de la Educacion Media Superior Tecnologica.

e Estructura del Bachillerato Tecnologico.

e Acuerdos y disposiciones vigentes emitidos por la Direcciéon General en
Ciencia y Tecnologia del Mar; por la Subsecretaria de Educacion Media
Superior; por la Subsecretaria de Educacion Superior y por la Secretaria de
Educacion Publica” (SEP, 2004, pp. 45-46).

1.5. Colofon.

En este punto es conveniente sefalar, que mientras el proceso de planeacion que se
realiza en las organizaciones educativas es por ciclo escolar-agosto de un afio de
antelacion a julio del afio consecuente- el presupuesto se asigna por ano fiscal:
enero-diciembre del mismo afio; situacion que probablemente dificulta, de que lo que se
planeo, se logre.

Dentro de este punto se puede sefialar que las estructuras de organizacién son
verticales y no planas, situacién que aumenta el valor de la ruta critica (desde que se
toma la decision por parte de los directivos, hasta su ejecucion).

Conforme a lo sefialado en el Capitulo |, se deberia de realizar un diagndstico interno
de las debilidades y fortalezas de cada dependencia educativa; puesto que la
problematica anterior es la que detectan el Directivo y Jefe del Departamento de
Planeacion, Programacion y Evaluacion de cada plantel; asi como en las Oficinas
Centrales del Subsistema de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar; asimismo el
diagndstico anterior, deberia de elaborarlo personal ajeno a cada organizacion
educativa, con el fin de que sea completamente obijetivo.

Con base a la importancia del SNET, se reviste, la necesidad de investigar el por qué
no se logran los objetivos operativos en el SECyTM a fin de seguir formando
profesionistas en las areas tecnoldgicas que se dediquen a la extraccion,
transformacién, produccion y venta de productos finales, con el respectivo valor
agregado que ello representa y la creaciéon de micro, pequeinas y medianas empresas

que generen empleos y riqueza para nuestro pais.
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Los sectores productivos mencionados, también originan la creacion de empresas
subcontratadas (se realiza outsourcing en este sector).

Conforme a lo anterior, se puede sefalar la relevante importancia que tiene el capital
humano que se forma en las organizaciones educativas del SECyTM, en el desarrollo
economico del pais y el cual se ve reflejado en la balanza comercial que cada afio
elabora la Secretaria de Economia. Por otra parte, es menester sefialar que los
directivos de las organizaciones educativas del SECyTM; tienen escolaridad de
licenciatura y posgrado en las areas quimico bioldgicas y fisico matematica; lo que
dificulta el dirigir y comprender los topicos de estudio del area econémico administrativa,
y solo de manera aislada y no consistente reciben cursos de administraciéon y
legislacion educativa; lo que representa que los que tienen conocimientos
administrativos, los han adquirido de manera autodidacta (es decir, los directivos
administran empiricamente; pero no dirigen; o sea son administradores empiricos, pero
no lideres); por lo que en el Subsistema se deberian formar profesionistas en el area
economico administrativa; y asimismo hasta el perfil deseable (Doctorado); senalado
por el PROMEP (Programa de Mejoramiento del Profesorado).

En virtud de que los directivos tienen funciones en materia de planeacion; se hace
necesario que los directivos tengan conocimiento del proceso de planeacion
estratégica, que conforme a Morrisey (1996), es el “pensamiento estratégico (mision,
vision, valores y estrategia), del analisis interno general y por cada una de las areas
(fortalezas y debilidades, procesos, estructura organizacional: areas, funciones,
métodos y procedimientos, politicas y estrategias), analisis externo (oportunidades y
amenazas), programa de trabajo (tareas, tiempos, responsables)’” (pp.2-40 y 55), y
finalmente saber implantarlo en el plantel. Por otra parte; si se analiza la misién de la
Direccion General de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar; se cita textualmente
que es “Formar profesionistas de alto nivel con dominio de las nuevas tecnologias, que
sean innovadores, competitivos, criticos... lo cual sera promovido a través de
profesores comprometidos con el sector educativo... (...)".

Aqui surgen algunas interrogantes: ;A qué se le llama nuevas tecnologias? ;Como se

mide la innovacion, la competitividad y la critica?
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¢ Cuando se ha medido el compromiso de los profesores con el sector educativo?;
cuando se afirma que lo cual sera promovido a través de profesores comprometidos con
el sector educativo. . . ; Qué acaso por decreto o normas se crea el compromiso?, como
ocurrié con la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, en el sexenio anterior en
nuestro pais; si en las aulas se ensefia con retroproyector, pintarron y algun material
didactico, comparativamente con la de otros planteles y algunas universidades publicas
y privadas en el pais; asimismo no se ha medido la innovacion, la competitividad y la
critica; en los afos que tiene de vida el SECyTM; por otra parte, este es el primer
trabajo del compromiso, y son los directivos, el objeto de estudio de esta investigacion.
Aqui se demuestra, la falta de conocimiento en materia de investigacién en las areas de
las ciencias sociales y econdmico administrativo; tanto de los directivos, como de las
autoridades centrales de la SEP. Algo muy similar ocurre, con las especificaciones del
puesto de los directivos, en lo que concierne a los aspectos personales: sentido de
responsabilidad e innovacién; iniciativa, madurez de criterio; capacidad para motivar,
dirigir y controlar personal; etc., entre otros.

La estructura y disefio organizacional en las organizaciones educativas, son

burocraticas; tal y como lo concibié el aleman Max Weber.
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Capitulo Il. Marco teérico conceptual.

2.1. El compromiso personal.

Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), sefialan que “el compromiso organizativo,
ha sido un topico investigado extensamente cuyo interés deriva del hecho de estar
asociado a algunos de los principales resultados organizacionales como el desempeiio,
la satisfaccion laboral, el absentismo, las bajas tasas de rotacién del personal, la moral
o la eficiencia organizativa”( p. 3590). Lo anterior coincide con Griffin y Bateman, (1986,
pp. 99-113); Mathiu y Zajac (1990, pp. 171-194); Mowday, Porter y Steers (1982, pp.
224-247) y Reichers, (1985, pp. 121-136).

Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), afirman que “la importancia del
compromiso organizativo como constructo se debe a que es uno de los elementos
fundamentales sobre los que se sustenta la estrategia organizativa. El deseo de
permanencia de los individuos, y la reduccion de la intencién del abandono, facilitaran la
implantacion y desarrollo estratégico, por tanto la consecucion de objetivos y metas.
Bajo el marco de las organizaciones sin animo de lucro, pretendemos delimitar el
significado del término y sus dimensiones. Aunque el volumen de investigaciones es
amplio, existe disparidad en cuanto a los resultados obtenidos y sobre las direcciones
tomadas. La revision bibliografica, permite establecer el marco tedrico bajo el cual se
desglosan los distintos aspectos que determinan la naturaleza del vinculo,
desarrollandolo en torno a las principales dimensiones recogidas en los trabajos
previos; el objetivo final consiste en realizar una aportacion que favorezca en cierta
manera el esclarecimiento del término compromiso organizativo y facilitar a las
Organizaciones No Lucrativas (ONL) una medida que les permita analizar la capacidad
de retencidon de los trabajadores y voluntarios, o si dicho vinculo es consistente para

todos los grupos de interés participantes” (p. 3590).

2.1.1. Delimitacion del concepto.

Conforme a Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), afirman que “a lo largo de las
cuatro ultimas décadas el compromiso organizativo ha sido definido y medido de

distintas maneras, aunque existe una creencia generalmente aceptada de que el
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compromiso es un concepto positivo tanto para los trabajadores como para la
organizacion”. Lo citado anteriormente, también es sefialado por (Mowday; 1998, p.
388).

Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), sefialan que “sin embargo, la falta de
consenso en la definicion no supone la carencia de un corpus comun que permita
diferenciarlo de otros constructos relacionados, como la satisfaccion, motivacion,
implicacion.

La diferencia con respecto a la satisfaccion laboral del compromiso, desde el punto de
vista organizativo, es que se trata de un constructo mas global, reflejando una
respuesta afectiva general a la organizacién como un todo, mientras que la satisfaccion
laboral esta intrinsecamente ligado a un puesto de trabajo y a ciertos aspectos
laborales”( p. 3591). Lo anterior es afirmado por Baker y Baker en 1999 (pp. 85-95).

De ahi que el compromiso, conforme a Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005),
‘enfatice en aspectos asociados a la organizacién, como son las metas y valores,
mientras que la satisfaccion laboral se centra en aspectos del entorno de trabajo donde
el empleado desarrolla su actividad (Mowday, R.T.; Porter, L.W.; Steers, R.M. (1979, p.
226).

El compromiso es algo mas estable en el tiempo, sin embargo la satisfaccion laboral
muestra reacciones inmediatas a aspectos tangibles y especificos de las tareas
desarrolladas y del entorno de trabajo.

En relacion con la motivacidn ambos tienen en comun el estar relacionados con un
esfuerzo realizado por los individuos, sin embargo el compromiso infiere a un individuo,
el deseo para realizar un esfuerzo mayor, mientras que la motivacion confiere el
significado que el individuo empleara para realizar un mayor esfuerzo (Sager y
Jonhston, 1989, pp. 30-41).

La motivacion es un comportamiento sistematico que es dirigido hacia una meta,
(Steers y Porter, 1987, pp. 6-7). “La implicacion laboral ha sido definida como el estado
mental que refleja el grado de identificacion psicolégica del individuo con su trabajo.

Al igual que sucede con la satisfaccion, ambos constructos estan asociados a un trabajo
de forma especifica. Con respecto a este punto, la idea diferencial que le confiere

identidad y sobre la que se centra el sentido del término parece indicar que se trata de
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una vinculacion del individuo, dentro del marco de la organizacion, llevando asociada
una disminucién de la intencion de abandono.

El sentido global del compromiso es la vinculacion de una persona hacia un objeto
(metas, cambio, organizacion...), aunque no existe unanimidad en torno a la naturaleza
de dicha vinculacion, lo que ha generado diferentes aportaciones que amplian el sentido
del término” (p. 3591).

Tabla 1. Definiciones de compromiso.

AUTOR DEFINICION

El compromiso surge cuando una persona, por la realizacién de
inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses, permanece

Becker (1960) . . -
con una consistente linea de actuacion.
Mowday, Porter y Steers Compromiso organizativo es la fuerza con la que un individuo se
(1982), y (1978); identifica con una organizacién en particular y su implicacion en

Mowday et. al. (1979) y (1998) | ella.

...una actitud u orientacion hacia la organizacion la cual vincula o
Sheldon (1971) anexiona la identidad de la persona a la organizacion.

La totalidad de presiéon normativa para actuar en un sentido que se
Wiener (1982) corresponde con las metas y objetivos de la organizacion.

Vinculo psicolégico sentido por wuna persona hacia una
organizacién, que reflejard el grado con el cual el individuo
O’Reilly y Chatman, (1986) interioriza o adopta caracteristicas o perspectivas de la
organizacion.

Allen y Meyer, (1990) Estado psicoldgico que ata al individuo a una organizacion.

Mathieu y Zajac, (1990) Atadura o enlace de un individuo hacia la organizacioén.

Actitud en forma de vinculo existente entre una organizacién y un
Morris y Sherman, (1981) individuo.

Un estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus
acciones y a través de ellas a unas creencias que a su vez

Salancik (1977) sustentan esas actuaciones.

El compromiso como promesa implicita o explicita entre los
Dwyer, Oh. (1987) compafieros del intercambio, de cara a mantener la relacion.

FUENTE: Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005, pp. 3591-3592).
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Se observa en la tabla anterior, conforme a Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca
(2005), “que para todos los autores el compromiso supone una vinculacién que implica
o bien un comportamiento o una actitud, siendo necesario que dicho vinculo conlleve un
comportamiento en un particular sentido de actuacion o una actitud positiva hacia una
organizacion, que predisponga al individuo a comportarse de tal manera que beneficie a
la entidad (Meyer y Herscovitch, 2001, p.301). Se considera al compromiso
organizativo, como la fuerza con la que un individuo se siente vinculado a una
organizacion y que implica el seguimiento de un curso de accion relevante para la
organizacion. En el desarrollo del estudio del concepto del compromiso se ha
presentado division de opiniones en torno a la naturaleza del constructo (actitudinal vs.
comportamental) y a sus dimensiones (constructo unidimensional vs. multidimensional).
La evolucion en los estudios y una ampliacién del concepto mediante la posibilidad de
diferentes enlaces con la organizacion ha planteado la multidimensionalidad del
término. La multidimensionalidad del constructo compromiso organizativo es una de las
cuestiones que mayor controversia ha generado; esta pluralidad de opiniones se debe,
a la evolucién que ha sufrido el término pasando a ampliarse la nocién del mismo hasta
el concepto que suponen los diferentes vinculos creados entre el individuo y la

organizacion que generan el deseo de permanencia en ella” (p. 3592).

Tabla 2. Evoluciéon del concepto compromiso organizativo.

AMPLITUD- AUTOR APLICACION EMPIRICA
CONCEPTO
Unidimensional: Porter et. al. (1979). Liman, Steers, Mowday (1979); Mowday et al.
Compromiso (1979); Morris, Sherman (1981); Angle, Perry
Afectivo. (1983); Stumpf, Hartman (1984); Lincoln,

Kallenberg (1985); Curry, Wakefield, Price,
Mueller (1986); Jonhston et al (1987); Pierce,
Dunham (1987); Michaels et. al. (1988).

Doble Dimension: Compromiso Afectivo y
Continuo.
Compromiso en Valores y
Compromiso de
Permanencia.
Triple Dimension: Compromiso Afectivo,
Continuo y Normativo.

Meyer y Allen (1984); Mathieu y Zajac (1990).

Angle y Perry (1981); Mayer y Schoorman (1992,
1998).

Meyer y Allen (1990).
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Compromiso de Modelo de O’'Really y Chatman (1986); Harris,
Conformidad, Hirschfeld, Field y Mossholder (1993).
Identificacion e
Internalizacion.
Compromiso Afectivo,
Moral y Continuo.
Compromiso Moral,
Calculativo y Alienante.

Jaros et. al. (1993).

Penley y Gould (1988).

FUENTE: Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005, pp. 3592-3593).

Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), indican que “desde el punto de vista
practico, el volumen de literatura asociada con el compromiso organizativo y las
diferentes interpretaciones dadas al término hace que se replanteé su significado y
especialmente dentro del ambito de las organizaciones, sin animo de lucro y
especialmente desde el tratamiento especial dado a los voluntarios.

La justificacion que se le da a este tratamiento es:

1. Se trata de organizaciones que poseen un fuerte sentido de servicio y una

filosofia propia “sin animo de lucro” 1o cual genera unos valores explicitos.
2. Como ‘“transformadoras de personas” son intensivas en mano de obra.

3. Parte del factor humano, que no recibe una remuneracion econdémica como

contraprestacion.

4. Y la mayoria presenta problemas financieros que generan incertidumbre frente al

desarrollo de la actividad en el futuro.

A partir de estas peculiaridades y de las diferentes vinculaciones que pueden generarse
entre el individuo y la organizacion, asi como las diferentes relaciones con otras
variables” (p. 3593).

2.1.2. Antecedentes y consecuencias del compromiso
organizativo.

Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), afirman que “la segunda rama de

investigacién que se centra en el compromiso organizativo ha dirigido sus esfuerzos en
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determinar cual es el proceso de generacion, las variables causantes o antecedentes,
las variables asociadas y las consecuencias del compromiso” (p. 3593).

Steers (1977, citado por Mowday, 1998), “realiza una de las primeras investigaciones
donde aparecen reflejadas las relaciones entre el compromiso y algunas variables sobre
resultados individuales como absentismo, rotacion y desempefio.

Este estudio pionero es quizas el prototipo que ha influido sobre investigaciones
realizadas con posterioridad” (p.391).

Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), sefialan que “el volumen de trabajos que
analizan las relaciones entre el compromiso organizativo y otras variables es extenso,
aunque se continua abriendo nuevas vias de investigacion para tratar de dilucidar el
contexto del término. Hasta hace poco tiempo la teoria sobre el compromiso
organizativo y la investigacion en torno a él se centraba en las consecuencias
relevantes para los encargados de la gestion de los recursos humanos, pero
actualmente existe un cuerpo creciente de investigaciones cuyo objetivo es determinar
las relaciones entre el compromiso y las repercusiones principales para los trabajadores
(como el estrés y el conflicto trabajo-familia).

Sin ser exhaustivos en el analisis, se expondra brevemente algunos resultados
obtenidos en diversas investigaciones, aunque uno de los principales inconvenientes es
la utilizacion de distintas escalas de medicién del compromiso organizativo, por lo que
los resultados no son comparables entre los estudios realizados.

Otro de los problemas presentados es la multitud de variables y diferentes notaciones

que aparecen en las distintas investigaciones, generando una mayor confusion.

Tabla 3. Estudios sobre el compromiso.

AUTORES ESCALA VARIABLES RESULTADOS
Porter et. al. 0CQ Satisfaccién (global, | Muestran una relacién positiva
(1974) (15 items). comparfieros, supervision, | entre el compromiso y todas las
trabajo, remuneracion y|subescalas de la satisfaccion,
promocion). aunque con mayor intensidad con
respecto a la satisfaccion con el
trabajo.
Mowday et. al. Implicacion en el trabajo, | Relaciéon positiva con implicacion
(1979) satisfaccion profesional vy |en el trabajo y en menor grado con
perfil de la carrera. el perfil de la carrera.

36




Morris y Sherman
(1981)

ocQ.

Antecedentes:

e Caracteristicas
personales: edad, nivel
de estudios, sentido de
capacidad.

e Caracteristicas
relacionadas con los
roles: conflicto de roles,
ambigledad de roles.

Experiencias laborales:

e Consideracion,
estructura inicial.

Explicativas del nivel de
compromiso excepto ambigliedad
de roles. Positiva con sentido de
capacidad, estructura inicial, edad.
Consideracion Negativa: conflicto
de roles, nivel de estudios.

Hunt, Chonko,
Wood (1985)

Hunt, Chonko,
Wood (1985)
(4 items).

Antecedentes:

o Atributos personales:
ingresos, edad y nivel
de estudios.

e Caracteristicas del
trabajo: variedad,
autonomia, identidad y
feedback.

Consecuencias:

e Satisfaccion: sueldo,
seguridad en el trabajo,
global, carrera.

Los atributos personales son
determinantes del nivel de
compromiso: edad e ingresos
positivamente y nivel de estudios
negativamente. Los resultados
muestran una relaciéon positiva
entre las caracteristicas del trabajo
y el compromiso.

El estudio muestra
compromiso es  un
consistente de la

(relacion positiva).

que el
predictor
satisfaccion

Brooke, Russell,
Price (1988)

ocQ
(9 items).

rutinizacion,
centralizacion, justicia
distributiva, conflicto de
roles, implicacion en el
trabajo, responsabilidad
familiar.

Ingresos,

Positivamente relacionado con
justicia distributiva, implicaciéon en
el trabajo. Responsabilidad familiar
e Ingresos.

Sager y Johnston
(1989)

ocQ
(15 items).

Antecedentes: edad, nivel
de estudios, ingresos,
socializacion previa,
alternativas percibidas de
trabajo, comportamiento de
busqueda de trabajo,
satisfaccion laboral,
satisfaccion con el sistema
de promocion, satisfaccion
con la direccion.
Consecuencia:
percibido.

esfuerzo

Los resultados obtenidos muestran
que la satisfaccion con la
direccion, la socializacién previa y
satisfaccion laboral presentan una
vinculacion  positiva con el
compromiso, mientras que el
comportamiento de busqueda de
empleo lo hace negativamente. El
compromiso aparece como
variable explicativa del esfuerzo
percibido.

AUTORES

ESCALA

VARIABLES

RESULTADOS

Young, Worchel,
Woehr (1998)

No se indica.

intrinsecas:
intrinseco,
laboral,

Variables
intercambio
satisfaccion
comunicacion,
caracteristicas del trabajo,

satisfaccion con el
liderazgo.
Variables extrinsecas:

Los resultados muestran que estan
relacionadas significativa y
positivamente con el compromiso:
satisfaccion con sistema de
promocion, caracteristicas  del
trabajo, comunicacion, satisfaccion
con el liderazgo, satisfaccion
laboral, intercambios extrinsecos e
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satisfaccion salarial,
satisfaccion con el sistema
de promocion e intercambio
extrinseco.

intrinsecos, recompensas
intrinsecas y extrinsecas

(la satisfaccion salarial no se
correlaciona significativamente).

Baker, Baker ocQ Similitud “ideolégica” con|Se observa que el compromiso y
(1999) (15 items). los restantes miembros de |las diferencias ideolégicas estan
la organizacion. inversamente relacionados.
Bayona, Goii, OoCQ Variables individuales: | Los principales resultados del
Madorran (1999) (9 items) C. edad, sexo, estado civil, |estudio son:
continuo; Allen numero de hijos, |e Compromiso actitudinal: se
y Meyer (1990). | habilidades individuales, correlaciona  significativa vy
antigiedad en la positivamente  con:  clima,
organizacién,  antigiiedad autonomia, satisfaccion

en el puesto y estabilidad.

docente. Participacion en las
decisiones, numero de hijos,
oportunidad de promocion,
participacion en la gestiéon vy
edad.
Compromiso continuo: Se
correlaciona negativamente con: la
satisfaccion en la investigacion,
habilidades individuales, edad,
participacion en la gestion vy
numero de hijos.

Henkin y Marchiori | Meyer y Allen Empowerment. Los resultados muestran
(2003) (1984). correlaciones positivas mayores
con el compromiso normativo que
con el afectivo; sin embargo el
compromiso continuo se
correlaciona negativamente.
Vandenberghe, Meyer y Allen e Apoyo percibido de la|El estudio muestra que el
Bentein , (1984). organizacion. compromiso con el grupo tiene
Stinglhamber Adaptada. e Compromiso afectivo | mayor incidencia sobre el
(2004) con el supervisor. compromiso con la organizacion

e Compromiso  afectivo
con el grupo.

¢ Intencion de abandono.

que el compromiso con el
supervisor. También se demuestra
la relacion inversa entre el
compromiso afectivo y la intencion
de abandono de la organizacion.

FUENTE: Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005, pp. 3595-3599).

En cuanto a las variables que condicionan el nivel de compromiso de los individuos

hacia la organizacion se pueden agrupar en torno a tres categorias:

e Variables relacionadas con las caracteristicas del individuo,
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e Variables relacionadas con los aspectos del trabajo,

e Variables relacionadas con la organizacién o el grupo” (p. 3600).

Tabla 4. Variables causantes del compromiso.

ANTECEDENTES
Variables relacionadas con el individuo:
Demograficas
e Edad.
e Sexo.
e Nivel educativo.
e Estado civil.
¢ Antigliedad en la organizacion y en el puesto.

Variables relacionadas con el trabajo desarrollado:
Variedad de tareas realizadas.
Autonomia en el trabajo.
Participacion en toma de decisiones.
Apoyo de la organizacion.
Ambigliedad de roles

Conflicto de roles.

Justicia interaccional.

Justicia distributiva.

Justicia procesal.

Transferibilidad de habilidades.
Justicia salarial.

Alternativas percibidas.

Relaciones con el lider.

Variables relacionadas con el grupo/organizacion:
El clima de trabajo.

Liderazgo transformador.

La cohesidén dentro del grupo.

Estructura organizativa.

Valores éticos.

El tamafio de la organizacion.

Sistemas de gestion de la calidad total.

FUENTE: Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005, p. 3600).

Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), sefalan que “en relacion a las
caracteristicas personales, no parecen resultar elementos que condicionen el nivel de
compromiso organizativo de los individuos. Aunque los trabajos no encuentran
relaciones fuertes y consistentes entre estas variables personales y los distintos tipos

de compromiso, la edad y la antigiedad estan vinculadas positivamente con las tres
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dimensiones, principalmente con el compromiso continuo ya que como parece logico los
individuos que permanecen en una organizacion han realizado mayores inversiones en
ella, y supondria un mayor coste, el abandono. Las variables asociadas a las
experiencias laborales de los individuos generalmente presentan correlaciones mas
fuertes que las que suponen las caracteristicas personales, siendo el compromiso
afectivo el que mayor fuerza muestra. El sentido es opuesto entre el compromiso
afectivo y normativo con respecto al continuo. Las experiencias positivas (apoyo por la
organizacion, liderazgo transformacional, etc.), parecen reforzar el vinculo afectivo con
la organizacion y en cierto grado vienen a generar un sentimiento de deuda con
respecto a ésta. Hunt, Wood y Chonko (1989 y 1985), afirman que en el caso de las
variables asociadas a la percepcién de falta de alternativa como el desarrollo de
habilidades o conocimientos especificos son causantes de mayores niveles de
compromiso continuo, como consecuencia de las inversiones realizadas dentro de la
organizacion que limitan la posibilidad de encontrar en otra organizacién los beneficios
obtenidos en la actual. Dentro de las variables relacionadas con la organizacion, las
organizaciones que poseen un sistema de valores éticos, un clima y una cultura
organizativa desarrollan niveles de compromiso afectivo y normativo mas elevados” (pp.
79-90 y 30-42). Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), afirman que la falta de
estudios o la obtencion de resultados poco concluyentes sobre aspectos como
estructura organizativa o los efectos de estrategias de direccidén de recursos humanos
sobre los niveles de compromiso, hace suponer que esta sera una de las principales
direcciones a seguir en el estudio del compromiso” (p. 3601). Juaneda Ayensa y
Gonzalez Menorca (2005), indican que “en relacion a las consecuencias sobre el
compromiso organizativo podemos clasificar las investigaciones desarrolladas en torno
a dos grupos principales:
e Efectos sobre la intencion de abandono.
e Otras consecuencias.

El primer grupo de relaciones ha sido ampliamente analizado como parte fundamental
de la definicion del compromiso (Cohen, 1993, p. 21; Dunham, R. B.; Grube, J. A. y
Castaneda, M. B. 1994, pp. 370-380; Mathieu y Zajac, 1990, pp. 171-194; O’Reilly,
Chatman y Cadwill, 1991, pp. 492-499; Powell y Meyer, 2003, pp. 1-37; Mowday vy
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Steers 1979, pp.224-249; Tett y Meyer 1993, pp. 259-293; Vandenberghe, Bentein y
Stinglhamber, 2004, pp. 331-348). Los estudios demuestran una fuerte relacion
negativa con respecto al compromiso afectivo, seguido por el normativo y finalmente el
continuo. Sin embargo en relacién a las percepciones individuales con respecto a la
intencidn futura de abandono de la organizacion, produce discrepancias en los
resultados en relacion al compromiso continuo (Powell y Meyer, 2003, pp. 1-37)" (p
3601).

Tabla 5. Variables consecuentes.

CONSECUENCIAS
¢ Intencion de abandono.

Desempefio.

Socializacion organizativa.
Estrés.

Conflicto familiar.

FUENTE: Powell y Meyer 2003, (citado por Juaneda A. y Gonzalez M. 2005, p. 3601).

Continuando con Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), sehalan que “se
considera al compromiso, como un sentimiento del individuo hacia la organizacion que
le condiciona hacia un particular comportamiento o linea de actuacion y que disminuye
la probabilidad de abandono de la organizacidén. Este vinculo se le ha considerado
como un aspecto actitudinal que puede desglosarse en torno a tres posibles
dimensiones. La primera seria la dimensién relacionada con los vinculos de caracter
efectivo, que se le denomina Afectos, una segunda dimension estaria relacionada con
las actitudes vinculadas a miedos o temores individuales, denominada Miedos; y una
ultima, Obligaciones, que recogeria las actitudes que implican sentimientos de
obligacién y que vinculan psicolégicamente al individuo con la organizacion. Partiendo
de estas categorias, se desglosa cada una de ellas en otras subdimensiones, con base
en la literatura revisada. El resultado de esta definicion tedrica previa, es la deteccion de

6 acepciones del significado del compromiso organizativo, todas ellas asociadas con un
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nivel de esfuerzo y finalmente con una disminucion de la probabilidad de abandono de

la organizacion, mismas que se detallan a continuacion:

Figura 1. Diagrama propuesta para definir el compromiso organizativo.
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FUENTE: Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca, (2005, p. 3603).

Afectos. Bajo esta denominacién del compromiso, se pretende recoger aquellas
actitudes del individuo que le vinculan con la organizacion, bien porque valora
positivamente los valores que tiene, o bien porque se identifica con ellos. Los trabajos
previos relacionados con el Modelo de O’Really y Chatman (1986, pp. 492-499)
muestran que este tipo de actitud surge cuando los trabajadores se comportan de cierta
manera porque desean permanecer en la organizacion debido a su atractivo (valores y
metas), incluso aunque sus valores y metas podrian no ser los adoptados por ellos.

A.1.) El individuo acepta la influencia para establecer o mantener una relacion

satisfactoria. Otra matizacién a introducir en este apartado seria la aportacion realizada
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por Jaros, Jermier, Koehler y Sincich (1993, pp. 951-995), en la que su dimensién
afectiva (affective) viene a enfatizar mas en aspectos actuales que condicionan el afecto
presente, siendo estos afectos un sentimiento de orgullo por pertenecer a esa
organizacion.

A.2.) Por otro lado, otros trabajos muestran una identificacion del individuo con el
sistema de valores de la organizacion, en estos casos se refleja un comportamiento
dirigido por valores y metas internos que son consistentes con aquellos propios de la
organizacion. La influencia se acepta porque las actitudes y comportamientos son
fomentados para ser adoptados y son congruentes con los valores existentes. En este
caso, el concepto implica algo mas que la mera lealtad, supone una relacion activa con
la organizacion intentando alcanzar la consecucion de metas organizativas como
camino para la consecucion de las propias. Seria una adopcion del significado del
compromiso afectivo de Modelo de Meyer y Allen (1984, pp. 372-378; y 1991, pp. 61-
98) o de la definicion dada por Mowday, R.T.; Porter, LW.; Steers, R.M. (1979, pp.224-
247), asi como de la dimension de internalizacion de O’Really y Chatman (1986,
pp.492-499).

El motivo por el que se cuestiona el desglose en estas dos subdimensiones, es debido
a la diversidad de interpretaciones dadas a la vertiente afectiva del término. Esta
division la vemos en el Modelo de O’Really y Chatman (1986, pp. 492-499) recogida en
las dimensiones de identificacion e internalizacion. Algunos autores las han considerado
como una sola ya que presentan altos niveles de correlacion, aunque diferentes
patrones de correlacidon con respecto a medida de otras variables (Caldwell, D. F.;
Chatman, J. A.; O’Reilly, C. A. 1990, pp. 245-261; O'Reilly, C. A.; Chatman, J.; Cadwli,
D. F. 1991, pp.487-516; Vanderberg, Self y Seo; 1994, pp. 535-547). Sin embargo, otros
trabajos (Harris, Hirschfeld, Field y Mossholder, 1993, pp. 459-481) obtienen resultados
que apoyan el Modelo de O’Reilly y Chatman (1986, pp. 492-499).

Miedos. La dimension sefiala cdmo las personas se sienten vinculadas a la
organizacion debido a que el abandonarla supondria la pérdida de ciertas condiciones o
derechos adquiridos o por la falta de alternativas.

M.1.) Inversiones realizadas relacionadas con el deseo de permanencia debido a los

costes asociados al abandono. Segun la definicion adoptada por Becker (1960, p. 33),
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el compromiso organizativo asociado a la valoracién que realiza un individuo de los
costes que implica el abandono de la organizacion en la que trabaja, los costes de la
renuncia a una situacion o status resultantes de los esfuerzos realizados. El
compromiso se define como una disposicion para desplegar una determinada linea
consistente de comportamiento como resultado de la acumulacién de inversiones que
podrian perderse si dicha linea de accion fuese discontinua (Gonzalez, L.; Anton, C;
1995, p. 90).

Consecuentemente, el enfoque del compromiso en relacibn a las inversiones
realizadas, todas las actuaciones llevadas a cabo por un individuo después de pasar a
formar parte de una organizacién, seran para intentar justificar su permanencia (Becker,
1960, pp. 32-42; Salancik y Pfeffer 1977, pp. 427-456). La medicion de esta
conceptualizacion ha sido operativizada tradicionalmente mediante las escalas de Ritzer
y Trice (1969, pp. 475-479); Alutto y Hrebiniak (1973, pp. 450-453), y posteriores
trabajos, como los de Mayer y Schoorman (1992, pp. 671-684 y 1998, pp. 15-20),
redenominan la dimension asociada con el deseo de permanencia, utilizada por Angle y
Perry (1981, pp.123-146), y la reconducen asociandola a las inversiones realizadas.
M.2.) Falta de alternativas (McGee y Ford (1987, pp. 638-642), pioneros en el estudio
de la bidimensionalidad del compromiso basado en la teoria de Becker, plantean por
primera vez esta cuestion tras detectar dos dimensiones de compromiso continuo; y
comprueban mediante el analisis factorial que presentaba dos factores interpretables;
uno, el sacrificio percibido asociado con el abandono y dos, falta de alternativas.
Posteriores analisis factoriales confirmatorios han apoyado este hallazgo, sefialando
que el primero de los factores se encuentra mas préximo a la definicion dada por
Becker. EI mayor apoyo para esta afirmacion viene dada tras el meta analisis realizado
por Meyer, J. P.; Stanley, D. J.; Herscovitch, L. Y Topolnytsky, L. (2002, pp. 20-52), que
muestra una correlacion mayor (negativamente) con la probabilidad de abandono de la
organizacion que la falta de alternativas. Un nuevo interrogante planteado por Allen y
Meyer (2000, pp. 285-314) es la consideracién de la falta de alternativas percibida como
un antecedente del compromiso continuo mas que una parte del constructo por si
mismo. Hackett, R. D.; Bycio, P.; Hausdorf, P. A. (1994, pp. 15-23); Meyer, Allen y
Gellatly (1990, pp.710-720); Allen y Meyer (1996, pp. 252-276); sefialan que los
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resultados obtenidos que disgregan en dos dimensiones el compromiso continuo han
sido apoyados por los estudios mediante analisis factorial discriminante; aunque existen
otros resultados que sefalan la unidimensional, como los obtenidos por Dunham R. B.;
Grube, J. A. y Castafieda, M. B. (1994, pp. 370-380); Ko, Price y Mueller (1997, pp.
961-973).

Obligaciones. La tercera y ultima dimension viene determinada por el enlace entre el
individuo y la organizacion, por el cual los individuos se sienten obligados a permanecer
ligados a la organizaciéon. Sobre esta dimension existe menos bibliografia de referencia.
0.1.) Gratitud: sentimiento de obligacién debido a que he recibido mas de lo que he
aportado. En este caso es de importancia relevante la teoria del intercambio, pero el
individuo se siente en una situacion favorable de desequilibrio que fomenta el
sentimiento de deuda con respecto a la organizacion, sentimiento de obligacion a
permanecer en ella considerando que este comportamiento es el correcto.

0.2.) Obligacion moral: bajo este concepto se pretende recoger la necesidad de
coherencia interna presentada en la teoria de la disonancia cognitiva de Festinger
(1957), la cual describe la tendencia de los individuos a reconciliar las incoherencias
internas. Debido a este deseo de coherencia interna, las actitudes y creencias de un
individuo podrian no ser solamente determinantes de un comportamiento sino que
serian consecuencias de este.

Este enfoque asume que las actitudes son relativamente privadas, maleables y no
siempre claramente identificables. En comparaciéon, los comportamientos son mas
publicos, y una vez realizado un acto, éste es irrevocable (aunque las consecuencias
del mismo soélo lo sean). Asi, las actitudes, elementos mas facilmente modificables, se
moldearan en torno a lo menos maleable que son los comportamientos, mecanismo por
el cual el individuo se esfuerza por mantener la coherencia entre ambos (Oliver, 1990,
p. 20). Esto supondria que una actuacion realizada modifica una actitud si existe alguna
inconsistencia entre ambas” (pp. 3601-3605).

Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005), afirman que “en este caso, las
organizaciones del tercer sector, esta connotacion moral viene especialmente

condicionada por una serie caracteristica que poseen, entre ellas, la funcion de
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reivindicacion o presién politica que garantice un nivel de derechos para un colectivo, o
la generalidad de la sociedad, y como transformadoras de individuos.

Desde este punto de vista, el vincularse a una de estas organizaciones es una
demostracion publica de ciertas convicciones y las actuaciones en el marco de dicha
identidad, que favoreceran la identificacion del individuo con las declaraciones
ideoldgicas de la organizacion. En el caso de que no exista una plena identificacion
entre los sistemas de valores y creencias de la organizacion y el individuo, la dimension
de la organizacion y la dificultad para modelar ese sistema de valores generara un
adoctrinamiento sobre los individuos como herramienta de socializacién.

El resultado sera una vinculacion con la organizacion como un comportamiento
coherente en base a la demostracion publica de un sistema ideoldgico. En el caso del
sentimiento de gratitud hacia la organizacién, viene argumentado debido a que la
mayoria de estas organizaciones prestan servicios que no son prestados por el sector
publico o en diferentes condiciones por el sector privado, y que favorecen la solucién de
un problema a personas en situaciones de cierta complejidad. Esto favorecera que
dichas personas se sientan vinculadas a la organizacion como demostracion de gratitud
por la ayuda prestada” (pp. 3605-3606). Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2005),
indican que “en cuanto a la existencia de esta tercera dimension, existe un menor
volumen de literatura para argumentarla y menor volumen de trabajos que lleven a cabo
la contrastacion empirica. Trabajos como el de Meyer y Allen (1996, pp. 252-276),
muestran unas correlaciones bastante elevadas entre su dimension de compromiso
normativo y el compromiso afectivo, por lo que se plantea que sean una misma
dimension. Aunque el analisis factorial confirmatorio demuestra consistentemente un
mejor ajuste cuando ambos definen factores diferentes. Apoyan estos resultados
investigaciones desarrolladas por Dunham, Grube y Castafieda (1994, pp. 370-380) y
Hackett, Bycio y Hausdorf (1994, pp. 15-23).

Como conclusion, de los estudios e investigaciones anteriores, la complejidad de este
tipo de conceptos y la disparidad de interpretaciones dificultan la elaboracion de
medidas universales que permitan estudiarlos con mayor profundidad. Si se pudiera
entender el proceso por el cual los empleados llegan a estar comprometidos con una

organizacion y como ese proceso puede ser dirigido, seria un gran hallazgo tanto para
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los trabajadores como para los empleadores. Para lo cual es necesario aunar esfuerzos
y la promocién de investigaciones en una misma direccion” (p. 3606). Conforme a
Cantisano, Lisbona, Palaci y Alonso (2004) y Salvador (2005), se argumenta que a
“‘pese a todos los esfuerzos, la evidencia empirica indica que la estabilidad del servicio
se consigue si las instituciones logran comprometer a sus empleados. En este sentido,
el analisis del compromiso organizacional ha ido adquiriendo cada vez mas fuerza,
siendo las aportaciones de Meyer y Allen (1984, pp. 372-378), las que han provocado
un mayor impacto.

Estos autores sugieren que el compromiso comprende tres facetas: emocional,
relacionado con el grado de identificacion desarrollado por los trabajadores;
pertenencia, indica la necesidad de los empleados de continuar en el puesto; y
normativo, se trata de una obligacién percibida para permanecer en la institucion.
Incuestionablemente, cada una de estas dimensiones esta compuesta por elementos de
diversa naturaleza. Asi el compromiso normativo se basa generalmente en las reglas
reciprocas institucionales. Por su parte, el compromiso de pertenencia se relaciona con
los costes percibidos que supone abandonar la organizacion. Por ultimo, el compromiso
emocional se logra cuando se satisfacen las necesidades individuales y se cubren las
expectativas de los trabajadores, siendo ésta la modalidad en la que depositamos
nuestra atencion. En esta investigacién se analiza, qué aspectos psicoldégicos hacen
que el trabajador se encuentre emocionalmente vinculado al puesto, siendo capaz
incluso de arriesgar esfuerzos personales en beneficio de la institucién. En concepto, se
utiliza como variable criterio el compromiso de los empleados, mientras que las
variables predictoras seran el bienestar psicoldgico, la satisfaccion con el trabajo y la
satisfaccion con la vida” (pp. 363-368 y pp.316-322). Bayona, Cristina; Goni, Salome y
Madorran Cristina (1999), presentan un esquema elaborado por Mathieu y Zajac (1990),
donde se muestra que “el compromiso organizacional se ve determinado por un grupo
de variables denominadas, antecedentes... relaciones... y consecuencias...donde entre
los antecedentes se encuentra el clima laboral... en las relaciones, la participacion en el
trabajo... y en las consecuencias, el rendimiento en el trabajo, el absentismo y a la
rotacion” (p. 7).

A continuacion se muestra el esquema elaborado por Mathie y Zajac en 1990:
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Figura 2. Esquema de Mathieu y Zajac (1990).

ANTECEDENTES ‘—} _—} CONSECUENCIAS

m—

FUENTE: Bayona y colaboradores (1999, p.7).

Segun Wright y Doherty (1998), un elemento decisivo en el compromiso es el bienestar
psicoldgico, entendido como “un estado afectivo en el que se encuentra una persona en
su entorno laboral, tanto en términos de activacion como de grado de placer
experimentado” (pp.17-21). Ya que, tal como indican Manas, M. A., Marcos, J., Tyson,
S., y Gonzalez, E. (2005), “las personas que experimenten esta sensacion tenderan a
sentirse dinamicos, contentos, entusiasmados, relajados, etc., mientras que todo lo
contrario ocurrira en aquellos que desarrollen menor bienestar” (pp.19-21).

Lazarus y Folkman (1984) “elaboran un modelo tedrico psicosocial para explicar el
bienestar psicolégico. Para estos autores, el bienestar psicolégico depende del tipo de
afrontamiento emitido por cada persona. Asi, el modelo de afrontamiento transaccional
se detiene en los esfuerzos cognitivos y conductuales realizados por los individuos para
manejar las demandas internas y/o externas” (pp.1-11). En este sentido, para Gonzalez,
Montoya, Casullo y Bernabeu (2002), “el afrontamiento esta determinado por la
persona, el ambiente y, también, por la interaccion” (pp.363-368).

Al mismo tiempo, conforme a Castro y Sanchez (2000, pp.87-92); Lloret, Gonzalez,
Roma, Luna y Peiré (1993, pp. 21-31); Wright y Doherty (1998, pp. 481-487), “el
bienestar psicoldgico se considera como un componente subjetivo de la satisfaccion

laboral”; es decir, que entre ambos términos existe cierta relacion.
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Siguiendo los planteamientos de Locke (1976), se entiende a la satisfaccion laboral
como “un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales de cada persona” (pp.1319-1328); sin embargo, para
Price y Muller (2003), sefialan que “algunas definiciones mas recientes hablan de la
satisfaccion como una orientacién afectiva positiva hacia el empleo” (pp.173-182).

Beer, (1964 pp. 34-44); Cantisano, Lisbona, Palaci y Alonso (2004, pp.363-368);
Salancik y Pfeffer (1977, pp. 427-456), y Salvador (2005, pp. 316-322), consideran que
“la satisfaccién laboral va mas alla de las emociones, esto es, entienden la satisfaccion
como una actitud generalizada ante el trabajo”

Diego, Diego y Olivar (2001), afirman que “el interés por la satisfaccion laboral reside
posiblemente en su capacidad para predecir la permanencia en el trabajo y la
productividad laboral” (pp. 629-635). Por esta razon, conforme a Alonso y Pérez (1988),
“ha surgido recientemente una gran cantidad de investigaciones, las cuales se detienen
en analizar las causas y/o antecedentes de la satisfaccion laboral” (pp. 8-14, 1 y 13).
Prueba de ello son los numerosos trabajos realizados en distintos contextos, tales como
el estudio desarrollado por Castro y Sanchez (2000, pp.87-92) en el ambito universitario
o el de Pereda y Barrachina (1987), llevado a cabo con empleados de escuelas
infantiles, cuyo interés recae en “analizar la relacién entre la satisfaccion laboral y la
permanencia en el trabajo” (pp. 20-28). A grandes rasgos podriamos decir que, tal
como sefialan Peiré y Prieto (1996), “el pilar central se encuentra en estudiar las
actitudes hacia el trabajo conjunto con el compromiso organizacional.

O sea, la satisfaccion laboral es una variable actitudinal que parece afectar al
compromiso, a su vez, ésta se encuentra estrechamente vinculada con otras variables
psicolégicas (bienestar  psicolégico y satisfaccion con la vida)”

(http://dbiref.uvt.nl/iPort?request=fullrecord&db=wo&languaje=eng&quey=72554).

Por otro lado, tal como ponen de manifiesto Tait, Padgett y Baldwin (1989), “hay una
estrecha relacion entre la satisfaccion laboral y la satisfaccion con la vida”. (pp. 502-
507); sefialando Diego, Diego y Olivar, (2001) y Muchinsky (1993), “entendiendo por
ésta, la evaluacion global que la persona hace sobre su vida” (pp.629-635).

Esta definicidén indica, que conforme a Atienza, Pons, Balanguer, y Garcia (2000) que

“al realizar una evaluacion la persona examina los aspectos tangibles de su vida, es

49



decir, lo bueno y lo malo, y lo compara con un estandar o criterio, llegando a un juicio
sobre su satisfaccién con la vida” (pp.73-74). Para Near, Rice y Hunt (1980), “existen
quienes consideran la asuncion implicita de que la satisfaccion laboral tiene una
influencia causal sobre la satisfaccion con la vida. Sin embargo, dicho patrén de
influencia aun no esta claramente delimitado” (pp. 415-429).

Ademas, tal como resaltan Peir6 y Prieto (1996), “surgen otros dos inconvenientes. Uno
de ellos es la limitacion temporal de los trabajos, ya que la mayoria se basa en estudios
transversales que no recogen los cambios longitudinales de los sentimientos
personales. Otro es que gran parte de los estudios desarrollados hasta el momento
apoyan la hipotesis del desbordamiento (spillover), la cual sugiere que una alta
satisfaccion o insatisfaccion en uno de los aspectos puede desbordarse hacia el otro
dando lugar a la misma actitud, es decir, establece una relacion positiva entre ambos

constructos” (http://dbiref.uvt.nl/iPort?request=fullrecord&db=wo&lanquaje=eng&quey=72554).

Para Lounsbury y Hoopes (1986), “este planteamiento tedrico es demasiado simple ya
que puede existir mas de una relacion entre la satisfaccion con la vida y la satisfaccion
laboral en un momento dado para una persona” (pp. 392-401).

El compromiso segun Gonzales Ameiro (2008), es “volitivo y cognitivo, luego es
humano; el compromiso es reciproco se da a cambio de algo que satisface en distinta
manera esa entrega personal que cada uno hacemos; y la medida, dependiendo de
cada uno de los compromisarios, tendra mas o menos valor personal. El compromiso
personal deviene como un valor en alza en una sociedad altamente competitiva, donde
la escasez de otros recursos hace del sentido de permanencia que crea ese
compromiso algo que puede hacer diferenciador frente a la competencia... (...)".

“Los valores de antafio- salario, estabilidad, prestigio, etc; han dado paso a nuevos
valores: diversidad, medio ambiente, tolerancia, riqueza cultural, etc; que dificilmente se
atrapan en un contrato de papel, sin embargo son susceptibles de establecerse a través
de un contrato psicolégico que con el empleado podemos tener; estos valores se tienen
que dar a conocer por las empresas, deben formar parte de su ADN, de manera que

son también elementos a utilizar en la competencia por el talento, son elementos que

nos comprometen mas alla del salario, mas alla de consideraciones profesionales
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manejadas por otros; son elementos que uno mismo elige como alternativa de un
mundo variable y diverso, y eso les da un poder sobrecogedor.

Solo de esa coincidencia de valores vamos a obtener el compromiso personal y sincero
de nuestros 20 empleados. El resto sera sofisticadamente falso, mas falso cuanto mas

sofisticado queramos hacerlo” (http:www.rrdigital.es/editorial ampliada.asp?id=853).

Para Blanco, Vicente (2005); el “compromiso es un conjunto de comportamientos de las
personas de una organizacion, que permiten conseguir los objetivos de la misma.
Comportamientos tales como hacer que las decisiones se ejecuten, o tener la
dedicacion y la integridad necesarias para intentar conseguir siempre lo mejor para la
organizacion, o tener la automotivacion suficiente para superar las dificultades que
aparecen, o hacer todo lo necesario para conseguir los objetivos marcados.

En otras palabras, el compromiso en una organizacion supone tener los
comportamientos necesarios para conseguir el éxito de la misma” (pp. 1-4).

Para Loli y Cuba (2007), “Las grandes organizaciones internacionales y algunas
nacionales tienen conciencia clara de que el dinero y la tecnologia efectivamente no
podran responder de manera efectiva a las exigencias de una sociedad en tanto no se
revalorice la intervencién del capital humano. Al respecto, se han desarrollado diversas
investigaciones, todas ellas vinculadas a factores humanos (valores, compromiso,
clima, satisfaccién, autoestima, entre otros) que puedan estar influyendo en el
rendimiento de los trabajadores para el desarrollo efectivo de las organizaciones”
(pp-103-108). Peters y Waterman (1982), estudiaron sobre los valores, encontrando
que “la mayoria de las caracteristicas de las organizaciones exitosas se basan en los
valores humanos, como prioridad de sus acciones” (pp.34-41). Cruz R. J. (1997) y
Rodriguez E. M. (1993) consideran que “la autoestima y los valores organizacionales
son importantes en el éxito personal y organizacional” (pp. 33-36 y 288).

Loli Pineda y Lopez Vega (1998), realizaron una investigacion relativa a la autoestima y
los valores organizacionales en 105 gerentes de microempresas, encontrando una
“correlacion significativa entre autoestima y algunos valores organizacionales (lealtad,
amor al trabajo, trabajo en equipo), y también autoestima con algunas variables
demograficas” (pp.14-21).
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Por otro lado, Loli Pineda (2000) estudié estas mismas variables en una muestra de
1,464 estudiantes universitarios de Lima, encontrando que “existe una asociacion
significativa entre la autoestima y los valores organizacionales: limpieza,
responsabilidad, respeto a la persona” (pp.6-8).

Una investigacién realizada por Loli Pineda (2005), en una muestra de 205 trabajadores
de una Universidad Publica de Lima, arrojo “una tendencia favorable de los trabajadores
hacia el compromiso organizacional, y el analisis de los factores indicé una correlacién
muy significativa y positiva entre satisfaccion general con el trabajo y compromiso con el
trabajo, compromiso afectivo, jerarquia del puesto y sentimiento de permanencia;
mientras que la relacion entre el primero y el compromiso de conveniencia es muy
significativa pero negativa. Igual ocurri6 entre el compromiso con el trabajo y
compromiso de conveniencia... y una asociacion muy significativa y positiva entre el
compromiso con el trabajo y el compromiso afectivo, sentimiento de pertenencia y
jerarquia del puesto.

Por consiguiente, la probabilidad que exista correlacion entre el compromiso
organizacional y autoestima fueron la preocupacion del estudio en mencion, asi como el
compromiso organizacional y algunas variables demograficas” (pp. 37-67).

En la investigacion de Loli Pineda (2005), se muestra en la tabla, la correlacion entre la
autoestima y el compromiso organizacional de los trabajadores de la entidad en
cuestion.

En términos generales, “los resultados indicaron que no existe asociacion entre la
autoestima y el compromiso organizacional p (sig. 2-tailed = 0.544), de acuerdo con el
coeficiente de correlacion de Spearman.

Vale senalar, que la autoestima de los trabajadores es independiente en relacion con el
compromiso que pueda existir con la organizacion.

Esto indica que probablemente el respeto, la confianza, el conocimiento y la realizacién
personal de los trabajadores estan disminuidos o individualizados, que no estan
interesados en correr riesgos, 0 N0 son capaces de asumir compromisos que los
afecten, sobre todo, con la organizacion donde trabajan” (pp. 6-15).

A continuacién se presenta la tabla 6 que indica la correlacion entre autoestima y

compromiso organizacional en muestra total:
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Tabla 6. Correlacién entre autoestima y compromiso organizacional en
muestra total.

Puntaje Compromiso
autoestima total
Puntaje autoestima | Coefic. Correlacion 1.000 .090
Sig. 544
N 48 48
Compromiso total Coefic. Correlacién .090 1.000
Sig. 544
N 48 48

FUENTE: Loli, P. y Cuba, B. (2007, p. 103).

2.1.2.1. La autoestima y los factores del compromiso
organizacional.

En la tabla 7 se observa, conforme a la investigacion de Loli y Cuba (2007), que “la
correlacion de Spearman entre el puntaje de la autoestima y los puntajes de los factores
del compromiso organizacional. Los resultados muestran que no existe relacion entre la
autoestima y la satisfaccidon general con el trabajo (p<0.848), el compromiso de
conveniencia (p<0.357), el compromiso afectivo (p<0.372), el sentimiento de
permanencia (p<0.223), y la jerarquia del puesto (p<0.571).

En cambio, se encontré que la autoestima de los trabajadores esta asociada al
compromiso con el trabajo (p<0.013), y esta asociacion es positiva. Lo que significa que
a mayor autoestima mayor compromiso con el trabajo; es decir, parece no existir ningun
otro elemento que los vincule mas que con su trabajo en concreto.

Es posible que, debido a la escasez de fuentes de trabajo, a la inseguridad
experimentada en el centro de trabajo durante periodos cuando ocurren conflictos, el
deterioro de la imagen institucional; entre otras razones, los trabajadores no tienen
interés por un vinculo diferente y mayor”.

A continuacién se muestra la tabla 7, que indica los coeficientes de correlaciéon entre

autoestima y los factores de compromiso organizacional:
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Tabla 7. Correlacién entre autoestima y factores de compromiso organizacional.

Factores r Spearman | p-value | Significancia
PUA vs ST 0.028 0.848 n.s

PUA vs CT 0.357 0.013 *

PUA vs CC -0.136 0.357 n.s

PUA vs CA 0.132 0.372 n.s

PUA vs SP 0.179 0.223 n.s

PUA vs JP 0.084 0.571 n.s

FUENTE: Loli, P. y Cuba, B. (2007, p. 105).

Conforme a los resultados anteriores, Loli y Cuba (2007), afirman “que en la muestra
estudiada, no existe asociacion entre la autoestima y el compromiso organizacional de
los trabajadores, situacion contraria, de que esa asociaciéon es posible en tanto la
autoestima tiene un contenido afectivo. La autoestima es energia, es pasion y es vision,
luego vulnerable a cambios de acuerdo a las circunstancias; también se demuestra que
la autoestima es mas individual que organizacional, pero que si afecta a la organizacién
como conjunto (Rodriguez, 1993, pp. 33-36; y Alcantara, 1993, pp. 19-32; citados por
Loli y Cuba 2007, pp. 103-108).

Sin embargo, revisando la asociacion con cada uno de los componentes del
compromiso organizacional, se puede observar que existe asociacion de la autoestima
con compromiso con el trabajo y no asi con los demas componentes. Este resultado es
coherente con lo encontrado por Loli Pineda (2005, pp. 6-15), donde afirman que existe
asociacion entre autoestima y los valores organizacionales tales como amor al trabajo,
lealtad y trabajo en equipo, en una muestra de gerentes. Pero también, en una muestra
mas amplia de estudiantes universitarios, el mismo Loli Pineda (2003) encuentra
asociacion de la autoestima con valores organizacionales como limpieza,
responsabilidad y respeto a la persona” (pp. 8-13). Situaciéon que hace pensar, que la
autoestima, sin dejar de ser mas individual que organizacional, compromete a la
organizacion como conjunto porque afecta los valores organizacionales.

Respecto al compromiso organizacional, Arias Galicia, Valera, Pineda y Quintana
(2003), realizaron un estudio en una muestra de 167 personas, la mayoria de educacion
superior, provenientes de diversas organizaciones y tamafos de ambos sexos, llegando

a la conclusion que “existe correlacion significativa entre el compromiso afectivo y
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diversas variables organizacionales (antigiedad en el puesto, claridad del rol,
compromiso con el trabajo, satisfaccion general con el trabajo), asi como el compromiso
de conveniencia que se correlaciona con claridad del rol, compromiso con el trabajo,
satisfaccion general con el trabajo. Estos resultados expresaron que el compromiso
organizacional es tan importante como la autoestima para el logro de éxitos
organizacionales” (pp.6-15). Resultado éste que es confirmado por Loli Pineda (2005)
en un estudio similar, esta vez en una muestra de 205 trabajadores de una Universidad
Publica de Lima.

Las conclusiones de Loli y Cuba (2007), fueron:

¢ “No existe asociacion entre la autoestima y el compromiso organizacional de los
trabajadores; es decir, la autoestima de los trabajadores es independiente en
relacion con el compromiso que puede existir con la organizacion.

e Una exploracion con cada uno de los componentes del compromiso
organizacional, indica que la autoestima de los trabajadores esta asociada sélo
con el compromiso con el trabajo, y esta asociacion es positiva. Lo que significa
que a mayor autoestima, mayor compromiso con el trabajo; es decir, parece no
existir ningun otro elemento que los vincule mas que con su trabajo en concreto.

o Existe la posibilidad, que un estudio en una muestra mas amplia y considerando
que la autoestima de los sujetos investigados se mantenga estable; pueda arrojar
resultados diferentes” (pp.103-108).

Por su parte Mercado Salgado (2003), realizé una investigacion para describir el grado
de compromiso hacia la profesion con una muestra de 50 enfermeras que laboran en un
hospital de atencion a la poblacién abierta, ubicado en la Ciudad de Toluca, Estado de
México, mediante el modelo de las tres dimensiones (afectiva, normativa y de
continuidad) de Meyer y Allen (1997, pp. 112-125); y concluyé que “el compromiso
hacia la profesidon, entendido como la identificacion, involucramiento, creencias y
aceptacion de los valores de una profesion, obtuvo el promedio mas alto en la
dimension afectiva (X=4.2730), seguida por la normativa (X=3.6809) y finalmente la de
continuidad (X=3.3152), lo cual significa que las enfermeras desempefian la profesion
mas por amor que por necesidad de permanencia en ella. De manera especifica el

compromiso afectivo hacia la profesién, destaca el gusto y el orgullo hacia esta
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ocupaciéon, ademas de que no estan arrepentidas de haber estudiado la carrera de
enfermeria. Sin embargo, ellas consideran que tal profesion no es realmente importante
para su imagen personal; mas bien, afirmaron que su imagen personal es algo que
verdaderamente impacta su profesion. El compromiso normativo hacia la profesion, es
alto; la responsabilidad y lealtad que sienten hacia la profesion les hace continuar con
ella, porque consideraron que sirven a los que mas lo necesitan en momentos dificiles,
los que les hace realizarse como mujer y profesionistas y en cuanto a la dimension de
continuidad en la profesion, resultd baja; es decir, no permanecen en la profesiéon por
haber invertido mucho tiempo y dinero; y no se sentirian culpables al cambiar de
profesidén, aunque tampoco les gustaria hacerlo.” (pp. 1-17); por su parte Hann (2007),
sefala que el compromiso “es la total capacidad de actuar de manera que satisfaga los
objetivos de la organizacion y los intereses. Aunque una definicion bastante simple, es

insuficiente” (http:www.en.articlesgratuits.com/es/organizacional-commiment-id1530.php).

El problema es que el compromiso se ha definido en una serie de muy diversas
maneras. El socidlogo Etzioni (1961), “sostiene que el compromiso de la autoridad y las
organizaciones que cuentan con mas miembros tiene sus raices en la naturaleza de la
participacion de los trabajadores en la organizacion.

La participacion tiene una de las tres formas, que van de total compromiso con ningun
compromiso en absoluto. La participacion moral, sobre la base de una intensa y positiva
orientacion a la organizacidn, es el resultado de la internalizacion de los valores de la
organizacion, objetivos, y las normas. La participacion de calculo, es menos intensa y
se basa en una relacion de intercambio entre el individuo y la organizacion. La gente ha
comprometido a convertirse en una organizacion en la medida en que percibe algunos
beneficios o relacién de intercambio equitativa. La participacion Alienative, es una falta
de compromiso, que se producen cuando los miembros se sienten obligados por las
circunstancias a pertenecer a la organizacion, sino que no se identifican con ella”
(p.366).

El gurd de la gestion Kanter (citado por Etzioni 1961), tiene una opinion diferente de
compromiso, argumentando que “los distintos tipos de compromiso resultado de los
diferentes requisitos de comportamiento en los miembros de la organizacion. Una vez

mas, la participacién tiene tres formas, pero aqui las formas pueden ser relacionados
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entre si. El compromiso de continuacion (continuidad), tiene que ver con un miembro de
la dedicacion a la supervivencia de la organizacion y los resultados de contar con
personas para hacer sacrificios y las inversiones en la organizacion. EI compromiso de
cohesioén (afectivo), es el apego a las relaciones sociales en una organizacion, sino que
se puede mejorar al tener empleados que renuncien publicamente a los vinculos
sociales anteriores o participar en ceremonias que mejorar la cohesion del grupo.

El control de compromiso (normativo), es miembro de la adhesién a las normas de una
organizacion que forma el comportamiento en la forma deseada. Existe cuando los
empleados creen que la organizacion de las normas y los valores son importantes guias
de su conducta.

De las organizaciones, investigadores y psicologos sociales opinan del compromiso de
manera muy diferente. El estudio de los investigadores de organizaciones de actitud de
compromiso, se centran en como los empleados se identifican con los objetivos vy
valores de la organizacién. Este compromiso es visto principalmente desde el punto de
vista de la organizacion. Los psicélogos sociales estudian el compromiso del
comportamiento, centrandose en como el comportamiento de una persona le sirve a la
organizacion. Una vez que se muestra el comportamiento de compromiso, las personas
deben ajustar sus actitudes en consecuencia, para luego influir en su comportamiento
posterior. Asi comienza un ciclo: las actitudes y formas de comportamiento se
relacionan reciprocamente. Asi pues tenemos por lo menos tres diferentes maneras de
ver el compromiso de organizacion.

Se dara una mirada a las relaciones de intercambio, como las conductas que
evidencian el compromiso, la organizacion y la aceptacién de normas y valores como
las actitudes que muestran compromiso. La mayoria de opiniones del compromiso lo
tratan como un concepto global; una es, no comprometidos con la organizacibn como
una entidad. Un punto de vista mas diferenciado seria, en que los empleados se creen
que son mas o menos comprometidos con diversos aspectos de los lugares de trabajo.
El anterior debate de las comunidades profesionales sugiere que los administradores
deben considerar la posibilidad de los empleados asi como otros compromisos. Los
empleados no solo estan comprometidos con la organizacion en mayor o menor grado,

sino como individuo con multiples papeles también tienen otros compromisos. Estos
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incluyen conexiones evidentes tales como las de la familia o la comunidad, sino que
también abarcan la pertenencia a profesionales de otras comunidades o asociaciones.
Los administradores tienen que ser sensibles a esas otras motivaciones que pueden
influir en la conducta de un empleado o en sus actitudes.

Otra interesante manifestacion de compromiso es el fendbmeno conocido como la
denuncia de irregularidades, o la publicidad no ética, ilegal, inmoral de la persona; la
denuncia de irregularidades puede ser el ultimo recurso, que para la organizacion es
muy amenazadora de manera negativa, cuando la informacion llega a la prensa. La
denuncia de irregularidades pueden ocurrir porque la voz de alarma se siente
tremendamente comprometida con la organizacién, que es; después de todo, de tener
un impulso a la reforma de un mal, y pocas personas estan dispuestas a arriesgar la
pena de reformar lo que no es valor. En este punto de vista el denunciador es el
defensor de los verdaderos valores de la organizacion y gestion, en la cual se castiga el
comportamiento desviado. La denuncia de irregularidades puede tener el efecto
beneficioso para la organizacion. La mayor parte del trabajo sobre la denuncia de
irregularidades es descriptiva y filosofica. Las organizaciones son, probablemente, una
mayor tendencia a tomar represalias contra los denunciantes; también pueden tomar
represalias en contra de aquellos que son vulnerables porque no tienen el apoyo del
publico. La gente a menudo no soplan el silbato, cuando las condiciones de
organizacion sugieren que deberian. Esta renuncia, sin duda, da resultados del temor a
la represalia y el escepticismo por parte de la organizacién” (pp. 366-370).

Para Colé (2000), Marmer (1992), Slocombe y Doughertty (1998), lverson y Roy (1994),
‘el compromiso organizacional o lealtad de los empleados es el grado en que un
empleado se identifica con la empresa y desea continuar participando activamente en
ella... es una medida de la disposicién del empleado para permanecer en la compaiiia a
futuro. Es frecuente que refleje su creencia en la mision y los objetivos de la empresa,
su disposicion a dedicar esfuerzos a lograrlo, y su intencién de continuar trabajando en
ella”. Estos autores afirman que “el compromiso suele ser mayor entre los empleados
con mayor antigliedad, con éxito personal en la organizacion o que se desempefian con
un grupo de trabajadores comprometidos. Este tipo de empleado suele tener

antecedentes satisfactorios de asistencia al trabajo, muestra apego a las politicas de la
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compaiia y pocas veces cambia de trabajo” (pp. 43-52; 52-62; 469-491 y 15-42); sin
embargo conforme a De Frutos, Belinda; Ruiz A. Miguel Angel y San Martin Rafael
(1998), “la revision de la literatura sobre el compromiso con la organizacién permite
hipotetizar la existencia de tres dimensiones (o facetas) del compromiso, dependiendo
de la tradicion investigadora de cada fuente. Sin embargo, no existe un acuerdo
generalizado sobre cuales son las dimensiones necesarias para explicar el fendmeno
del compromiso ni tampoco su numero. Las tres dimensiones utilizadas con mas
frecuencia nacen de las tres aproximaciones tedricas mas extendidas. Se trata de las
dimensiones: calculada, afectiva y normativa; asimismo, realizaron una investigacion
sobre el analisis factorial confirmatorio de las dimensiones del compromiso en la
organizacion, en la Universidad Autonoma de Madrid y encontraron una correlacion alta
entre el C. afectivo y C. normativo (r = 0.86) y baja entre el C. afectivo y C. normativo
con el C. calculado (r=0.45y r = 0.46, respectivamente)” (pp.345-366); utilizando como
instrumento de medida el utilizado por Meller y Allen (1984, revisado por Allen y Meyer
en 1990); Arias Galicia y Tejada Tayabas (2005), analizaron “la relacién entre las
practicas organizacionales y el compromiso personal de los trabajadores mediante un
modelo propuesto por Meyer y Allen. Se comprobé si las percepciones de dichas
practicas influyen en el compromiso, y si tal influencia es mayor en empresas con
sistemas de calidad. Se encuesté a 357 operarios mediante una escala que mide
apoyo, justicia, participacion, compromiso, oportunidades, compromiso de la gerencia
con la calidad e intencion de cambiar de empleo. El procesamiento se efectué mediante
ecuaciones estructurales. Los resultados apoyan un modelo de dos componentes del
compromiso, en el cual la vinculacion mas fuerte con la empresa es afectiva y donde el
apoyo y las oportunidades influyen fuertemente, seguidas del compromiso de la
gerencia. Contrariamente, las percepciones de justicia afectan poco a este ultimo.

En general, la influencia de las practicas percibidas fue mayor en empresas con
sistemas de calidad, pero las diferencias no resultaron significativas”
(http.//www..doaj..org/doaj?func=abstrac&id=232993).

En un principio, Becker (1960) defini6 el compromiso con la organizacion, desde la

Teoria del intercambio social, como “el vinculo que establece el individuo con su

organizacion, fruto de las pequenas inversiones (side - best) realizadas a lo largo del
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tiempo. Segun esto, la persona continua en la organizacién porque cambiar su situaciéon
supondria sacrificar las inversiones realizadas” (pp. 32-42). Becker y Billings (1993), en
un estudio realizado en una organizacion militar, identificaron “ocho escalas del
compromiso organizacional, tomando como base las escalas de medicion desarrolladas
por O’ Reilly y Chatman (1986, pp.492-499):

o Identificacion con la organizacion.

o Internalizacién relacionada con la organizacion, particularmente con sus
valores.

o Identificacion con el supervisor.

o Internalizacion relacionada con el supervisor.

o Identificacion con el grupo de trabajo.

o Internalizacién con el grupo de trabajo, particularmente con sus valores.

o Compromiso normativo hacia la alta direccion.

o Compromiso y cumplimiento total.

A esta faceta se le ha denominado la dimension calculada o de continuidad”. (pp. 177-
190).

Los instrumentos de medida utilizados para evaluar el compromiso calculado, es decir,
en términos del intercambio esfuerzo — recompensa, han sido los propuestos por
O’Really y Chatman (1986, pp. 492-499), Caldwell, Chatman, y O’'Reilly (1990, pp. 245-
261) y Eisenberger y colaboradores (1990, pp. 51-59). Meyer y Allen (1984, pp. 372-378
revisado por Allen y Meyer, 1990, pp. 1-18), construyeron un instrumento de medida
para esta dimension del compromiso, en el cual se recogen (aunque no de manera
explicita) la percepcion del costo personal del abandono debido a las inversiones
realizadas, asi como la percepcion de la escasez de alternativas de empleo. Aunque los
autores no mencionan ambas dimensiones en el estudio original, si comentan que es de
esperarse que una persona se vea forzada a continuar su relacion con la organizacion,
cuando el costo del abandono percibido sea alto y/o cuando perciba que tiene pocas
alternativas de encontrar otro empleo. En ambos casos, el sujeto manifestara un alto
nivel de compromiso calculado hacia su organizacion.

Al mismo tiempo, McGee y Ford (1987), discuten “la composicién de la dimension

calculada, al encontrar que esta dimension se desdoblaba en dos factores: un
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componente de “alto sacrificio personal” (asociado a los costos de abandonar la
organizacion) y un componente de “escasez de alternativas percibidas” (relacionado
con la escasez de posibilidades de encontrar un empleo que pueda ser una alternativa
al actual)” (pp.638-642). Posteriormente, Hackett, Bycio y Hausdorf (1994), “encontraron
evidencia empirica del desdoblamiento en dos factores” (pp.15-23). Si bien, la escala de
compromiso calculado se siguid¢ utilizando de forma unidimensional. Por otra parte,
Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974), desde la teoria del vinculo efectivo, “el
compromiso se define como una actitud que expresa el vinculo emocional entre el
individuo y su organizacion, de modo que los individuos fuertemente comprometidos se
identifican e implican con los valores y metas de la organizacion y manifiestan un deseo
de continuar en ella.

Esta es la faceta afectiva del compromiso. El instrumento de medida utilizado con mas
frecuencia para cuantificar esta dimension ha sido el OOQ de Porter, Steers, Mowday y
Boulian (1974), el instrumento pone mas énfasis en la lealtad (la intencion de continuar)
y el esfuerzo en beneficio de la organizacion, mas que en el contenido afectivo” (pp.
603-609). Mas recientemente se han propuesto dos cuestionarios (Meyer, Allen y Smith,
1993 y O’Really y Chatman, 1986), cuyo contenido apunta de una forma mas precisa “al
aspecto emocional, que coincide con la descripcidon de la dimension afectiva, el vinculo
psicoldgico a través de sentimientos como la lealtad, afecto, calor, apego y pertenencia,
entre otros” (pp. 538-551 y pp. 492-499). Por ultimo, Wiener (1982), sefiala que “la
dimension normativa expresa un sentimiento de obligacién moral de continuar en la
organizacion a la que se pertenece” (pp. 418-428). Porter, Steers, Mowday y Boulian
(1974) y Penley y Gould (1988), incluyeron “el sentimiento de lealtad hacia la
organizacion dentro del compromiso afectivo” (pp. 603-609 y pp.43-59). En cambio,
Allen y Meyer (1990) si distinguen estas dos formas, argumentando que “en el
compromiso normativo hay una obligacion a ser leal, a diferencia del componente
afectivo que expresa un deseo de serlo. En el trabajo que realizaron, adoptaron una
perspectiva integradora, definiendo el compromiso como un constructo multidimensional
que engloba las tres dimensiones del compromiso” (pp. 1-18), en la linea de lo

propuesto por O’Really y Chatman (1986), y Allen y Meyer (1990); conforme a estos

61



autores se entiende que “las personas pueden sentir, simultdneamente y con distinta
intensidad, las diferentes formas de compromiso.

Cada forma de compromiso se desarrolla como resultado de distintas experiencias
personales y puede tener una relacion diferente con aspectos particulares de la
organizacion o con otros constructos teoricos. Basado en las tres perspectivas tedricas
arriba expuestas, se considera que las dimensiones mas relevantes del compromiso
son: la afectiva, la normativa y la calculada o de continuidad” (pp.538-551 y pp. 1-18).
Allen y Meyer (1990), y Jaros, Jermier, Koehler y Sincich (1993); “aportan evidencia de
la validez discriminante de las tres dimensiones de su escala, llevando a cabo un
analisis factorial exploratorio y encontrando una estructura factorial con tres factores, los
cuales coinciden con las tres dimensiones propuestas” (pp. 1-18 y pp. 951-995).

Esta estructura fue validada posteriormente mediante analisis factorial confirmatorio por
Jaros, Jermier, Koehler y Sincich (1993, pp. 951-995).

A la vista de las distintas propuestas tedricas, se propone delimitar las dimensiones
que componen el constructo del compromiso, para lo cual pusieron a prueba varios
modelos que describen las posibles articulaciones tedricas del constructo.
Adicionalmente y dado que es frecuente que los constructos desarrollados en el seno
cultural anglosajéon no encuentren un paralelismo estricto en culturas de corte no-
protestante, se busca validar las diferentes articulaciones teoricas del compromiso. Con
ello, pretendieron evaluar el ajuste de cada una de las aproximaciones teodricas al uso, y
seleccionar la mas acorde a nuestro ambito cultural.

A continuacién se expone la justificacion conceptual de cada uno de los cinco modelos
tentativos:

Modelo de un factor.- En el modelo de un factor Wiener (1982) y Penley & Gould,
(1988), se “plantea que el compromiso esta formado por un solo factor general.
Algunos autores han puesto en duda que las dimensiones afectiva y calculada estén
diferenciadas, argumentando que ambos aspectos del compromiso corresponden con
los extremos de una dimensién unica .Bajo este planteamiento, el compromiso
calculado no es mas que el extremo opuesto al compromiso afectivo, el trabajador

permanecera en la organizacion por el vinculo de continuidad, es decir, porque en
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términos de costo - beneficio es mas ventajoso. En este modelo se establece que todas
las formas de compromiso saturan en un unico factor” (pp. 418-428 y pp. 43-59).
Modelo de dos factores.- En el modelo de dos factores, Meyer y Allen (1996),
proponen “dos dimensiones del compromiso: la afectividad y la calculada. Se considera
que el aspecto normativo forma parte de la dimension afectiva, por tanto no se
contempla como un factor auténomo. El aspecto normativo se refiere al sentimiento de
obligacion a continuar, que puede encontrarse recogido en la lealtad hacia la
organizacion” (pp.61-91). Porter y colaboradores (1974), consideraron “la lealtad como
un aspecto del compromiso afectivo y, de hecho, en el instrumento de medida que
desarrollaron se incluyen items sobre la lealtad hacia la organizacion” (pp. 603-609).
Por otro lado, autores como Allen y Meyer (1996), que proponen que “la dimension
normativa esta disociada de la afectiva, han encontrado una relacién muy alta (r>0,7)
entre ambas dimensiones. En este modelo se definen dos factores relacionados, en el
primero se ubican los items que miden las dimensiones afectivas y normativas, y en el
segundo a los items que evaluan la dimension calculada.

Modelo de tres factores.- En el modelo de tres factores relacionados se plantea que
las dimensiones afectivas, normativas y calculadas constituyen tres factores distintos y
relacionados entre si. De modo que, una persona puede vincularse afectivamente a su
organizacion, al mismo tiempo que puede mantener (o no) un vinculo en términos de
costo - beneficio, y sentir (o no) la obligaciéon de ser leal a su organizacion. Estas tres
formas de compromiso pueden darse simultaneamente y con mayor o menor
intensidad. A partir del conocimiento del grado de relaciones existentes entre los
factores, se podra concluir sobre el grado de autonomia de cada una de las
dimensiones.

Modelo de cuatro factores.- En el modelo de cuatro factores se hace una propuesta
similar al modelo anterior en cuanto a los factores afectivos y normativo, y el factor
calculado se desglosa en dos nuevos factores; uno para los items que evaluan el
compromiso calculado basado en los costos del abandono (la pérdida de los beneficios
acumulados o debidos a la organizacién) y otro para los items que evaluan el
compromiso calculado basado en la percepcion de escasez de empleo alternativo

(posibilidades de encontrar otro empleo). A partir de este momento se referira al
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compromiso calculado basado en los costos del abandono como compromiso calculado:
costos, y al compromiso calculado basado en la percepcion de escasez de empleo
alternativo como compromiso calculado: escasez de alternativas” (pp. 1-18). Los
antecedentes del desglose de la dimension calculada se encuentran en McGee y Ford
1987, pp. 638-642) (citados por Cohen, A: 2003, p. 21), los cuales llevaron a cabo un
analisis factorial exploratorio con la escala de Meyer y Allen (1984, pp. 372-378);
posteriormente Meyer, J. P.; Paunonen, S. V.; Gellatly, L. R.; Goffin, R. D. y Jackson, D.
N. (1989, 152-156), y Hackett, Bycio y Hausdorf (1994, pp.15-23), ratificaron los dos
componentes de la escala mediante analisis factorial confirmatorio.

Modelo de cuatro factores y un factor de segundo orden.- Este modelo es
conceptualmente similar al anterior, pero se aflade un factor de segundo orden.

Si en los modelos anteriores se especifican las dimensiones del compromiso, Meyer y
Allen (1996), sefialan que “aqui se plantea, ademas, un constructo latente general. De
modo que los cuatro factores saturan en el factor de segundo orden, y este factor
recoge la contribucién de cada factor al constructo global de compromiso. Este modelo
permitira conocer cuales de los aspectos del compromiso reflejan mejor el sentimiento
general de compromiso de un individuo dado y si todos los aspectos del compromiso se
veran afectados de forma similar por el nivel global de compromiso del individuo. De no
tener todas las dimensiones un peso similar, la evaluacion unidimensional del
compromiso podria enmascarar tendencias diferenciales de los sujetos y se podria
estar perdiendo, por ejemplo, la posibilidad de manipular cada aspecto por separado
mediante los programas de intervencion pertinentes” (pp.252-276).

Como se ha observado, los distintos trabajos que se han hecho sobre el tema, hacen
suponer que la tarea no es facil. Quizas porque como dicen Meyer y Allen (1991), el
compromiso organizacional es “un estado psicolégico que caracteriza la relacion entre
una persona y una organizacioén, la cual presenta consecuencias respecto a la decision
para continuar en la organizacion o dejarla” (pp.65-78). Meyer y Allen (1991),
propusieron una division del compromiso en tres componentes: “afectivo, de continuidad
y normativo; por lo que puede afirmarse que la naturaleza del compromiso es el deseo
(componente afectivo), la necesidad (componente de continuidad) o el deber

(componente normativo); es decir el componente afectivo se refiere a los lazos
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emocionales que las personas forjan con la organizacién al percibir la satisfaccion de
sus necesidades, especialmente las psicoldgicas y también sus expectativas por lo que
gozan de su permanencia en la organizacion; el componente de continuidad es
probable que las personas evaluen las inversiones en tiempo y esfuerzo que perderian
en caso de dejar la organizacion; como serian la antigiedad y los derechos adquiridos a
través del tiempo; aunado a las pocas posibilidades de encontrar otro empleo; y
finalmente el componente normativo, se puede considerar la lealtad de la persona hacia
la organizacion, debido quizas por tener un sentido del deber por recibir ciertas
prestaciones” (pp. 61-98); en este ultimo aspecto se es congruente con la teoria de la
reciprocidad, que sefala que quien recibe algun beneficio adquiere el precepto moral
interno de retribuir al donante. Gouldner, (1960) y Mathieu y Zajac (1990) tras realizar
una exhaustiva revision de trabajos sobre el tema indican que “las diferentes medidas y
definiciones del término tienen en comun el considerar que es un vinculo o lazo del
individuo con la organizacion... (...).El término general de compromiso organizacional
aglutina diferentes aspectos relacionados con el apego afectivo a la organizacion, con
los costos percibidos por el trabajador asociados a dejar la organizacion y con la
obligacion de permanecer en la organizacién. Asi surgen tres perspectivas del
compromiso, el afectivo o actitudinal, el calculativo o de continuidad y el normativo, ya
senalados anteriormente. EI compromiso afectivo o actitudinal, es el mas ampliamente
estudiado llegando a identificarse en algunos trabajos no centrados exclusivamente en
el tema con el concepto de compromiso organizacional” (pp.161-178 y pp.171-194).
Mowday, Porter y Steers (1979), lo definen de la siguiente manera: “es la fuerza de la
identificacion de un individuo con una organizacion en particular y de su participacion en
la misma. Conceptualmente puede ser caracterizado por al menos tres factores: a) una
fuerte conviccién y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacién; b) la
disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion; c) el
fuerte deseo de permanecer como miembro de la organizacion” (pp.224-247).

El compromiso de continuidad o conveniencia, conforme a Cohen (1993), es “la
segunda forma mas estudiada del compromiso organizacional y se construye a partir de
la teoria del side-bet de Becker de la década de los 60. Los side-bets” son las

inversiones valoradas por el individuo que serian pérdidas si éste dejara la
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organizacion” (pp. 1140-1158). Para Morrow (1993), “este tipo de compromiso es una
formulacién mas reciente del compromiso calculativo incorporando la idea de facilidad
de movimiento del trabajador de una organizacidon a otra. Este compromiso de
continuidad se refiere a que el individuo es consciente de que existen unos costos
asociados a dejar la organizacion en la que trabaja. Por ultimo, el compromiso
normativo, que ha sido el menos desarrollado y sobre todo el menos estudiado
empiricamente.

Esta perspectiva tiene que ver con el sentimiento de la obligacion que tiene el individuo
a permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo correcto, es lo que debe
hacer. Este sentimiento de lealtad del individuo con la organizacion puede deberse a
presiones de tipo cultural o familiar” (pp. 638-649).

El presente trabajo se centrara en los tres tipos de compromiso; por ser de relevante
importancia desde la perspectiva de las acciones que los directivos pueden llevar a
cabo para potencializarlos. Algunos estudios como los de Mowday, Porter y Steers,
(1979, pp. 224-247); Meyer y Allen (1984, pp. 372-378); Bouzas y Castro (1986, pp. 15-
16 y 157-173); Zaccaro y Dobbins (1989, pp. 267-273); Meyer y Allen (1991, pp. 8-38);
Morrow (1993, pp. 638-649) y Allen y Meyer (1996, pp. 252-276), “han tratado de acotar
el concepto de compromiso organizacional en sus diferentes vertientes y de
diferenciarlos de otros conceptos relacionados con el trabajo”. Otro grupo de trabajos se
ha centrado en encontrar las mejores escalas de medida para los diferentes tipos de
compromiso o en corroborar las ya existentes como los de Mowday, Porter y Steers
(1979, pp. 224-247); Meyer y Allen (1984, pp. 372-378); Meyer y Allen (1991, pp. 8-38).
Bouzass y Castro (1986, pp. 15-16 y 157-173); Zaccaro y Dobbins (1989, pp. 267-273);
Mathieu y Zajac (1990, pp. 171-194); Meyer y Allen (1991, pp. 8-38); Morrow (1993, pp.
638-649); Arias Galicia (2000, pp. 1-10); Arias Galicia (2005, pp. 5-268), sefalan que
“existe un conjunto de trabajos que tienen como uno de sus objetivos principales saber
qué variables determinan que los miembros de una organizacién estén mas o menos
comprometidos con la misma, lo que se conoce como antecedentes o determinantes del
compromiso en cualquiera de sus acepciones”. Otro grupo de estudios se interesa por
aquellos que tienen que ver con aspectos relacionados con el trabajo que desarrolla la

persona y variables que tienen que ver con caracteristicas de la organizacion o del
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grupo (tales como el presente trabajo de investigacion: “El Subsistema de Educacién en

Ciencia y Tecnologia del Mar en México: El compromiso personal y sus relaciones con

los factores psicosociales y objetivos operativos”.

Toro Alvarez (1998), clasifica el compromiso organizacional en las siguientes

categorias:

e “Compromiso con la tarea. Concepto equivalente al del involucramiento con el
trabajo.

e Compromiso con el grupo de trabajo. Se refiere a la disposicion de trabajar en
equipo, al cumplimiento y adhesion a las normas y patrones colectivos de actuacion
en la empresa y en el trabajo.

e Compromiso con la autoridad organizacional. Se refiere a la disposicidon a respetar
la autoridad y condescender con las decisiones de las personas investidas de
autoridad en la organizacion. Es también la disposicion a acoger y asimilar las
normas y principios emanados de las personas con autoridad.

e Compromiso con los objetivos y metas institucionales. Se refiere a la disposicion a
actuar en concordancia con la mision, los valores, las politicas, los planes y las
estrategias organizacionales.

e Compromiso con la organizacién. Es la disposicién favorable a experimentar interés
hacia el trabajo, hacia la empresa, que mueve a la persona a dar apoyo, a realizar
esfuerzo adicional, a dar cumplimiento cabal de sus responsabilidades.

Aqui surge el dilema si la persona esta trabajando por responsabilidad o porque tiene

un compromiso personal con la organizacién” (pp. 2-20). La investigacion que realizé

Toro Alvarez (1998), con empleados de diferentes empresas y sectores econémicos de

Colombia, tuvo como objetivo “predecir el compromiso personal a partir del clima

organizacional (valores colectivos, responsabilidad, relaciones interpersonales, claridad

y coherencia en la direccion, disponibilidad de recursos, estabilidad, retribucion y estilo

de direccion)” (pp.2-20). Los resultados que obtuvo, indican que si existe una relaciéon

de dependencia entre ambas variables. El autor en mencién identificé que las variables

del clima que mas contribuyen a explicar el compromiso fueron, la responsabilidad y

relaciones interpersonales, seguidos por estabilidad y retribucidén. Con relacién a sus

resultados, el investigador en mencién, concluye que en este contexto se hace evidente
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que el sentido de compromiso de las personas con el trabajo y con la organizacién en el
grupo que investigd, depende en una proporcion importante del clima organizacional.
Con lo anterior, el investigador concluyé que el clima es una condicidon externa
facilitadora o inhibidora del compromiso. Mismo Toro Alvarez (1998), investigando el
compromiso personal, afirma que “este constructo requiere de su estudio y soporte de
investigacion, pero también es de llamar la atencion acerca de la multidimensionalidad
del concepto; es decir también no lo considera como un constructo unico” (pp. 2-20); tal
como lo concibieron Meyer y Allen (1991, pp. 6-7); y sugiere que “el compromiso de una
persona puede ser mas intenso en relacion con el grupo, la tarea, la empresa, las
metas, la autoridad, lo cual refleja que distintas personas pueden exhibir distintos tipos
de compromiso y el compromiso organizacional general, puede estar mas o menos
determinado por la intensidad de cada una de las facetas o dimensiones del
compromiso que lo componen” (pp. 61-98). Conforme a lo que sefiala Toro Alvarez
(1998), “de utilizar el concepto de compromiso organizacional general, hace suponer
que existen compromisos especificos, que en este caso se denominan componentes
del compromiso personal; por otra parte, se considera que el nivel de compromiso de
cada persona es diferente” (pp. 2-20).
De acuerdo a Reichers (1985), fundamenta o soporta que “un numero amplio de
personas se ve reflejado el compromiso organizacional: trabajadores, superiores,
subordinados, clientes y todos aquellos individuos que tienen una relaciéon con la
organizacion, considerando, asimismo, los motivos o bases del compromiso y las
diferentes personas de una organizacion que estan implicadas en el compromiso
organizacional” (pp. 121-136). Steers en 1977, definié al compromiso personal como “la
fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con una
organizacion” (pp. 204); asimismo, este autor propuso un modelo, el cual fue
confirmado en una investigacion entre cientificos, ingenieros y empleados de un
hospital, que plantea tres fuentes de compromiso:

e “Caracteristicas personales (necesidad de logro, edad, escolaridad, tensiones

entre los roles, intereses centrales en la vida, etc.,).
e Caracteristicas del trabajo (sentir el trabajo como un reto, identidad con la

tarea, interaccion con otros a discrecion, retroinformacion, etc.,).
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e Experiencias en el trabajo (actitudes del grupo, percepcién de la propia
importancia en la organizacion, asi como las inversiones de tiempo, esfuerzo y

otras efectuadas en la organizacion, capacitacion, etc.,)” (p. 204).
Por su parte, Bayona, C.; Goifis, S. y Madorran, Cristina. (2000), sefala que “este
sentimiento de lealtad del individuo con la organizacion puede deberse a presiones de

tipo cultural o familiar’ http://www.upna.es, lo que coincide con Morrow (1993, pp. 638-

649). El Diccionario de Administracion y finanzas (1999), senala que el compromiso es
‘el acto de prometer algo de palabra o por escrito” (p.90); por otra parte Giral (1981),
afirma que el compromiso es “la adhesién y la lealtad personales con las metas y los
principios que dan sentido a la organizacion” (p. 60). Edvinsson y Malone (1998),
senalan que “es dificil que el compromiso de los miembros de una organizacion hacia
ella, pueda ser de caracter negativa” (pp.18-49). Para Enebral (2004), el compromiso es
“el sentimiento intrapersonal que genera actitudes y comportamientos englobales en
dimensiones como las siguientes: espiritu de pertenencia, responsabilidad, proactividad
y afan de superacion y define cada dimension de la siguiente manera:

Espiritu de pertenencia: Supone tanto para directivos como para trabajadores,
someterse a las reglas de convivencias, compartir los objetivos comunes y subordinar
los intereses propios a los colectivos. Supone también una actitud de colaboracion con
los demas, compartiendo tareas y conocimientos.

Responsabilidad: Comportamientos caracterizados por la lealtad, la autodisciplina, la
integridad, la autenticidad, y la coherencia. Esta dimension del compromiso es también
deseable en todas las personas de la organizacion, aunque resulte fundamental en el
personal directivo, que es objeto de observacion permanente.

Proactividad: Es la contribuciéon al futuro que buscamos, estamos pensando en
actitudes y atributos tales como la iniciativa, la diligencia, el optimismo, la perseverancia
y la anticipacion. Todo esto puede apuntar mas al personal directivo, pero es
igualmente deseable en todos los miembros de la organizacion, cada uno desde su
puesto de trabajo.

Afan de superacion: Esta compuesto de rasgos tales como la autocritica, la mejora
continua, el aprendizaje permanente, el deseo de logro y la receptividad al feedback.

Cada individuo, desde su puesto nos mueve, por consiguiente, al desarrollo personal y
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profesional, al servicio de las metas compartidas”; y se hace la interrogante “ A qué nos
comprometemos?” y contesta “compartimos... las metas de la organizacion, y ello nos
mueve a trabajar para el corto y el largo plazo”

http://www.degerencia.com/articulos.php?artid=145. Goleman (1995), concibe el

compromiso como “el alineamiento de las personas con las metas y valores de la
organizacion” (p.397). Sin embargo, para Socorro (1997), sefala que “de acuerdo al
diccionario espariol VOX la palabra compromiso significa entre otfras cosas: obligacion
contraida, palabra dada, fe emperfiada; el compromiso surge de la antigua practica (aun
presente) del contrato psicolégico con el empleado, orientado a crear fidelidad por
agradecimiento y dependencia y no por cohesion e identificacion, las personas
comprometidas sienten que deben cumplir con su trabajo, internalizandolo como un
sacrificio ineludible y necesario, saben que tienen que hacerlo porque no poseen otro

recurso y ello es suficiente razén para cumplir con la tarea’

http:www.degerencia.com/articulos.php?artid=166 “los empleados identificados con la

empresa quieren relacionarse con el proceso, para ellos el trabajo no es una obligacion
sino un aporte, una manera de contribuir con el éxito... cuando coinciden con sus
expectativas... existe una profunda conviccion... suelen compararlo con sus valores y
sus metas, buscan la coincidencia entre cada una de ellas y es alli precisamente donde

nace la identificacion” http://www.deqgerencia.com/fsocorro; ésta autora utiliza como

sinénimo del compromiso, el contrato psicolégico y la identificacion.

Brown y Leigh (1996), en una investigacion realizada en los Estados Unidos
Americanos, encontraron la siguiente secuencia de constructos:

“Clima organizacional - Compromiso con el trabajo - Desempeno laboral” (pp. 356-367).
Robbins y Coulter (1996), sefialan que el compromiso “es la orientacién de un
empleado hacia la organizacion en términos de su lealtad, identificacion y participacion
en la organizacion” (p.462). Rodriguez Salazar (1987), sefala que “los resultados
finales de una organizacion no se lograran dentro del tiempo y costo factible porque las
razones... incluyen... la falta de compromiso hacia los objetivos de quienes deberian de
estar comprometidos” (pp. 97-98). Este autor hace alusién a los directores y gerentes
de las organizaciones. Por su parte Schein (1982), afirma que “toda transicién de

carrera se puede considerar desde dos perspectivas: la del individuo y la de la
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organizacion... (...), los dos procesos pueden ser considerados como un tipo de
negociacion entre los reclutas y los miembros de la organizacion con quienes tratan,
conducente a un contrato psicologico viable: un encajamiento de lo que el individuo
dara y lo que la organizacion espera recibir, asi como de lo que la organizacidn dara en
relacidon con lo que el individuo espera recibir. Puede entenderse mas claramente esta
transicion clasificandola en tres etapas:... la primera etapa, la entrada... la segunda
etapa, la socializacion... la tercera etapa y final... la aceptacion mutua” (pp. 97-98).

Por su parte, Ferrer (1998), nos ilustra con un ejemplo sobre la falta de compromiso del
empleado, “‘un empresario afirmaba que para participar en el entrejuego de la
globalizacion empresarial, primero o simultdneamente (si las circunstancias asi lo
requieren) se proponia globalizar el ambiente organizacional interno de su empresa
respectiva, la falta de compromiso del empleado con la competitividad empresarial es
algo endémico. Y lo que agrava mas la situacion, es su falta de interés al grado que la
produccion de bienes y suministro de servicios carece de responsabilidad.

Al empleado se le debe comprometer a través de un adecuado subsistema de
comportamiento organizacional, interpretado como aquella especializacion que trata
sobre la mutua influencia entre la estructura y el funcionamiento organizacional, y la
manera en que el personal cumple su trabajo y con la organizacion a que pertenece. . .
el alto indice de rotacion de personal se debe, principalmente a que el empleado busca
trabajos en los que pueda sentirse a gusto” (p. 200).

El compromiso para Audirac Camarena, Carlos Augusto; de Leodn Estavillo, Veronica;
Dominguez Gonzalez, Alberto; Lopez Garcia Maria Elena y Puerta Negrete, Lourdes
(2003), es “el proposito racional y emocional que se hace un individuo o grupo de
cumplir con tareas u objetivos determinados” (p. 110). Arias Galicia (2005), sefiala que
el compromiso personal tiene algunas consecuencias para las personas como:

“Satisfaccion general con el trabajo; este factor constituye una respuesta afectiva de

la persona y es un elemento importante dentro de la calidad de vida... (...).

Satisfaccién con la vida; que este factor es otro integrante de la calidad de vida... (...).

Etica del trabajo; este es uno de los valores que se supone diferencian a los habitantes

de los paises desarrollados y subdesarrollados. Los primeros tienen como uno de sus

valores el trabajo intenso, el individualismo y la importancia del dinero.... (...).
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Estrés; este factor se infiltra por todas las facetas de la vida moderna. Igualmente, se
tiene la idea de que el estrés se eleva en las organizaciones de trabajo, debido a la
competitividad, las presiones de tiempo, y asi sucesivamente.

De hecho el estrés es uno de los elementos tendientes a disminuir la calidad de vida”
(pp. 83-94). Randall (1987), conforme a las definiciones anteriores, deduce que “el
compromiso de una persona trae consigo, consecuencias tanto favorables como
desfavorables para las organizaciones en las que labora. Dentro de las consecuencias
favorables se esperaria que la persona desearia seguir teniendo nexos con la
organizacion; y conforme se incremente tal compromiso se esperaria un mayor esfuerzo
en sus actividades diarias, representadas por el tiempo dedicado al trabajo y la
intensidad del mismo; pero un compromiso fuerte puede también significar la
inflexibilidad de las personas en la organizacion para fines de propiciar cambios que se
requieran; como también un rechazo a las innovaciones y por consecuencia, a la falta
de adaptabilidad. En contraparte, la falta de compromiso traeria consigo la busqueda de
otro empleo; lo cual implicaria costos de diversa indole para la organizacion; tales como
los invertidos en la capacitacion de la persona; en el reclutamiento; en la seleccion;
errores cometidos; accidentes de trabajo; etc; como consecuencia de la rotacion de
personal” (pp. 460-471). La mayoria de los autores en mencién, consideran que el
compromiso personal es el vinculo existente entre la persona y la organizacion a la cual
presta sus servicios; debida a una situaciéon de conveniencia para ambas partes; que
puede tener una duracion que varia en funcién de las expectativas que la persona tiene
de la organizacion, por lo que existe la posibilidad de que tome la decision de
permanecer laborando en la misma o de dejarla en un periodo determinado.

En este trabajo de investigacion, se utilizara el modelo de tres factores propuesto por
Allen y Meyer en 1990 (pp. 1-18); en el cual se afirma que el compromiso personal esta
integrado por tres dimensiones relacionadas entre si: la afectiva, la de continuidad y la
normativa (debido a que ésta ultima, es la menos estudiada); mismas que se
denominan componentes; de tal manera que el compromiso personal no es un

constructo unico.
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2.2. El clima laboral.

Todo ser humano debido a su compleja naturaleza, tiene diferentes percepciones de su
microentorno de la organizacién (infraestructura, cultura organizacional, tipo de
liderazgo, giro de la organizacion, valores, bienes y servicios que se producen, etc.)
que le rodea; es decir cada cabeza es un mundo; para unos puede ser insuficiente la
infraestructura y equipo; mientras que para otros es suficiente; para unos esta haciendo
calor, mientras que para otros el clima atmosférico es agradable; unos estan satisfechos
con el tipo de liderazgo del directivo de la organizacion, mientras que otros no lo estan;
para unos hay satisfaccion con el salario que perciben, mientras que para otros no lo
hay; mientras que para unos esta agradable el ambiente laboral, para otros esta
pésimo; etc. Asi de compleja es la naturaleza humana y hay tantas percepciones
diferentes de un mismo evento, como numero de personas o capital humano tenga una
organizacion. En este apartado se tratara de analizar como un directivo percibe el clima
laboral u organizacional y como éste ultimo, esta relacionado con el compromiso
personal y objetivos operativos. Se iniciara con una serie de definiciones que sobre el
particular han realizado estudiosos e investigadores sobre este topico de estudio.

Hernandez Molinar, Yolanda (2006), realizaron una investigacién denominada “Clima y
Compromiso a la Organizacion de Docentes de la Facultad de Enfermeria de la
Universidad Auténoma de San Luis Potosi”, que tuvo como fin conocer la percepciéon
sobre el clima y compromiso a la organizacion, y encontraron que “existe identificacion
con la Universidad en la totalidad de los entrevistados. También refirieron aceptacion a
los programas de la Universidad asi como que el 94 % tiene la confianza de comentar y
esto coincide con su habilidad para comunicarse: el 74 % de los docentes tienen una
buena relacién con su jefe y no tienen la presion para elegir lo que éste considera
necesario modificar. La misma proporcion expresé que su jefe inmediato superior lo
apoya para desarrollar sus habilidades, docentes. Un 87 % refiri6 aceptacion vy
responsabilidad por el cumplimiento de los programas, el 73 % tiene reconocimiento al
esfuerzo realizado, lo que coincide con lo expresado con el sistema de promociones y el
desempenfio, ya que existe concordancia entre cada uno de estos indicadores. En la

Universidad los docentes refieren un buen compromiso a la organizaciéon de acuerdo
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con lo observado en esta investigacion” (p. 43). Conforme a Popper, M. & Lipshitz, R.
(2000), “el clima en la organizacion incide de manera importante en el grado del
compromiso, por lo que hay que procurar establecer un clima de confort, satisfaccion y
confianza. Teniendo en cuenta que los mecanismos de aprendizaje organizacional son
estructuras y procedimientos que permiten a las organizaciones sistematicamente
colectar, analizar, motivar, diseminar y usar informacién relevante para el desempefo
de la organizacion” (p. 30). Sin embargo para Mercado Salgado, Patricia (2002), “el
clima de una organizacidn constituye la personalidad de ésta, debido a que las
caracteristicas personales de un individuo configuran su personalidad y se conforman a
partir de una configuracion de caracteristicas internas de la organizacién” (p. 31). Pero
para Sheerens, J. y Bosker, R. (1977), “el clima organizacional es un concepto
multidimensional, que presta especial atenciéon al medio interno y no a factores
externos; que determina el comportamiento de los individuos y que su aproximacion es
a través de las percepciones, las cuales tienen valor estratégico porque alimentan la
formacion de juicios acerca de las realidades laborales. A su vez, los juicios determinan
las acciones, reacciones y decisiones de las personas” (pp. 13-15).

Para Montana (2003), el clima organizacional es “el ambiente general econémico y
social de una empresa, tomando en cuenta la estructura del poder (el arreglo
organizacional de la empresa, en areas tales como: los sistemas de control, la
estructura de autoridad formal, los canales de informacion y sistemas de recompensa e
influyen en los incentivos de los gerentes para desarrollar ideas para el cambio e
incluso implementarlas; la fuerza de las personas o recursos humanos; etc.); las fuerzas
externas (como el mercado en si, las leyes y reglamentos y la tecnologia), y las
necesidades percibidas (la necesidad de que la forma o entidad haga un cambio o
altere su comportamiento)” (p.389); sin embargo para Lazzati (1997), el clima... “abarca

tres aspectos... entrelazados:

1) La cantidad y calidad de la comunicacion.

2) La situacién en materia de cooperacion y conflicto.

3) Los supuestos basicos que cada uno tiene acerca de su relacion con los demas”
(p.132); por otra parte, el Diccionario de Administracion y Finanzas (1999), define el

clima organizacional como “el conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo
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percibidas por los empleados y asumidas como factor principal de influencia en su
comportamiento” (p.90). Por otra parte, el equipo de consultores GESTAR (2000),
afirman que “el clima laboral lo forman las opiniones de las personas acerca de su
entorno laboral y condiciones de trabajo... y esta formado por doce variables a medir...
la claridad organizacional... el respaldo organizacional... el progreso y desarrollo... la
comunicacion... las remuneraciones... la cooperacion entre unidades... los beneficios...
el liderazgo... el ambiente fisico y seguridad... la organizacion del trabajo... la
identificacion con la empresa y la participacion”

http.//www.gestar.cl/consyselecc/modelos/clima.org.html. Por su parte Lin (1999), afirma

que “el clima laboral esta vinculado directamente con la estructura y la flexibilidad
organizacional y que éste es, un factor critico para la practica administrativa de calidad
y lo demuestra mediante una variante del instrumento LSOCQ estandarizado por Hsui
1972 para China; y esta integrado por once dimensiones: actitud general, presion
competitiva, estabilidad, orientacion en el empleo, individualismo, efectividad
organizacional, expectacion proactiva, esfuerzo proactivo, énfasis en el desempefio,
liderazgo centralizado y manipulacion administrativa” (p. 863). Wisdom (1999), senala
que “el clima organizacional se percibe con diez factores esenciales, los cuales son: la
claridad de objetivos, las adecuaciones en la estructura organizacional, las cualidades
de los procesos decisorios, la vitalidad organizacional, la imagen de empresa, la
integracion 'y comunicacion, la orientacion para el desempero profesional, el
desenvolvimiento de recursos humanos, el estilo gerencial y la remuneracion; y cinco
factores opcionales: la resolucion de los conflictos, las cualidades, la productividad, la

ética, y “parceria” http:/www.wisdom.combr/wd009por.htm. Goncalves (2000), en un

ensayo afirma que el clima laboral “se compone de: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad”

http://www.phpartners.com/articulos/download.asp.

Yanez Elias (1983), define al clima organizacional como “los sistemas de: relaciones
humanas, administracién y cultura” (p.15). Sparrow y Gaston (1996), afirman que “el
clima organizacional lo definen: la orientacion a la informacién tecnoldgica, la
sociabilidad, la apertura mental, la industrializacién, el cuestionamiento de autoridad, la

agresion interpersonal, la distancia psicologica de los lideres, la orientacién a las reglas,
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la orientacidn cultural, el indicador de innovacién, la orientacion hacia la comunidad, la
orientacién intelectual, la orientacion cualitativa, la orientacién a futuro, la orientacién
técnica y cientifica, la eficiencia administrativa, y la orientacion al cliente; asimismo, esta
constituido por los valores latentes personales constructos que se agregan a la
organizacion” (pp. 679-698). Sin embargo, para Ruiz Garcia (1995), “el clima
organizacional solo es una cualidad de los procesos y estructura organizacional;
asimismo, es es la cualidad y propiedad unica del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la organizacién e influyen en su
comportamiento” (p. 500). Ramirez Olvera (1990), afirma que “el clima laboral tiene
como variables: la identificacion con la institucidn, la comunicacion, la evaluacion del
desempenfo, el ambiente interno, los conocimientos, los objetivos, la estructura y la
satisfaccion con la capacitacion; asimismo, es la percepcion de los empleados respecto
a las variables conductuales, estructurales y de procesos combinados; es decir, de su
posicion sobre las caracteristicas de la organizacion” (p. 4). Para Duran (1993), “el clima
organizacional tiene los siguientes atributos: las relaciones, la autorrealizacion y la
estabilidad y el cambio” (p. 6). Gonzalez, Roma V.; |. Tomas, |. y Ferreres, A. (1995),
sefala que “el clima organizacional estd compuesto por la flexibilidad, el control, la
orientacion interna y la orientacion externa, y es el conjunto de percepciones que los
miembros de una organizacion tienen acerca de la misma” (pp.15-18). Reyes Soto
(1987), afirma que el “clima organizacional esta influido por el liderazgo informal, el
deseo de participacion de los empleados no considerado por la direccion, la
comunicacion insuficiente (que ocasiona que los empleados no se identifiquen con la
empresa) y las condiciones fisicas en las que se labora” (p. 8).

Rodriguez Ocampo (1995), incluye en su investigacién sobre el clima laboral, factores
tales como: “la identificacion de los valores de la empresa, la cultura, la planeacion, el
presupuesto, la capacitacion, la comunicacion e higiene y la seguridad” (p. 10).

Halpin y Crofts (1963), en una investigacion en centros educativos, sostiene que: “la
cohesién entre el cuerpo docente, el grado de compromiso del mismo, la moral del
grupo, la apertura de espiritu, la consideracion, el nivel efectivo de las relaciones con la
direccion, y la importancia de la produccion definen el clima laboral, y lo... describen...
en términos de la opinion que el empleado se forma de la organizacién” (pp.118-144).

76



Para Steers (1977), el clima laboral “lo determina la estructura organizacional, el
refuerzo, la centralizacion del poder, la posibilidad de cumplimiento, la formacion y
desarrollo, la seguridad contra riesgo, la apertura contra la rigidez, el estatus y la moral,
el reconocimiento y la retroalimentacion, y la competencia y flexibilidad organizacional”
(p. 204). Likert (1967), postula que este concepto “esta integrado por: los métodos de
mando, la naturaleza de las fuerzas de motivacién, la naturaleza de los procesos de
comunicacion, la naturaleza de los procesos de influencia y de integracion, la toma de
decisiones, la fijacion de los objetivos o de las directrices, los procesos de control, y los
objetivos de resultados y de perfeccionamiento” (p. 258). Para Pritchard y Karasick
(1973), sefalan que el clima organizacional “se compone de la autonomia, el conflicto
contra cooperacién, las relaciones sociales, la estructura organizacional, la
recompensa, la relacién entre rendimientos y remuneracion, los niveles de ambicién de
la empresa, el estatus, la flexibilidad e innovacion, la centralizacion, y el apoyo” (pp.
126-146). Para Payne, Phersey y Pugh (1971), el concepto solo incluye el “tipo de
organizacion y control” (pp.45-56). Asi mismo, Meyer (1968), afirma que “la
conformidad, la responsabilidad, las normas, la recompensa, la claridad organizacional,
y el espiritu de trabajo determinan el clima laboral” (pp. 35-65). Litwin y Stringer (1968),
sefalan que “las variables determinantes del clima laboral son: la estructura
organizacional, la responsabilidad, la recompensa, el riesgo, el apoyo, las normas, y el
conflicto; y son los efectos subjetivos percibidos, del sistema formal, el estilo informal de
los administradores, y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion
dada” (p.104). Schneider y Bartlett (1968), concluyen que “el clima laboral depende del
apoyo proveniente de la direccion, el interés por los nuevos empleados, el conflicto, la
independencia de los agentes, la satisfaccion y la estructura organizacional” (pp.323-
332). Lawer, Hall y Oldham (1974), sehalan que, “la competencia/eficacia, la
responsabilidad, el nivel practico/concreto, el riesgo, y la impulsividad constituyen el
clima organizacional” (pp. 139-155). Sin embargo, para Gavin (1975), “los componentes
del clima laboral son: la estructura organizacional, el obstaculo, la recompensa, el
espiritu de trabajo, la confianza y consideracion de parte de los administradores, los

riesgos y desafios” (pp. 135-139). Friedlander y Margulies (1969), sefalan que el clima
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organizacional “se compone de las percepciones sobre el desempeno, los obstaculos o
trabas, la intimidad, el espiritu de trabajo, la actitud, el acento puesto sobre la
produccion, la confianza y la consideracion” (pp.171-183). Chiavenato (1999), afirma
que “el clima laboral son las caracteristicas que distinguen a una organizacion de otras
e influye en el comportamiento de sus integrantes, el clima involucra diferentes
aspectos de la situacion, tales como: el tipo de organizacioén, la tecnologia involucrada,
las politicas, las metas de operacion o los reglamentos internos entre otros y la
estructura y arquitectura de la organizacién” (p. 540). Forehand y Gilmer (1964), afirman
que el clima organizacional “estd determinado por el tamafio de la organizacién, su
estructura organizacional, la complejidad sistematica de la organizacion, el estilo de
liderazgo y la orientacion de fines y es el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de
las personas que lo forman” (pp.361-382). Edel y Garcia (2007), sefialan que
“actualmente las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a los cuales
tienen que adaptarse para sobrevivir. Asimismo con la globalizacién de los mercados y
el desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones, las organizaciones tienen que
identificar y desarrollar ventajas competitivas y brindar servicios y/o productos de alta
calidad. El clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la organizaciéon, puede ser un factor de influencia en el
comportamiento de quienes la integran, en virtud de que es la opinibn que los
integrantes se forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el
sentimiento que se forma de su cercania o distanciamiento con los lideres,
colaboradores y compafneros de trabajo, que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, y apertura,
entre otras” (pp. 1-5).

Como lo manifiestan Guillén y Guild (2000), “el éxito de una empresa depende de la
manera como sus empleados perciben el clima organizacional; es decir si los
integrantes de la empresa consideran que el clima es positivo o negativo obedece a las
percepciones de los mismos.

Cuando suelen valorarlos como adecuado, calido o positivo, es porque consideran que

éste permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempefio laboral, aportando
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estabilidad e integracion entre sus actividades en la organizacion y sus necesidades
personales. Sin embargo, el clima organizacional también puede ser percibido como
negativo por parte de los empleados cuando ellos observan un desequilibrio entre sus
necesidades, la estructura y los procedimientos de la misma.

Toda organizacion tiene un ambiente o personalidad propia que la distingue de otras
organizaciones y que influye en la conducta de sus miembros. Los lideres por lo tanto
deben esforzarse para crear el ambiente ideal que permita alcanzar los objetivos de la
organizacion y al mismo tiempo, satisfacer las necesidades psicoldgicas y sociales de
su personal” (pp.18-20). Lechuga (1998), “estima que cuando los colaboradores se
encuentran en un ambiente de trabajo apropiado trataran de dar lo mejor de si mismos,
utilizando al maximo su potencial. Las mejores empresas se destacan por obtener
resultados beneficiosos de su personal” (pp.15-17). Siguiendo con la misma linea, Arias
Galicia (1991) un elemento complementario en el desarrollo de esta investigacion “es el
del compromiso institucional, entendido como el deber moral adquirido hacia una
persona o institucion” (p.103). Arias Galicia (1991); cita que “desde hace tiempo se ha
establecido una distincion entre el contrato legal y el psicologico.

Mientras una persona puede estar obligada formalmente a desempefar una labor
dentro de una organizacién, no necesariamente ésta se liga efectivamente a la misma.
Puede trabajar con disgusto y sentir desprecio hacia la organizacién” (p.103). Por tal
razon, la investigacion de Arias Galicia, en términos tuvo como propdsito estudiar la
relacion entre la percepcidn del clima laboral y la actitud de compromiso institucional, la
cual la desarrollé en la Universidad Veracruzana con el personal docente de la Facultad
de Pedagogia, sistema escolarizado, Regidén Xalapa.

Considerd que su estudio en la Facultad de Pedagogia, regién Xalapa, daria a conocer
a los docentes y a los directivos las fortalezas y debilidades del clima laboral de la
institucion, y la actitud de compromiso institucional que tenian los docentes hacia la
Facultad, lo que les permitiria trabajar en ello, para su satisfaccion laboral, en virtud de
que son los estudiantes los que perciben la satisfaccion o el descontento del personal
docente. Arias Galicia (2005) sefiala que “en un ambiente comodo y adecuado,
permitiria un mejor desempefo y que las organizaciones educativas con los nuevos

enfoques de administracion moderna, desarrollan hoy en dia una clara tendencia a
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mejorar el servicio de atencién al cliente, lo que obliga a una necesaria congruencia
entre los procesos administrativos y psicolégicos para la optimizacion del
funcionamiento organizacional. Al existir esa congruencia, el contexto laboral se ve
beneficiado, existiendo satisfaccién en el personal, y propiciando en los colaboradores
un caudal de ideas, conocimientos y experiencias que los conduzca a un compromiso
con la institucion” (pp.110-118). La muestra estuvo conformada por 473 trabajadores de
tiempo completo entre profesores y empleados administrativos de tres Universidades
Privadas de Lima. Los instrumentos empleados fueron dos escalas de motivacion y
clima laboral bajo en el enfoque de Mc Clelland y Litwin (1967). Los datos fueron
procesados con el software SPSS. Las conclusiones de esta investigacion, a las que
llegd Arias Galicia (2005), fueron, que “el clima laboral se ve fortalecido por una
percepcion favorable en las relaciones humanas tanto en funciones administrativas
como en el nivel de la interaccién social; aspectos de excelente potencial para el
cambio organizacional; por otro lado, menciona que la motivacién y el clima laboral
constituyen dos temas de gran interés en la psicologia organizacional, por sus
implicancias en la productividad del recurso humano en ambientes laborales y son
indicadores de la cantidad de vida en el trabajo” (pp. 112-115).

Otro estudio, relacionado fue el realizado por Portilla (2003), en la Universidad del
Desarrollo de Chile y en el Instituto Autbnomo de México. Se investigd la relacion que
existe entre el clima organizacional que se vive al interior de cada empresa y la
orientacién emprendedora de los miembros directivos y ejecutivos, altos y medios de la
organizacion. La medicion se realizé a través de una encuesta, y los resultados se
presentaron en una matriz que muestra la correlaciéon entre los distintos factores de
clima organizacional y aquellos que miden la orientacion emprendedora. Los factores
considerados para el clima organizacional fueron: “desafio al trabajo, contribucion,
reconocimiento, apoyo, claridad de rol y expresion”, y los estimados para medir la
orientacion emprendedora, “la autonomia, la proactividad, el riesgo, la innovacion y la

competitividad” http://www.undesarrollo.cl/cursos/scl/1100/cien/informe CIENN14.pdf.

Los resultados de esta investigacion en el caso de la Universidad de Chile, realizada
por Portilla (2003) fue que el clima organizacional afecta la orientacion emprendedora

de los empleados a nivel gerencial y de supervision dentro de la organizacién.
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Estos resultados también permiten, conocer la relacion existente entre cada factor de
clima y cada factor de orientacion emprendedora, y ayudan a la organizacion a ver qué
aspectos de la forma de direccidon afectan al clima organizacional a fin de poderlos
modificar. En el caso del Instituto Autbnomo de México, para los gerentes y
supervisores, un factor fundamental para ser emprendedores es poder expresar
libremente su opinidn, sentimientos y mostrar realmente su personalidad, sin embargo
contar con el reconocimiento de sus superiores solo afecta el grado de autonomia.

En este estudio se demostré que existe una relacion causa-efecto entre el clima
organizacional y la actitud emprendedora que tengan los directivos gerentes al
desempenfiar sus funciones. Por ultimo, y con mayor ponderacién es el estudio realizado
por Arias Galicia (2001, pp.1-10), a 177 empleados de una institucion privada de
beneficencia, organizacion dedicada a la rehabilitacion infantil.

Se investigd el compromiso personal hacia la organizacién y la intencion de
permanencia, algunos factores para su incremento.

Los instrumentos administrados para este estudio fueron los siguientes cuestionarios;
compromiso personal hacia la organizacién de Meyer y Allen (1991, pp. 61-98), la
intencién de permanencia de Ko, Price y Mueller (1997, pp. 961-973), el clima
organizacional de Browm vy Leigh (1996, pp. 358-367), el apoyo percibido en la
organizacion por Eisenberger y colaboradores (1986, pp. 500-507), y socializacion de
Taormina (1994, pp. 133-145).

Los resultados preliminares a los que se llegd en esta investigacion, Arias Galicia
(2001), indicaron “un dominio del apoyo organizacional percibido, el cual denoto el
mayor efecto total sobre la variable dependiente (intencion de permanencia), lo cual
puede verse facilmente, pues el compromiso afectivo también tiene una ponderacién
alta, el cual a su vez, tiene el mayor peso sobre la intencion de permanencia.
Igualmente, el compromiso afectivo pesa sobre la satisfaccion general en el trabajo, la
cual tiene influencia sobre la variable dependiente intencién de permanencia. El método
de esta investigacion fue el mixto, pues se trabajoé con las perspectivas, tanto en corte
cualitativo como cuantitativo, para ello se plantearon hipétesis estadisticas y de trabajo.
Se empled un tipo de estudio correlacional, puesto que se establece la relacion que

existe entre dos variables, el clima laboral y la actitud de compromiso institucional; es
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decir, si el clima laboral influye para crear en mayor o menor grado el compromiso de
los trabajadores hacia la institucion. El tipo de investigacién abordado fue la basica, ya
que se tratd de explicar este fendmeno a través de las hipétesis propuestas.

El procedimiento que se utilizd6 para trabajar los datos de corte cuantitativo en esta
investigacion, fue a través de la correlacion de Pearson y el analisis de regresion lineal.
En virtud de que cuando interesa estudiar la relacion entre dos variables, el método de
analisis adecuado es el correlacional. Los coeficientes de correlacion Pearson, valoran
hasta qué punto el valor de una de las variables aumenta o disminuye cuando crece el
valor de la otra. Un modo sencillo de comprobar, graficamente, si existe una correlaciéon
alta, es mediante el diagrama de dispersion, donde se confronta, en el eje horizontal, el
valor de una variable y en el eje vertical el valor de la otra.

Por otra parte, el procedimiento que se llevd a cabo con los datos de corte cualitativo,
fue el analisis, interpretacion y reflexidn del material obtenido en cada una de las
variables y sus respectivas dimensiones” (pp.1-10). Por su parte Davalillo (2008),
senala que el clima organizacional “es la forma en que un empleado percibe el
ambiente que los rodea. El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo; estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores y causan repercusiones en el campo laboral...y los factores que lo miden
son... métodos de mando...fuerzas motivacionales...proceso de
influencia...procesamiento de establecimiento de objetivos...modos de
comunicacion...proceso de toma de decisiones...y proceso de control” (pp.2-15).

Edel y Garcia (2007) y Brown y Leigh (1996), sefialan que el clima organizacional “esta
compuesto por seis componentes... contribucién personal (identificaciéon, compromiso,
etc.)... el trabajo como reto... la claridad del rol... el apoyo del superior inmediato... la
expresion de los propios sentimientos y el reconocimiento” (pp. 1-5y pp. 358-367).
Brown y Leigh (1996), en una investigacion realizada en los Estados Unidos
Americanos, en varias empresas de diferente giro (unas de produccion de bienes vy
otras de servicios), y consultando al capital humano de todos los niveles jerarquicos
(desde los obreros hasta los gerentes), encontraron la siguiente secuencia de

constructos:
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Figura 3. Flujo de constructos de acuerdo a Brown y Leight (1996).

CLIMA
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A\ 4
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LABORAL

FUENTE: Arias Galicia (2005, p. 89).

Edel y Garcia (2007) y Brown y Leigh (1996), sefialan que por clima laboral “se entiende
el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un
ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las
personas que componen la organizacion empresarial y que influye sobre su conducta...
siendo sus dimensiones:... la motivacién... el proceso de influencia... el establecimiento
de objetivos... informaciéon — comunicacion... y proceso de control” (pp.1-15 y pp.358-
367). Goncalves (1997, 1999 y 2000), afirma que el clima organizacional “es el reflejo
de las percepciones y sentimientos de la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales; son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio laboral... el clima tiene repercusiones en el
comportamiento laboral... por lo que el clima organizacional es un fendémeno
interviniente que media entre los factores del tema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”

http://www.phpartners.com/articulos/download.asp;

http://www.qualidade.org/articles/dc97/2dec97.htm+Top; por su parte Bustos, Paulina;

Miranda, Mauricio y Peralta, Rodrigo (2004), senalan que “el ambiente donde una
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persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion con
proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que el autor en
mencion denominé clima organizacional, y este puede ser un vinculo o un obstaculo
para el buen desemperio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas
que se encuentran dentro o fuera de ella, y puede ser un factor de distincion e influencia
en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que

pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la misma’

http.//www.qestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/hr./clio.htm

Desde que este tema, despertara el interés de los estudiosos del campo del
comportamiento organizacional y la administracién, se le ha denominado de diferentes
maneras: ambiente, atmodsfera, clima organizacional, etc. Sin embargo, soélo en las
ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.
De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

Esta ultima definicion pertenece a una persona que ha dedicado su vida profesional a
investigar este tema, Alexis Goncalves. Un sentido opuesto es el entregado por Robbins
y Coulter (1996), que define “el entorno o clima organizacional como un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempeno.

El ambiente afecta la estructura de las organizaciones, por la incertidumbre que causa
en estas ultimas. Algunas empresas encaran medios relativamente estaticos; otras, se
enfrentan a unos que son mas dinamicos. Los ambientes estaticos crean en los
gerentes mucha menos incertidumbre que los dinamicos, y puesto que es una amenaza
para la eficacia de la empresa, el administrador tratara de reducirla al minimo. Un modo
de lograrlo consiste en hacer ajustes a la estructura de la organizacion” (p.462).

La explicacion dada por Robbins y Coulter (1996, p.462), difiere de la de Goncalves, al
analizar el ambiente como las fuerzas extrinsecas que ejercen presion sobre el
desempefio organizacional. Para resumir, y conforme a Robbins y Coulter (1996), “los

factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion influyen sobre el desempefio de
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los miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion
se desenvuelve.
Estos factores no influyen directamente sobre la organizacién, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan de estos factores” (p.462).

Figura 4. Factores que conforman el clima organizacional.

ORGANIZACION

A

e

{ FACTORES EXTERNOS + FACTORES INTERNOS + FACTORES EXTERNOS

FUENTE: Elaboracién propia.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
miembro de la organizacién no es el resultado de los factores organizacionales
existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las percepciones
que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion.
De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales
y organizacionales.
El concepto de clima organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas, entre
las que se pueden resaltar:

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion

en que se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser

externas o internas.
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o Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros
que se desempeian en ese medio ambiente, esto ultimo determina el clima
organizacional ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en
que se desenvuelve.

e El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas
que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo
cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento favorable en el clima
organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la
motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracién o por alguna razén
que hizo imposible satisfacer la necesidad.

e Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccién a otra dentro
de una misma empresa.

e EIl clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

El clima organizacional tiene una importante relacion en la determinacion de la cultura
organizacional de una organizacion, entendiendo como cultura organizacional, el patrén
general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una
organizacion. Esta cultura es en buena parte determinada por los miembros que
componen la organizacién, aqui el clima organizacional tiene una incidencia directa, ya
que las percepciones que antes dijimos que los miembros tenian respecto a su
organizacion, determinan las creencias, mitos, conductas y valores que forman la
cultura de la organizacion. Las percepciones y respuestas que abarcan el clima
organizacional se originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores
de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa,
etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del comportamiento en el trabajo

(sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.).
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Otra definicién de clima organizacional puede ser la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional, que percibe o experimentan los miembros de la organizacion, y que
influyen en su comportamiento.

Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo
lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se desenvuelve todo el
personal. Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los miembros
tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas, se pueden nombrar las
siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion,
innovacion, etc. Entre las consecuencias negativas, podemos sefalar las siguientes:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

En sintesis, Robbins y Coultier (1996), sefialan que “el clima organizacional es
determinante en la forma que toma una organizacion, en las decisiones que en el
interior de ella se ejecutan o en cdmo se toman las relaciones dentro y fuera de la
organizacion. En una organizacidn podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales, de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado” (p.462).
Conforme a Litwin y Stringer (1968), sefialan que “el clima organizacional es un filtro por
el cual pasan los fendbmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones)... y se
mide la forma como es percibida la organizacion” (pp.68-70).

Bustos, Paulina; Miranda, Mauricio y Peralta, Rodrigo (2004) postulan la existencia de
nueve dimensiones... “estructura... responsabilidad (empowerment)... recompensa...
desafio... relaciones... cooperacion... estandares... conflictos... e identidad”

http:.//www.qgestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/hr./clio.htm. Estas son las

escalas del clima organizacional:

1. “Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su
labor. El resultado positivo o negativo, estara dado en la medida que la organizacion
pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo

libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.
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Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion

acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir,
el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es
su funcién dentro de la organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa

recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive el empleado a
hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano
plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tiene
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el desemperio
de su labor. En la medida que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a
mantener un clima competitivo, necesario en toda organizacion.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y
fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de
toda organizacion. Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica
de la organizacioén y los grupos informales, que se generan a partir de la relacion de
amistad que se puede dar entre los miembros de una organizacion.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como
horizontal.

Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una organizacion
perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion.
Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes

opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan
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escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy
determinado el rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado
momento dentro de la organizacion, la comunicacion fluida entre las distintas
escalas jerarquicas de la organizacion evitan que se genere el conflicto.

9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la organizacion y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo. En general, la sensacion de compatrtir los objetivos

personales con los de la organizacion.

La investigacion ha sefialado que la elaboracion del clima organizacional es un proceso
sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacién, del entorno y de los
factores humanos. Por lo que muchas empresas e instituciones reconocen que uno de
sus activos fundamentales es su factor humano.

Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren
contar con mecanismos de medicion periddica de su clima organizacional que va ligado
con la motivacion del personal y como antes se sefialo, éste puede repercutir sobre su
correspondiente comportamiento y desemperio laboral.

De acuerdo con lo anterior, se puede concluir, que el proceso requiere un conocimiento
profundo de la materia, creatividad y sintesis, de todas las cosas que lo componen, por
lo que el clima organizacional debe ofrecer calidad de vida Ilaboral”

http//www.qgestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/hr./clio.htm

Para Rubio Navarro (2007), “el clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el
que se desarrolla el trabajo cotidiano... y esta integrado por las siguientes
dimensiones:... independencia (grado de autonomia de las personas en la ejecucion de
sus tareas individuales... condiciones fisicas (caracteristicas medioambientales en los
que se desarrolla el trabajo: la iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios,
etc.)... liderazgo (capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores)...
relaciones (los aspectos cualitativos y cuantitativos en el ambito de las relaciones:
amistades, cohesion entre los diferentes subgrupos... el respeto, la colaboracion, el
companerismo, la confianza, etc.)... organizacion (existencia o no de métodos
operativos y establecidos de organizacion del trabajo, eftc.)... reconocimiento (sistemas
de reconocimientos del trabajo bien hecho, etc.)... remuneraciones (politicas salariales

sobre la base de parametros de eficacia y de resultados que son medibles, eftc.)...
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igualdad (valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con criterios
justos; etc.)... y... otros factores (la formacion, las expectativas de promocion, la
seguridad en el empleo, Ilos horarios, los servicios médicos, etc.)”

http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/noti12.html

Zamora Ruiz (2003), sefala que “los términos satisfaccion en el trabajo y clima laboral
se han usado con frecuencia como equivalente, cuando el clima laboral o moral de
trabajo, es la expresion mezclada de las actitudes de los diversos individuos que forman
la organizacion y la satisfaccion en el trabajo es la consecuencia de las actitudes que la
persona guarda hacia su trabajo y hacia factores afines.
La satisfaccion en el trabajo aludira a lo que la persona piensa y siente sobre sus
diferentes puestos de trabajo, y el clima estaria producido por el grupo.
El clima es una realidad de la organizacién, como lo es también la jerarquia de niveles,
o los procedimientos funcionales; en realidad es una estructuracion perceptiva de la
situacion que es comun a la organizacién. El clima afecta a los procesos psicologicos y
organizativos, tales como la solucion de problemas, el tratamiento de conflictos, la
comunicacion, la formacién del personal, la motivacion, e influye en la capacidad de
innovacion, en la eficiencia y productividad laboral y, en la satisfaccion y bienestar de
los miembros de la organizacion.... el fendmeno del clima laboral es complejo, los
factores claves que contribuyen a crear el clima organizacional, que puede variar de
favorable a desfavorable son los siguientes:

e Calidad de liderazgo.

e Grado de confianza.

e Sacrificio mutuo.

e Comunicacion.

e Experiencia de progreso.

e Sentimiento de realizar un trabajo util.

¢ Responsabilidad.

e Recompensas justas.

e El grupo de trabajo.

e Contenido del puesto de trabajo.

e Participacion.
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e Toleranciay libertad.
e Seguridad” (pp.39-40).

2.2.1. Medicion del clima laboral.

De acuerdo a Zamora Ruiz (2003), “los procedimientos para medir el clima laboral son
mas complicados de lo que parecen a primera vista, y lo importante es cuando hacer
encuestas de clima laboral, es decir, la oportunidad de llevarlas a cabo, de cualquier
forma las claves del éxito estan entre otras, antes de hacerlas conviene tener muy en
cuenta que hay que conseguir el compromiso de la alta direccion, no olvidar la realidad
de la empresa, definir un plan de comunicacion efectivo, no olvidar el organigrama. Y
una vez hecha la consulta es imprescindible comunicar los resultados a todos los
empleados y obtener un plan de accion identificando areas de mejora. Todo ello sin
olvidar el realizar un plan de venta a los empleados presentando las acciones a tomar
como consecuencia de los analisis de los resultados obtenidos. Podemos recapitular
que las reflexiones anteriores son tacticas que buscan comprometer e implicar a
nuestros colaboradores en el objetivo de nuestros despachos; dar un servicio de
resultados eficientes a nuestros clientes.
Robert Reich, ex Secretario de Trabajo de los USA, apunta cinco politicas para implicar
a los empleados, entiendo que si las seguimos, sin perder de vista nuestra realidad y
los largos procesos que requieren los cambios de actitudes, estaremos en el buen
camino de tener el clima laboral adecuado que necesitan nuestros despachos y
requieren nuestros clientes:

1. Participacion del trabajador.

2. Aprendizaje en el trabajo.

3. Compartir los beneficios.

4. Normas de trabajo flexibles.

5. Entorno de trabajo sano y seguro” (pp.39-40).
Conforme a lo sefialado anteriormente; el trabajo de investigacion de Puga Murguia en
el (2002, pp. 78-91), reviste lo importante que es; ya que disefid un instrumento de
recopilacion y medicion del clima laboral; mismo que es el utilizado en el presente

trabajo. En este orden de ideas, se pudo observar en las definiciones de los autores
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mencionados, en varias ocasiones la definicion del concepto clima organizacional tiene
una parcial identidad con el significado de cultura organizacional. Coronel, J. M; Lépez,
J. y Sanchez, M. (1994, p.95), sintetizan las diferencias entre clima y cultura, mediante

la siguiente tabla:

Tabla 8. Diferencia entre el clima y la cultura.

EL CLIMA

LA CULTURA

Se refiere a las percepciones actuales del
comportamiento organizativo.

Tiende a utilizar técnicas de investigacion
cuantitativa y estadistica.

Tiene sus raices intelectuales en la psicologia
industrial y social.

Asume una perspectiva racionalista.

Entiende el clima como wuna Vvariable
independiente.

Representa el “autoconcepto” de wuna
organizacién o institucién.

Mas facil de cambiar que la cultura.

Caracter relativamente permanente.

Se centra en las asunciones, valores y
normas.

Utiliza técnicas de investigacion etnograficas.
Evita lo cuantitativo.

Tiene sus raices intelectuales en la
antropologia y la sociologia.

Asume una perspectiva naturalista.

Entiende la cultura como un concepto holistico
y omnicomprensivo.

Representa la “ideologia subyacente” de una
organizacion.

Dificil de cambiar.

Permanencia fuerte en el tiempo.

FUENTE: Coronel, J. M; Lopez, J. y Sanchez, M. (1994, p.95).

Bustos, Paulina; Miranda, Mauricio y Peralta, Rodrigo (2004), mencionan “que los
factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion influyen sobre el desemperio de
los miembros y dan forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve”

http://www.qestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/hr./clio.htm.

Estos autores denominan como “ambiente” el clima laboral. Brunet (1987), sefiala que

“el clima organizacional esta determinado por las siguientes caracteristicas:

e El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.
e Es una configuracion particular de variables situacionales.
e Sus elementos constituidos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo

el mismo.
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e El clima tiene una connotacién de continuidad pero no de forma tan permanente
como la cultura por lo que puede cambiar después de una intervencion en
particular.

o Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociologicas y
culturales de la organizacion.

e Es fenomenolégicamente exterior al individuo, quien puede sentirse como un
agente que contribuye a su naturaleza.

e Es distinto de la tarea, por lo que pueden observarse diferentes climas en los
individuos que efectuan una misma tarea.

e Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa.

e Es dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados en la organizacién
pueden identificarse facilmente.

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento del individuo.

o Es determinante del comportamiento, ya que actua sobre las expectativas de las
personas” (pp. 18-22).

Puga Murguia (2002), presenta una figura de diferentes agrupaciones con el mismo

significado:

Figura 5. Diferentes agrupaciones con el mismo significado (sefalado por
Puga Murguia (2002).

|| Clima

| Organizacional ||

|| Ambiente

| Laboral "

|| Medio ambiente

FUENTE: Puga Murguia (2002, p.18).

93



Este autor, define al clima laboral como “la suma de factores fisicos, psicoldgicos, y
sociales que interactuan en un contexto, para crear una atmosfera perceptible y
compartida por los colaboradores” (p.18)... siendo sus dimensiones: “actitud ante el
cambio (disposicion de aceptacion o rechazo manifestada externamente como resultado
de la percepcion que cada colaborador tiene de los cambios en el ambiente en que se
desarrolla laboralmente); afiliacién a la empresa (apego que la persona experimenta por
el hecho de prestar sus servicios en la empresa que lo contratd); cultura de excelencia
(percepcion del valor de integracién de las mejores practicas al contexto laboral);
conocimiento de obijetivos institucionales (adopcidon de los objetivos institucionales);
comunicacién (percepcion del proceso dinamico en el que se comparten ideas e
informacion); infraestructura fisica (percepcion sobre las condiciones fisicas y de trabajo
de la institucion de trabajo); liderazgo (percepcion de la capacidad que tiene un
individuo para influir — coercitivamente o no — sobre otro, dentro de la estructura de
poder que da la organizacion); orientacién externa (elementos que el individuo retoma
para mejorar y adquirir nuevos aprendizajes); satisfaccion con el trabajo (sentimiento
que el personal genera como resultado de lo que desea y lo que vive en su trabajo);
trabajo en equipo (percepcion de interrelacidon de los individuos intergrupo e intragrupo)
y capacitacion (percepcion del sujeto sobre el valor y la utilidad de la capacitacion para
su puesto)” (pp. 20-21). Griffin y Mathiew (1997), definen al clima organizacional como
“las percepciones individuales de relativa permanencia en la organizaciéon” (pp.731-
744). Hall (1983), sefiala que para precisar el concepto de clima organizacional “es
necesario hacer la distincién entre ambiente y clima” (pp. 269-285); distincion en la que
difiere Puga Murguia, conforme a la figura donde aparecen varios conceptos con el
mismo significado. Continuando con Hall (1983), “por ambiente se entiende la suma de
los factores fisicos y sociales externos a un sistema; y por clima se conoce a los
factores fisicos, psicoldgicos y sociales afines a una organizacion. Incluye practicas,
tradiciones y costumbres” (pp. 269-285).

Para Gibson (1983), el clima laboral “es un grupo de caracteristicas que describen una
organizacion y que la distinguen de otras, son de permanencia relativa en el tiempo e
influyen en la conducta de las personas en la organizacién” (p.582). Ekvall (1986),

senala que “el clima organizacional es como un conglomerado de actitudes y conductas
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que caracterizan la vida de toda organizacién; su origen, desarrollo y evolucién esta en
funcién de las sucesivas interacciones entre los individuos (personalidades) y el entorno
de la organizacion” (pp.95-113). Field y Abelson (1982), consideran que el clima
organizacional “es el ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo los
empleados de una compahiia” (pp.181-201). Desslier (1979), afirma que el clima
organizacional representa, “las percepciones que el individuo tiene de la organizacion
para la cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos de autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo, y apertura” (p.376). Michel
(1974), aborda el clima laboral... “como un estudio conjunto de los procesos, sistemas,
fuerzas y actividades que se den manera directa e indirecta y que afectan el nacimiento,
promociéon y desarrollo de las actividades” (p.352). James y Jones (1974), lo definen
como “un factor intangible... y un conjunto de caracteristicas relativamente estables en
el tiempo que influyen dentro de la organizacién describiendo y distinguiendo a ésta de
otras” (pp.1393-1402).

Brown y Leigh (1996), sefialan que “el nivel mas basico, los empleados tienen dos
recursos que destinan a la organizacion para la cual se han contratado, el esfuerzo que
dedican a su trabajo, expresado en el tiempo que dedican y la intensidad de su trabajo.
Los empleados mantienen un alto grado de control del esfuerzo que dedican a su
trabajo. Dicho esfuerzo es sensible a las percepciones que tiene el empleado del clima
organizacional. Cuando las personas perciben que el clima satisface sus necesidades y
expectativas, ellos responden invirtiendo mas tiempo y energia en el trabajo que
realizan” (pp. 358-368). Tagiuri (1968),... lo define como “el término que comprende no
so6lo aspectos fisicos, como temperatura y presion atmosférica, sino también
psicoldgicos, eso que esta dentro de una organizacién, definiendo su ambiente interno”
(pp.-11-34). Brown y Leight (1996), indican que “el clima organizacional esta compuesto
por seis factores: la contribucién personal... el trabajo como reto... la claridad del rol...
el apoyo del superior inmediato... la expresion de los propios sentimientos y el
reconocimiento” (pp.358-367). Asimismo, James y James (1989), sefalan que es “como
la manera en la cual las personas perciben e interpretan el medio circundante” (pp.739-
751).
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Brown y Leight (1996), sefalan que “el clima organizacional es el antecedente del
compromiso” (pp.358-367). Por otra parte, Haller (1976), define que el clima
organizacional esta conformado por “aquellas caracteristicas que distinguen a una
organizacion de otras y que determinan el comportamiento del personal en la misma”
(p.43). Sin embargo Giral (1981), afirma “que es importante tanto mirar analiticamente
lo que entendemos por clima dentro de una organizacién para descomponerlo en sus

factores... estos factores que se presentan a continuacion:

“a). Imagen interna de la empresa y sentido de pertenencia del individuo a nivel
equipo de trabajo, area y organizacion;
b). Relaciones humanas y colaboracion;
c). Grado de satisfaccién en el trabajo cotidiano;
d). Supervisiéon y direccion;
e). Comunicacion;
f). Conocimiento y aceptacion de las politicas y normas de la empresa;
g). Remuneracion en el trabajo;
h). Calidad de vida;

i). Expectativas hacia el propio estudio de clima”(p.60).

2.3. El salario.

El siguiente concepto a definir es el salario. El salario conforme a De Wikipedia (2007),
proviene del latin salarium, de sal, sal; y se define como “la paga o remuneracion
regular...en especial, “la cantidad de dinero con que se retribuye a los trabajadores por
cuenta ajena’”; sin embargo también lo definen como “la remuneracion o ganancia, sea
cual fuere su denominacion o método de calculo, siempre que pueda evaluarse en
efectivo, fijada por acuerdo o por la legislaciéon, y debida por un empleador a un
trabajador en virtud de un contrato de trabajo, escrito o verbal, por la labor que este
ultimo haya efectuado o deba efectuar o por servicios que haya prestado o deba

prestar”  http://es.wikipedia.org/wiki/salario-m%C3%. Para el Diccionario de

Administracion y Finanzas (1999), el salario es “la compensacion percibida por un

empleado como contraprestaciéon por los servicios durante un periodo determinado.”
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(p.453). Por su parte la De Wikipedia (2007), sefiala que el salario, también “es el pago
que recibe en forma periddica un trabajador de manos de su empleador a cambio del
trabajo para el que fue contratado. EI empleado recibe un salario a cambio de poner su
trabajo a disposicion del empleador, siendo éstas, las obligaciones principales de su

relacion contractual” http://es.wikipedia.org/wiki/salario-m%C3% por su parte, la Ley del

Impuesto sobre la Renta (2007), considera al salario en su Art. 78, como “ingresos por
la prestacion de un servicio personal subordinado, los salarios y demas prestaciones
que deriven de una relacion laboral, incluyendo la participacion de los trabajadores en
las utilidades de las empresas y las prestaciones percibidas como consecuencia de la
terminacion de la relacion laboral” (pp. 15-17); por otra parte el salario contribuye al total
de la remuneracion que recibe el trabajador a cambio de la prestacion de sus servicios,
tanto en salario base como en complementos salariales con las siguientes excepciones
de conceptos retribuidos que no tiene caracter salarial, indemnizaciones o suplidos por
gastos que hubieran de ser realizados por el trabajador; como consecuencia de su
actividad laboral (dietas, plus de transporte...); prestaciones e indemnizaciones de la
Seguridad Social e indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o
despidos. Una definicion simple define al salario como la compensacién obtenida por la
prestacion de un esfuerzo a la realizacién de una tarea, por cuenta y bajo dependencia
ajena.

El salario conforme a De Wikipedia (2007), “se compone de varias partes que, aunque
muy diversas, se puede agrupar en cuatro grandes conceptos:

e Jornada base: el minimo a pagar a cada empleado por su presencia en el lugar
de trabajo y por un rendimiento normal, cuya cuantia se habra fijado por
disposicion legal, por convenio colectivo o por acuerdo privado entre el
trabajador y la empresa.

e Incentivos, premios, bonificaciones y pluses: son su suplemento salarial que se
concede al trabajador para compensar su mayor esfuerzo, al incrementar la
productividad o mejorar la calidad; o retribuyendo alguna otra faceta de sus

relaciones con la empresa.
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e Beneficios sociales: engloban una serie de servicios y prestaciones de todo tipo
que suelen concederse por muchas empresas al margen de las retribuciones
abonadas.

e Cargos sociales: de este concepto forman parte los pagos a realizar por los
seguros obligatorios de enfermedad, accidente, invalidez, muerte, impuestos
laborales a Hacienda, ... que aunque la mayor parte de los mismos corresponda

liquidarlos a la empresa” http://es.wikipedia.org/wiki/salario-m%C3%

Prokotenko (1989), sefala que la Organizacion Internacional del Trabajo, define al
salario como “la ganancia evaluada en efectivo, fijada por acuerdo o por la legislacion, y
debida por un empleador a un empleado en virtud de un contrato de trabajo escrito o
verbal por el trabajo que éste ultimo haya efectuado, deba efectuar, o por el servicio que
haya prestado o deba prestar” (p.233). Dos autores anénimos (1995 y 1999), sefalan
que ‘legalmente, el concepto de salario viene determinado por el Estatuto de los
trabajadores que considera salario a “la totalidad de las percepciones econémicas de
los trabajadores, en dinero o en especie por la prestacion profesional de los servicios

laborales por cuenta ajena” http.//www.rae.es y http://wwwmtts.qub.uy/dinatra/dll2.htm

Este determina también que tendran determinacién de salario:
e ‘Las cantidades percibidas por los trabajadores en concepto de indemnizacion.
e Los suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su actividad
profesional.
e [ as prestaciones o indemnizaciones de la Seguridad Social.
e Nilas indemnizaciones correspondientes por traslados, suspensiones,
despidos”.
‘Juridicamente el salario en la contraprestacion econdémica por parte del empresario del
derecho de adquisicion por él, el resultado de la prestacion de servicios realizados por
el trabajador. Sociolégicamente es la obligacion social de remunerar el trabajo para que
el trabajador pueda cubrir sus necesidades y la de las personas que con él convivan y
desarrollar su personalidad en el ambito de su comunidad. Econdmicamente, el salario
es el costo del factor trabajo que sera calculado por el empresario ya que para él

repercute en la formacién del precio final del producto.
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Para el trabajador sera un ingreso con el que debera hacer frente a sus necesidades de
consumo y personales y cuyo excedente podra destinarlo al ahorro o a la inversion’.
Con todo lo anterior los autores anénimos (1995 y 1999), ver citas de internet),
concluyen diciendo que el salario “es la expresion econémica directa del trabajo que
representa para quien lo recibe medios concretos para satisfacer sus necesidades y
para quien lo abona, el equilibrio por los productos obtenidos por el trabajo, pero
tambien un gasto concrefo de su organizacion”.  http:/www.rae.es y
http.//wwwmitts.qub.uy/dinatra/dll2. htm

Conforme al Articulo 227 del cddigo laboral el salario es “la remuneracion sea cual fuere

Ssu denominacion o método de calculo que pueda evaluarse en efectivo, debida por un
empleador a un trabajador en virtud de los servicios u obras que este haya efectuado o

debe efectuar, de acuerdo con lo estipulado en el contrato de trabajo’

(http.//www.lared.com.co/kitherramientas/codigolaboral/codigolaboral.asp ?titulo=N). Por

otra parte, el salario es el precio del trabajo efectuado por cuenta y orden de un patrén.
Conforme a De Wikipedia (2009). “El salario o remuneracion salarial, es el pago que
recibe de forma periédica un trabajador de mano de su empleador a cambio de que éste
trabaje durante un tiempo determinado para el que fue contratado o produzca una
determinada cantidad de mercancias equivalentes a ese tiempo de trabajo. El empleado
recibe un salario a cambio de poner su trabajo a disposicion del jefe, siendo éstas las

obligaciones principales de su relacion contractual http://es.wikipedia.org/wiki/salario.

De acuerdo al Cédigo laboral (2007), “Cuando los pagos son efectuados en forma
diaria, recibe el nombre de jornal (de jornada). Si es entre las 12 sera jornal matinal y si
es pasadas las 12 sera diurno.

Es una contraprestacion principalmente en dinero, si bien puede contar con una parte
en especie evaluable en términos monetarios, que recibe el trabajador del empleador
por causa del contrato de trabajo. Siempre debe existir una remuneracion en dinero, la
especie es necesariamente adicional.

El salario es el elemento monetario principal en la negociacion de un contrato de
trabajo. Es la contraprestacion en la relacion bilateral, aunque en algunas ocasiones se

tienen también en cuenta otras condiciones laborales como vacaciones, jornada, etc.
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La remuneracion salarial es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que mas
directamente influyen en la vida diaria de los trabajadores” (p.28). Desde sus primeros
afios de existencia, el centro de la accién la Organizacion Internacional del Trabajo ha
girado en torno al nivel de los salarios y la Organizacion ha luchado constantemente por
establecer normas que garanticen y protejan el derecho de los trabajadores a percibir
un salario justo. Segun la Constitucion de la OIT (1919) "la garantia de un salario vital y
adecuado es uno de los objetivos cuya consecucion es mas urgente.

Los salarios representan algo muy diferente para trabajadores y empleadores. Para
estos ultimos, aparte de ser un elemento del costo, es un medio que permite motivar a
los trabajadores. En cambio, para los trabajadores representa el nivel de vida que
pueden tener, un incentivo para adquirir calificaciones y, por ultimo, una fuente de
satisfaccion frente al trabajo realizado.

La negociacién colectiva en la empresa o en el sector y un dialogo social tripartito en el
plano nacional son las mejores vias para determinar el nivel de los salarios y resolver

conflictos potenciales” (Titulo Primero, pp.2-5).

“Clasificacion:
Por el medio utilizado para el pago:

1. Salario en moneda: son los que se pagan en moneda de curso legal, es decir,
los que se pagan en dinero efectivo.

2. Salario en especie (30%): es el que se paga en productos, servicios,
habitacién, etc. Sobre este aspecto el Coédigo Laboral - depende de la
legislacién de cada pais - en su Art. 231 determina que "el pago podra hacerse
parcial y excepcionalmente en especie hasta 30% (treinta por ciento), siempre
que estas prestaciones sean apropiadas al uso personal del trabajador y de su
familia, excedan en beneficio de los mismos y que se les atribuya de una
forma justa y razonable.

3. Pago mixto: es el que se paga una parte en moneda y otra en especie.

Por su capacidad adquisitiva:
1. Salario nominal: representa el volumen de dinero asignado en contrato

individual por el cargo ocupado. En una economia inflacionaria, si el salario
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nominal no es actualizado periddicamente, sufre erosiéon (no puede soportar
todas las necesidades del trabajador).

2. Salario real: representa la cantidad de bienes que el empleado puede adquirir
con aquel volumen de dinero y corresponde al poder adquisitivo, es decir, el
poder de compra o la cantidad de productos o servicios que puede adquirir
con el salario. De este modo, la sola reposicion del valor real no significa
aumento salarial: el salario nominal es alterado para proporcionar salario real
equivalente en el anterior, de aqui proviene la distincidn entre reajuste del
salario (reposicion del salario real) y el aumento real del salario (crecimiento
del salario real).

Por su capacidad satisfactoria:
1. Individual: es el que basta para satisfacer las necesidades del trabajador.
2. Familiar: es el que requiere la sustentacion de la familia del trabajador.
Por su limite:
1. Salario minimo: segun el Cédigo Laboral: aquel suficiente para satisfacer las
necesidades normales de la vida del trabajador consistente en:
e Alimentacion limite.
« Habitacion.
e Vestuario.
e Transporte.
e Prevision.
o Cultura y recreaciones honestas.

2. Salario maximo: es el salario mas alto que permite a las empresas a una
produccion costeable.

Por razén de quien produce el trabajo o recibe el salario:

1. Salario personal: es el que produce quien sustenta la familia, normalmente el
padre.

2. Salario colectivo: es el que se produce entre varios miembros de la familia que
sin grave dafo puedan colaborar a sostenerla, como por ejemplo: el padre, la

madre y los hermanos mayores de 16 anos.
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3. De Equipo: Es el que se paga en bloque a un grupo de trabajo, quedando a
criterio de este equipo la distribucion de los salarios entre si.
Por |la forma de pago:
1. Por unidad de tiempo: es aquel que solo toma en cuenta el tiempo en que el
trabajador pone su fuerza de trabajo a disposicion del patrén.
2. Por unidad de obra: cuando el trabajo se computa de acuerdo al numero de
unidades producidas” (pp.20-22). Conforme a la Enciclopedia Espafola

(2009), se afirma que: existen factores determinantes y clases de salarios:

“Factores determinantes:

Los principales factores determinantes de los salarios, dependiendo del pais y la época,
son los siguientes:

1. El coste de la vida:
Incluso en las sociedades mas pobres los salarios suelen alcanzar niveles suficientes
para pagar el coste de subsistencia de los trabajadores y sus familias; de lo contrario, la
poblacién activa no lograria reproducirse.

2. La oferta de trabajo:
Cuando la oferta de mano de obra es escasa en relacion al capital, la tierra y los demas
factores de produccion, los empresarios compiten entre si para contratar a los
trabajadores por lo que los salarios tienden a aumentar. Mientras que cuando la oferta
de mano de obra es relativamente abundante y excede la demanda, la competencia
entre los trabajadores para conseguir uno de los escasos puestos de trabajo disponibles
tendera a reducir el salario medio.

3. La productividad:
Los salarios tienden a aumentar cuando crece la productividad. Esta depende en gran
medida de la energia y de la calificacion de la mano de obra, pero sobre todo de la
tecnologia disponible. Los niveles salariales de los paises desarrollados son hasta
cierto punto elevados debido a que los trabajadores tienen una alta preparaciéon que les
permite utilizar los ultimos adelantos tecnoldgicos.

4. Poder de negociacion:
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La organizacion de la mano de obra gracias a los sindicatos y a las asociaciones
politicas aumenta su poder negociador por lo que favorece un reparto de la riqueza
nacional mas igualitario.
5. Calificacion profesional del trabajador:
En funcién de la formacion académica y profesional que tenga un trabajador negociara
el sueldo inicial en una empresa y su posterior carrera de promocion profesional.
Existen también varias clases de salarios, las cuales son:
a).- Endinero o en especie: En dinero, debe estipularse en moneda nacional,
en caso de ser en moneda extranjera, el trabajador puede exigir su equivalente
en moneda nacional. Constituye salario en especie toda aquella parte de la
remuneracion ordinaria y permanente que el trabajador reciba en
contraprestacion del servicio, como alimentacion, habitaciéon o vestuario que el
empleador suministra al trabajador o a su familia.
b).- Ordinario o extraordinario: El salario ordinario es el que percibe el
trabajador como remuneracion por los servicios prestados dentro de su jornada
ordinaria de trabajo. El extraordinario, es el que implica remuneracion del trabajo
ejecutado en dias de descanso obligatorio o de horas extras o suplementarias
trabajadas.
c).- Fijo o variable: Cuando se pacta por unidad de tiempo se denomina fijo.
Por unidad de obra o a nivel de ventas es considerado variable.
d).- Nominal y real: El nominal es el valor monetario de la retribucién del
trabajo. El real, es cuando al salario nominal se le deflacta” (pp. 48-49).
Conforme a la De Wikipedia (2007), el salario o remuneracion, “es el pago que recibe
en forma periédica un trabajador de manos de su empleador a cambio del trabajo para

el que fue contratado”. http.//es.wikipedia.org/wiki/salario-m%C3%.

Para la variable salario; se tomaron los datos de un cuestionario que se aplico tres
meses antes, a la aplicacion del instrumento de recopilacion y medicion, y cuyo objetivo
del cuestionario en mencion, se utilizé para calcular el costo por alumno atendido; en el
apartado de anexos se pone una hoja del cuestionario en mencion, de cinco hojas de

que esta compuesto.
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2.4. Los factores demograficos.

Considerando el aumento de la oferta de la fuerza laboral en nuestro pais; las
organizaciones deben de considerar el fortalecimiento de su capital humano en su
decision de participar, permanecer y comprometerse en las actividades que en las
mismas se realizan; en este orden de ideas, se considera revisar los factores
demograficos, tales como la edad, el género, el estado civil, la antigiedad en el puesto
y la antigledad en el Subsistema. Steers y Porter (1977), realiz6 un estudio con
empleados de un hospital, asi como de ingenieros; donde encontré que “el compromiso
esta relacionado con la edad, la educacion, la tensidon o ansiedad del rol, las
oportunidades de logro y el interés central por la vida; asimismo, que las caracteristicas
del trabajo influyen mas en la satisfaccion del trabajo que el compromiso organizacional;
pero por otra parte, menciona una influencia de estas, de que se pueden convertir en la
practica privada, de una organizacion, y de manera identifica a una actividad comercial
de ventas de servicios; en este sentido” (p.172). Mathieu y Zajac (1990) en un estudio
que realizaron con la edad, obtuvieron que ésta ultima “se relaciona mas con el
compromiso como la identificacion con las metas de la organizacién y el deseo de
continuar en ella (compromiso actitudinal)” (pp.171-194).

Estos autores en lo que respecta al estado civil; encontraron que los valores mas altos
estan “en los individuos casados; lo cual resulta logico, en virtud de que los empleados
casados, en lo general, tienen mayores responsabilidades de naturaleza financiera que
los solteros”. Mismos Mathieu y Zajac (1990), senalan que los anos gastados en una
organizacion son para incrementar el desarrollo personal pero también, para producir
mayores beneficios laterales, tales como un plan de retiro o de pension (lo que
actualmente conocemos como Afore (para los trabajadores que se enmarcan en el
apartado A del Articulo 123 Constitucional), y SAR ( los trabajadores que se rigen por el
apartado B, del Articulo 123 Constitucional; mismos que actualmente ya fueron
fusionados en las Afores); lo anterior se relaciona con la antigiedad; puesto que “las
personas al acumular mas afos en una organizacion, adquieren mayores derechos e

inversiones; aunque en la actualidad, el papel que juegan los asesores, consultores, la
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subcontratacion y las mismas politicas de contratacion de las organizaciones y

empresas, pueden reducir los resultados obtenidos en 1990” (pp.171-194).

Género.- Se hace necesario conocer las costumbres, idiosincrasia y cultura de cada
pais; puesto que para los paises orientales y arabes la mujer no tiene una relevante
importancia para las organizaciones y sobre todo para puestos de confianza y
directivos; en los paises occidentales si es relevante el papel de la mujer y de hecho
existen primeras ministras y presidentes de la republicas que son ocupados por
mujeres; 0 sea que no existe o son minimizados los problemas de género. Para
Angle y Perry (1983), sefialan que “las caracteristicas personales son consideradas
como antecedentes del compromiso en una investigacion que realizaron con
operadores de transporte publico en los Estados Unidos Americanos, utilizando el
instrumento de medicién de Porter (cuestionario de compromiso organizacional)
donde en el mismo, son considerados seis atributos personales (género, nivel
educativo, participacion en el sostenimiento familiar, edad, estado civil y
antigliedad). Los resultados obtenidos en tal investigacion sefialan que la edad tiene
sentido al ubicarla en la etapa de la carrera y que el sexo no se relacionaba con el
compromiso” (pp.123-146). Por otra parte, Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974),
realizaron una investigacion longitudinal, que al calcular la “correlacion entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion en el trabajo entre los que se retiraban
y se quedaban, no encontraron diferencias significativas respecto a la educacion, el
sexo y el ingreso” (pp.603-609). En nuestro pais, el periodo para el retiro o jubilacion
de un empleado es menor si se trata de mujeres y mayor si se trata de varones. En
las dependencias del SECyTM; actualmente, solo hay varones ocupando puestos
directivos; se desconocen los motivos de por qué no hay un de mujeres ocupando
puestos directivos; en el instrumento de recopilacion y medicidn que se aplic en el
ano 2006; habia dos mujeres ocupando puestos directivos.

Estudios realizados.- Es conveniente sefialar que la educacion es un servicio
otorgado al menos en nuestro pais; por el Estado y gratuito hasta el nivel basico
(preescolar, primaria y secundaria), y es el segundo objetivo de las funciones
econdmicas del mismo, que segun Serra Rojas (1983), senala que el: “objetivo: es

mejorar la distribucién del ingreso y el instrumento es: la asistencia social, pensiones
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y jubilaciones, salud y educacion publicas, subsidios y transferencias” (pp.473-511).
Conforme a Ayala Espino (2000), “se denominan politicas sociales” (p.130) al igual
que el Sector Salud y los bienes y servicios otorgados por la Secretaria de
Desarrollo Social, que incumben al Poder Ejecutivo Federal; sin embargo para
Giddens (1992), “la educacion tiende a expresar y reafirmar desigualdades que ya
existen en mayor medida de lo que contribuye a cambiarlas” (pp.14-16); Mathieu y
Zajac (1990), en la investigacion que realizaron y que ya se menciond con
anterioridad; “el nivel educativo mostré6 una ligera correlacion negativa con el
compromiso” (pp.171-194). Esta relaciéon de naturaleza inversa pudiera deberse a
que las expectativas de los individuos con mayor nivel educativo, son mas altas de
lo que las empresas u organizaciones pueden ofrecerles, y probablemente son
candidatos a dejar la organizacidn si encuentran otra que les brinde mayores
satisfactores a fin de mejorar su calidad de vida. Robbins y Coulter (1996), sefialan
que “otra forma en que puede ser valiosa la planificacion es reducir la incertidumbre
asociada con los cambios en la demografia de la fuerza de trabajo” (p.462). Estos
autores mencionan que los conceptos relacionados con la demografia, son la edad
promedio de los trabajadores, el sexo, el estado civil, el numero de trabajadores
educados con experiencia, la diversidad cultural, y los ingresos; entre otros. Un
problema que existe los directivos de las organizaciones educativas del SECyTM; es
que aunque tengan un nivel educativo de licenciatura o posgrado; este lo tienen en
las areas quimico bioldgico o fisico matematico; situacidn que los tienen en
desventaja. Por otra parte, cuando reciben cursos de capacitacion, estos son en
Administracion y Legislacion Educativa.

Edad.- Mathieu y Zajac (1990), realizaron investigaciones donde examinaron
antecedentes y consecuencias del compromiso organizacional...y obtuvieron que “la
edad estuvo mas significativamente relacionada al compromiso actitudinal que al
intencional...o sea que la edad se relaciona mas con el compromiso como la
identificacion con las metas de la organizacion y el deseo de continuar en
ellas”(p.182). Actualmente en las organizaciones educativas del SECyTM; la edad
es una restriccion; ya que no se contrata personal que tenga mas de 45 anos;
debido a que la vida productiva del personal ya esta por concluir; por otra parte el
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personal y directivos no se jubilan, debido a que todos tienen alrededor de 50 afios y
temen no encontrar empleo en otra organizacién. Por su parte, la nueva Ley Federal
del ISSSTE; contempla la jubilacion para los nuevos empleados de la Administracion
Publica Federal, la jubilacion hasta los 65 afos de edad y no de 50 afios, que
sefalaba la Ley anterior.

Antiguedad.- Mathieu y Zajac (1990), sefalan que es “poco clara las relaciones
entre la antiguedad y el compromiso; es decir, si los empleados mas comprometidos
son los que permanecen en la organizacion” (p.160). El personal y directivos de las
organizaciones educativas del SECyTM; en su mayoria ya tienen 30 afos de
servicios; pero no se jubilan; por los mismos motivos sefialados en el punto anterior.
Estado Civil.- Mathieu y Zajac (1990), encontraron que “los valores mas altos del
compromiso, estan en los individuos casados, aunque la correlacion entre el estado
civil y el compromiso resulté pequena”; por lo que el estado civil no se considero
como una variable explicativa, sino como una descriptiva, aunque la logica “supone
que un individuo casado, debe de estar mas comprometido, debido a las

obligaciones propias de un individuo casado” ( p.188).

Para la Camara Chilena de la Construccién (1995), las variables demograficas son “tasa

de crecimiento de la poblacién, tasa de mortalidad, tasa de natalidad, demanda de

servicios habitacionales, ingreso per capita del salario y el crecimiento del PIB per

capita” (pp.42-43); sin embargo, Baralt Clase (2006), sefiala los “numerosos factores

que influyen en la decisién de compra” y menciona a tres tipos de ellos:

1) “Factores demograficos: son caracteristicas individuales como edad, sexo,
raza, aspectos étnicos, ingreso, ciclo de vida familiar y ocupacion.

2) Estilo de vida: Es el patron de vida de un individuo expresado a través de
actitudes, intereses y opiniones.

3) Factores situacionales: Son influencias que resultan de circunstancias, tiempo

y localizacion que afectan el proceso de decision de compra del consumidor”
(p-36).

Lazzati (1997), sefiala que “para analizar...el flujo de la gente...es conveniente

identificar las caracteristicas de los recursos humanos y de su comportamiento...dentro

de dichas caracteristicas, cabe distinguir las personales de las sociales. Las primeras
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se refieren basicamente a cada persona en si. Las segundas atafien principalmente a la
relacion entre las personas.
Las caracteristicas personales comprenden:

e Los rasgos fisicos: edad, sexo, salud, etcétera.

e Los valores morales.

e Los conocimientos y habilidades.

e La motivacion.

e El estilo.
Las caracteristicas sociales comprenden:

e El poder, quién y por qué lo detenta, cuales son las luchas por conseguirlo o

mantenerlo, etcétera.

e Elliderazgo, que es una forma de poder.

e Elclima de las relaciones interpersonales e intergrupales.

e Lacultura” (p.132).
Por otra parte, Gau e Ibarra (2007), sefala a los factores demograficos y sociales como
“‘las tasas de natalidad... de mortalidad, el numero de mujeres incorporadas a la fuerza
de trabajo, la productividad y los salarios... el sexo... los ingresos... la educacién, al
trabajo de tiempo completo o de tiempo extension de la experiencia laboral” (p.10);
asimismo el Instituto de los Mexicanos en el Exterior (2005), sefala en una encuesta
aplicada a mexicanos como “datos relevantes: 1. Perfil sociodemografico de los
migrantes mexicanos que tramitan su matricula consular los siguientes:... sexo...
edad... nivel de escolaridad... idioma... afios de ingreso a los Estados Unidos

Americanos... y sequro médico... (...)". http://www.ime.qgob.mx/conapo/conapo/1.htm

2.5. Los objetivos operativos o tacticos.

Toda organizacion con o sin fines de lucro, pretende alcanzar objetivos. El Diccionario
de Administracion y Finanzas (1999), define el objetivo, sefalando que “son las metas o
cualquier otra cosa especifica que se desee alcanzar” (p. 345).

Para Lopez (1995); “un objetivo organizacional es una situacion deseada que la

empresa intenta lograr, es una imagen que la organizacion pretende para el futuro... la
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palabra objetivo proviene de ob-jactum, que significa a donde se dirigen... los objetivos
tacticos son los objetivos formales de la empresa y se fijan por areas para ayudar a ésta
a lograr su proposito... los objetivos deben ser hechos en términos operacionales. Es
decir, si una organizacion tiene objetivos operacionales, los gerentes deben ser
capaces de decir si estos estan siendo alcanzados al comparar los resultados con los
objetivos previamente establecidos. La Administracion por objetivos es un enfoque de
Administracion que, tomando como base al modelo de sistemas, se orienta al logro de
resultados.

EL OBJETIVO GENERAL = RESULTADOS.

e OBJETIVOS ESPECIFICOS = OBJETIVO GENERAL = RESULTADOS.

La suma de los objetivos especificos es igual al objetivo general y por tanto a

resultados”. www.altagerenciaonline.com/salesforum/colombia/salesforum.swf

Conforme a Fernandez Sanchez (1995):

1. “Los objetivos orientan el proceso ensefianza-aprendizaje.

2. Los objetivos facilitan el proceso de evaluacion.

3. Los objetivos permiten prever qué sera necesario para la ensefianza y cual sera el
beneficio para el aprendizaje.

4. La redacciéon de objetivos claros y no subjetivos permiten una mejor comunicacion
entre todos los involucrados en el proceso. La teoria neoclasica desplazé

progresivamente la atencion antes puesta en las llamadas “actividades-medio” hacia

los objetivos o finalidades de la organizacion. El enfoque basado en “el proceso y la
preocupacion mayor por las actividades (medios) fueron sustituidos por un enfoque
centrado en los resultados y objetivos alcanzados (fines). La preocupacion de como
administrar pasé a ser la preocupacion de porqué o para qué administrar (...)”
www.tuobra.unam.mx/publicadas/021123232113.html

Drucker, Peter (1954), considerado el creador de la administracion por objetivos, publico

un libro en la cual la caracterizd por primera vez... la administracidon por objetivos “es un
modelo de administracion a través del cual todos los gerentes de una organizacion
establecen metas para sus administraciones, al inicio de cada periodo o ejercicio fiscal,
de preferencia coincidiendo con el ejercicio fiscal de la empresa... (...)". “La
administracién por objetivos (APO) o administracion por resultados constituye un

109


http://www.altagerenciaonline.com/salesforum/colombia/salesforum.swf
http://www.tuobra.unam.mx/publicadas/021123232113.html

modelo administrativo bastante difundido y plenamente identificado con el espiritu
pragmatico y democratico de la teoria neoclasica” (pp.121-136). De acuerdo a
Rodriguez Estrada (1993), “la diferencia entre metas y objetivos se explica asi: la meta
es el qué; el objetivo, ademas de qué, es: el cuando, el cuanto, el dénde y el cémo”
(pp-33-36). Conforme a Bittel y Ramsey (1998), “las metas o los objetivos encierran una
serie de logros especificos futuros que ayudaran a la supervivencia de la organizacion a
la vez que serviran de guia a las acciones de la direccion y a los esfuerzos de los
empleados... los objetivos tienen por regla general las siguientes caracteristicas:
1. Los objetivos suelen ser multiples...
2. Los objetivos se disponen segun un orden jerarquico...
3. Los plazos para el cumplimiento de objetivos son variables.
4. Para el directivo, los objetivos pueden ser interdependientes o controlables...
5. Los objetivos siempre deben reflejar el qué, el donde y el cuando”. (p.87).
Por su parte, Drucker, P. (1954), fue el catalizador de la administracion por objetivos
y actualmente se define como “un sistema administrativo integral en el que se
cambian en forma sistematica muchas actividades administrativas basicas y el cual
persigue deliberadamente el cumplimiento eficaz y eficiente de los objetivos
organizacionales e individuales” (pp.121-136); sin embargo Robbins y Coulter (1996),
definen a los objetivos como “resultados deseados para los individuos u
organizaciones enteras y a los objetivos establecidos como las declaraciones
oficiales de lo que una organizacién dice (y lo que quiere que diversos publicos
crean) que son sus objetivos” (p.462). Por otra parte Davis y Newstron (2003),
sefialan que los objetivos son “los logros que espera alcanzar la organizacién en
periodos establecidos” (pp.159-161). Giral (1981), afirma que “los objetivos permiten
hacer operativo el propdsito, traducirlo en términos tangibles y cuantificables” y
conceptualiza al propdsito como “el rumbo de la organizaciéon” (p.60). Para Morrisey
(1996), “Son declaraciones de resultados medibles que se deben lograr del marco de
tiempo de su plan (por lo general un afio...éstos incluyen fechas especificas del
objetivo o su terminacién implicita en el afio fiscal)” (pp.2-40). Blanco (1980), sefiala

que “una gestion racional implica:

110



La identificacion y prevision de las necesidades a satisfacer, la determinacion de los
objetivos que pueden ser perseguidos, para satisfacer estas necesidades y la
busqueda de las acciones mas eficaces, para alcanzar estos objetivos.

e La decision en si misma, es decir, la eleccién entre las acciones posibles,
teniendo en cuenta los recursos disponibles hoy y los previsibles en el futuro.

e La ejecucién de la decision.

e Por ultimo, el control de la ejecucidn que tiene por objeto asegurar que los
objetivos son alcanzados, que lo son ademas, con los medios previstos y
también, eventualmente, la toma de acciones correctivas.

La gestion concebida con estas cuatro operaciones tan ligadas entre si, queda
encuadrada dentro de las nuevas tendencias de Direccion por Objetivos” (p.3337).
Conforme a Garcia, Sandy (2008), los objetivos de la accion educativa son “un parametro de
evaluacion a nivel de educacion.

En el campo de la educacion, podemos decir, que un objetivo es el resultado que se

espera logre el alumno al finalizar un determinado proceso de aprendizaje.
Finalidad de los objetivos:

Los objetivos no constituyen un elemento independiente dentro del proceso educativo,
sino que forman parte muy importante durante todo el proceso, ya que son el punto de
partida para seleccionar, organizar y conducir los contenidos, introduciendo
modificaciones durante el desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje, ademas de
que son la guia para determinar qué ensefianza y como ensefiarlo, nos permiten
determinar cual ha sido el progreso del alumno y facilitar al docente la labor de

determinar cuales aspectos deben ser reforzados con su grupo de nifios.
Tipos de objetivos:

De acuerdo a los fines que se desean lograr, los objetivos pueden ser de mayor o
menor amplitud y en cada caso existen procedimientos y recursos especificos para
alcanzarlos.

La clasificaciéon que se hace entre objetivos generales y especificos es relativa, ya que

cada uno de ellos puede ser considerado como general o especifico segun la forma
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como sean interpretados y de la relacion que tengan con otros objetivos. A continuacion
se exponen un ejemplo que ilustra lo sefialado anteriormente:

OBJETIVO GENERAL = RESULTADOS

+ OBJETIVOS ESPECIFICOS = OBJETIVO GENERAL = RESULTADOS

La suma de los objetivos especificos es igual al objetivo general y por tanto a los

resultados esperados”. http.//www.monografias.com/trabajos15/objetivos-educacién.shtml

Kepner y Tregoe (1998), habla de clasificacion de los objetivos en obligatorios y
deseados; senalando que “son obligatorios cuando puedan producir resultados
tangibles y medibles; y deseados cuando se deseen alcanzar, sin probabilidad de ello,
por lo que estos ultimos deben de ponderarse conforme a su importancia relativa, a fin
de ser mas certero en alcanzarlos, para asi transformarlos en objetivos alcanzables”
(p.3337). Kepner y Tregoe (1998), afirman asimismo, que “los objetivos son metas de
rendimiento futuro. Ayudan a orientar la atencion de los empleados hacia los elementos
de mayor importancia para la empresa, alentar la mejor planeacion y asignacion de los
recursos fundamentales (tiempo, dinero y energia), y estimular la preparacién de planes
de accidon para alcanzarlos... La definicion de objetivos funciona como un proceso
motivacional, ya que crea una discrepancia entre el rendimiento existente y
esperado...un factor importante en el éxito de la definicién de objetivos es la eficacia
personal. Esta es la creencia interna en las capacidades y competencias personales
relacionadas con el trabajo (la eficacia personal difiere de la autoestima, que es un
sentimiento mas amplio de agrado o desagrado por la propia persona)...los elementos
de la definicién de objetivos, desde la perspectiva de herramienta motivacional son los
siguientes:

e Aceptacion del objetivo.

e Especificidad.

e Reto.

e Supervision y retroalimentacion del rendimiento” (pp.159-161).
Lazzati (1997), sefiala que “los objetivos constituyen el nivel de aspiracién sobre el
desempefio. Son resultados o atributos a lograr” (p.132). Para Hampton (1999), “los
objetivos son los fines que trata de alcanzar la organizacién por medio de su existencia

y operaciones” (pp.106-147). A final de cada ciclo escolar se lleva a cabo la evaluacién
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de cada plantel en los objetivos que el directivo se fija a manera personal, al inicio de
tal ciclo; con base en un documento normativo de la SEP; denominado “EVALUAR
PARA MEJORAR’. Este documento tiene como subtitulo: Sistema de Mejora de la
Calidad de la Educacion Media Superior, o Superior; segun sea el caso y que se publicé
el 15 de agosto del 2007 (Secretaria de Educacién Publica 2007: Evaluar para Mejorar);
el documento en mencion sefiala que el Director de un Plantel es:

1. “Un lider en la comunidad educativa.

2. Un referente para los jévenes.

3. La autoridad formal y moral en la escuela.

4. El responsable de los recursos.

5. Un impulsor estratégico de las mejoras” (pp.1-14).
Asimismo se hace la pregunta ;Para qué evaluar?; y se presentan las siguientes

relaciones:

“INSUMO OBJETIVO

+ Mas calidad

+ Difusion de logros

+ Rendicion de cuentas
+ Eficiencia

+ Profesionalizacion

Informacién para mejorar
Registro de avances
Transparencia

Toma de decisiones
Sistematizar practicas

vV VvyYVYYVY

Por otra parte se sefiala que la evaluacién no es:

1. Para sefalar.

2. Para castigar.

3. Para condenar.

4. Para hostigar”.
Se sugiere una auditoria administrativa por personas ajenas al plantel, a fin de evaluar
los objetivos operativos, puesto que segun el Dr. Macias Pineda Roberto (citada por
Gonzélez Sanchez, Ignacio; Limoén Lazcano, Jaime; Rodriguez Caamano, Juan Manuel
y Rodriguez Caamario, 2008), “es el examen metddico y ordenado de planes y objetivos
de una empresa, de su estructura, de la utilizacion de sus recursos fisicos y humanos y

de los medios de control, a fin de informar sobre esos hechos” (p.4).
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Hefferen E. (citada por Gonzalez Sanchez, Ignacio; Limon Lazcano, Jaime; Rodriguez

Caamafo, Juan Manuel y Rodriguez Caamano, 2008), la define como: “el arte de

evaluar independientemente las politicas, planes, procedimientos, controles y practicas

de una entidad, con el objeto de localizar los campos que necesitan mejorarse y

formular recomendaciones para el logro de esas mejoras” (p.4). Conforme a Gonzalez

Sanchez, Ignacio; Limon Lazcano, Jaime; Rodriguez Caamafio, Juan Manuel y

Rodriguez Caamario (2008), lo que se debe evaluar es lo siguiente:

“FACTORES DE DIAGNOSTICO

A. Factores Internos.

>

YV V.V V V V V VYV V V V V V V V V V V V V

Sistemas de planeacion.

Administracion estratégica y tactica.
Fijacion de metas, objetivos, planes y politicas.

Establecimiento de procedimientos, programas y presupuestos.

Sistemas de empresa.
Division del trabajo.
Jerarquias.
Comunicacion.
Subordinacién.
Estructura.

Manuales.

Sistemas de direccion.
Mando o autoridad.
Motivacion.
Supervision.
Liderazgo.

Sistemas de control.

Establecimiento de normas.

Comparacion de resultados.

Medicidn y correccion.

Sistemas operacionales.

114



Produccion. . .

Recursos humanos.

Factor analitico.

Sistemas y procedimientos.

Actividades.

YV V V VYV V V

Simplificacion administrativa.
B. Factores externos.

Medio ambiente.

Sistemas y procedimientos.
Mercados.

Tecnologia.

Competencia.

Politica.

Economia.

vV V.V V V V VYV V

Globalizacion.

Si se requiere un modelo basado en el desarrollo de indicadores de participacion en la
empresa del trabajo orientado a resultados, que atiendan a la solucion de los retos de la
modernizacién tecnoldgica derivada de la globalizacion de los mercados (con sus
inevitables efectos multipolares), la auditoria administrativa es una alternativa oportuna
que detecta y sugiere propuestas de gestion que considera a la teoria administrativa,
por lo que atiende aspectos ajenos a la cultura de las empresas mexicanas que inciden
en la eficacia y eficiencia de la administracion.

Los retos que se presentan para mejorar los procesos son propiciados por cambios en:

La innovacion tecnoldogica.
La tendencia por disefiar modelos de mejora continua.
El uso del conocimiento individual y colectivo para optimizar procesos.

Reclamar la cultura de calidad y los beneficios en la productividad.

YV V V V V

Tendencia para provocar sinergia del trabajo en equipo en beneficio de

“todos”.
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> Aplicacion de conocimientos teodricos en actividades consideradas
“mecanicas’.

> Atender situaciones nuevas de escenarios complejos y diversificados por la
globalizacion.

Para ser mas efectivo en la propuesta del auditor se mencionan las estrategias mas

comunes en el mercado de la capacitacion, pero es importante determinar la

profundidad de cada propuesta, segun se desprenda del diagndstico previo.

1.- Trabajo en Equipo:

» Desarrollo organizacional.
Equipos de alto desempeiio.
Grupos “T”.

Equipos autodirigidos.
Empowerment.

Motivacion.

YV V V V V V

Sistemas de calidad.
2.- Polivalencia:

» Inteligencia emocional.
Habilidades técnicas.
Rotacién de puestos.
Aprendizaje organizacional.
Solucién de problemas.

Herramientas para la calidad.

YV V V V V V

Capital intelectual.

3.- Negociacién con superiores:
» Comunicacion efectiva.

Habilidades del pensamiento.

Presentacién de informes.

Habilidad social.

Administracion del conflicto.

Sistemas de calidad.

YV V V V V V

Competencias laborales.
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4.- Nivel de supervision:

>

V V.V V V VY

Comunicacion efectiva.

Just in time.

Programacion de actividades.
El rol de un facilitador.
Orientacién a resultados.
Herramientas para la calidad.

Liderazgo (coaching).

5.- Retribucién por resultados:

>

vV V V V V

>

Medicion del desempeinio.
Disefo de indicadores.
Motivacion.

Administracion de equipos.
Reingenieria.

Teoria de sistemas.

Benchmarking.

6.- Iniciativa de los trabajadores:

>

vV V.V V V VYV V

Creatividad.

Motivacion.

Programas del emprendedor.
Proactividad.

Administracion del cambio.
Servicio al cliente.

Gestién de procesos.

Inteligencia emocional.

7.- Participacion del sindicato:

>

YV V VYV V

Medicion de la productividad.
Administracion de proyectos.
Capital humano.
Administracion del conflicto.

Negociacion.
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» Diagnéstico de capacitacion. . . .
» Responsabilidad social. . . .
8.- Designacion de directivos:
» Administracion estratégica.
Liderazgo.
Teoria de las restricciones.
Sistemas de calidad.
Innovacion y conocimiento.
Sistemas de informacion.

Administracion de proyectos.

V V.V V V V VY

Administracion por objetivos” (pp.8-19).

Conforme a Reza Trosino, Jesus Carlos (2006), “los conocimientos especializados que
van acumulandose en los campos de la educacion, la capacitacion, la administracion, el
desarrollo organizacional y, en sus intersecciones, en ocasiones complementan o
sustituyen a otros establecidos y el estudiante o capacitando y los profesores,
instructores, facilitadores o administradores de la capacitacion o del aprendizaje
organizacional, deben estar al dia de lo que acontece en estos campos” (p. 7).

Zuniga (s/f, citado por Reza Trosino 2006), afirma que “los esfuerzos por disefar y
llevar a cabo sistematicamente las acciones evaluativos y de analisis han sido escasos.
Lo anterior se evidencia al observar que existe mas literatura que experiencias practicas
y que, aun en este momento, la evaluacion se considera como un proceso deseable y
necesario, pero ajeno a la planeacion y desarrollo de los programas” (p. 8).

Por otra parte Coombs (1991), sefiala: “gran parte del tiempo, de la energia humana y
de los recursos econdmicos que se emplean en la ensefianza y el aprendizaje, se
desperdician cuando el plan de estudios de una universidad o cualquiera de sus
sectores no es moderno, o resulta demasiado especializado y rigido y no responde a las
necesidades nacionales y locales reflejadas en el mercado de trabajo.

La situacion empeora si la docencia, ademas de basarse en un curriculo obsoleto, es
deficiente” (p. 48). Garcia Ramos (1991 y 1992), comenta: la evaluacion, en general,
“es un concepto valorativo incorporado hoy en dia a todos los sectores de la actividad
humana y no solo a la actividad educativa. En este sentido, podria decirse que la

118



actividad evaluadora es una caracteristica inherente a toda actividad humana
intencional. En general, la evaluacion aspira a conocer y valorar, no sélo los resultados
conseguidos, sino también la correlacién que existe entre éstos y los medios utilizados”
(pp. 3-17). Abad Caja (1987), en su Diccionario de las ciencias de la educacion la define
como la: “actividad sistematica y continua, integrada dentro del proceso educativo, que
tiene por objeto proporcionar la maxima informacion para mejorar este proceso,
reajustando sus objetivos, revisando planes y programas, métodos y recursos, y
facilitando la maxima ayuda y orientacion a los alumnos” (p. 603).

Stufflebeam y Shinkfield (1989), en su obra Evaluacion sistematica define este concepto
de la siguiente manera: “la evaluacion es el proceso de identificar, obtener y
proporcionar informacion util y descriptiva acerca del valor y el mérito de las metas, la
planificacion, la realizacion y el impacto de un objeto determinado, con el fin de servir de
guia para la toma de decisiones, solucionar los problemas de responsabilidad y
promover la comprension de los fendmenos implicados. Por otra parte, se hace
necesario capacitar a los directivos, evaluarlos y llevar un seguimiento de ello; puesto
que el seguimiento de los programas de capacitacidn en las organizaciones es una
tarea ardua, en ocasiones dificiles, pero muy util.

Por medio del seguimiento estamos en posibilidad de verificar que los conocimientos
adquiridos durante un proceso educativo realmente sean practicos y aplicables a una
realidad, representada por un puesto de trabajo. Es importante seguir un proceso para
la generacion de la informacion necesaria donde se observe con precision la
determinacién de requerimientos, la organizacion, la captura, tratamiento vy
diseminacion de la informacion. Al fin y al cabo se investiga para poner la informacién
en manos de los usuarios finales que casi siempre son quienes principalmente toman
las decisiones. El seguimiento utilizado instrumento de sistematizacion de la
informacion facilitara los caminos para contar con elementos suficientes para mejorar
los procesos de aprendizaje en las organizaciones” (pp.18-21).

Desde el punto de vista de la SEP (2007), la evaluacion es “un instrumento para ser
utilizado por el lider de la comunidad educativa” (pp. 1-14); que en este caso es el
directivo, y que en resumen es “Evaluar para Mejorar’. Por otra parte, los objetivos

operativos (denominados como estratégicos), senalados por la SEP; y que solo
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competen al SECyTM; se presentan como dimensiones y aunque debido al cambio

sexenal siguen siendo los mismos (exceptuando que se agregaron dos mas: iniciativas

para mejorar y transparencia), y son las siguientes:
“ATENCION A LA DEMANDA Y COBERTURA: Es el porcentaje de alumnos con
que la organizacion educativa del SECyTM, contribuye en la atencién a la
poblacion que demanda el servicio educativo.

e ORIENTACION EDUCATIVA: Es el conocimiento de los docentes de saber y
conocer los motivos por el cual deben canalizar al Depto. de Orientacion Educativa a
un alumno.

e ALUMNO: Es la persona eje del proceso educativo, ya que sobre él recae la accion
formativa de la educacién y es a quien se deben de dirigir los esfuerzos del acto
educativo.

e DOCENTE: Es la persona que guia, orienta y conduce a los alumnos en el proceso
de aprendizaje.

e PLANES Y PROGRAMAS DE ESTUDIO: Es la organizacién de los contenidos que
guian el proceso de aprendizaje de cada una de las carreras o especializadas que
ofrece la dependencia, mismas que deben ser resultado de un estudio
socioecondémico de la regidon, en el cual se evidencien necesidades sociales,
cientificas, tecnoldgicas y del proceso de produccion.

e PROCESO EDUCATIVO: Es la interaccion que se da entre el alumno, el docente y
los contenidos de los planes de estudio (en este proceso el alumno debe actuar
sobre el objeto de conocimiento y, a partir de tal accion, desarrollar sus habilidades,
destrezas, actitudes, etc.; con el fin de apropiarse de él y transformarlo).

¢ INICIATIVAS PARA MEJORAR: Es el porcentaje de poblacion escolar atendido en
tutorias.

e INFRAESTRUCTURA FiSICA Y EQUIPO: Es el conjunto de aulas, talleres,
laboratorios, etc.; equipo, maquinaria, y los recursos materiales, financieros vy
humanos destinados a apoyar el proceso educativo. Estos elementos deber reunir
condiciones Optimas que permitan el desarrollo del proceso educativo.
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e INVESTIGACION Y DESARROLLO TECNOLOGICO: Es el proceso metodolégico
permanentemente vinculado con la docencia, para el desarrollo de conocimientos
tecnologicos, educativos y cientificos.

e VINCULACION CON EL SECTOR PRODUCTIVO DE BIENES Y SERVICIOS: Es la
relacion directa que debe existir entre la organizacién educativa del SECyTM; con
los sectores productivo, social y de servicios, que se traduzca en acciones conjuntas
que beneficien el desarrollo de los alumnos, de la organizacion educativa y de los
sectores involucrados.

e FINANCIAMIENTO: Es la forma de obtener los recursos financieros para cubrir las
necesidades basicas de la organizacion educativa, de tal manera que les permita
desarrollar eficientemente las tareas educativas y por consiguiente lograr los
objetivos previamente establecidos; fundamentalmente se consideran tres fuentes
de origen: la de caracter federal, la estatal y aquellos ingresos propios generados
por la organizacion educativa.

e EXTENSION: Es el conjunto de acciones que inciden de forma significativa en la
formacion integral del alumno, a fin de impactar favorablemente en su desarrollo.

e RENDICION DE CUENTAS: Es el medio mediante el cual, el directivo comunica a
las autoridades competentes, comunidad escolar y padres de familia, de las
gestiones y administracion de los recursos de la organizacion educativa a su cargo,
de los cuales él es el responsable directo” (pp. 1-14).

Lo anterior son las dimensiones utilizadas en las organizaciones educativas del

Subsistema de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar ; aclarando que en la SEP,

existen en total 27 dimensiones; pero solo las anteriores son las que competen a los

organizaciones educativas dependientes del SECyTM; objeto de esta investigacion; por
otra parte a partir del ciclo escolar 2009-2010, a los Programas Operativos Anuales

POA), se les denomina Plan de Mejora Continua; pero los formatos no tienen cambios

sustantivos, comparativamente con los POA.

Para recopilar la informaciéon de las dimensiones del logro de objetivos, se pasaron y

adecuaron fielmente del documento de evaluacion de la SEP; para el Subsistema, las

siguientes preguntas a contestar por los directivos y la escala de medicion fue la del tipo

Likert, con 7 opciones a elegir; tal y como se realizaron en los componentes del
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compromiso personal de Meyer y Allen (1996, pp.252-276); asi como el del clima
laboral, de Puga Murguia (2002, pp.78-91), a fin de homogenizar las respuestas para

los tres casos.
2.6. La cultura organizacional.

En este apartado se incluy6é el presente constructo, debido a que en las fuentes
consultadas, aparece como un factor que incide en el compromiso personal y en el
clima laboral; y los factores demograficos inciden en la cultura organizacional; aunque
no se aplicd un instrumento de recopilacion y medicion de informacion, debido a que se
busco en toda la literatura consultada y no existe tal instrumento. La palabra cultura
procede del radical latino << cult >> cuerbo colene supino cultus, cuya significacion
etimologica es << cultivo >> tal como persiste en términos como agricultura,
acuacultura, y también << culto >> en sentido ritual.

La cultura organizacional de acuerdo a Robbins y Coulter (1996), es un “sistema de
significados compartidos dentro de una organizacion que determina, en mayor grado,
cémo actuan los empleados. Esta definicion de la cultura implica varias cosas.

En primer lugar, la cultura es una percepcién. Los individuos perciben la cultura de la
organizacion, basandose en lo que ven o escuchan dentro de la empresa y aun cuando
los individuos puedan tener antecedentes distintos o trabajar en diferentes niveles
dentro de la compaiiia, tienden a describir la cultura de la misma en términos similares.
Este es el aspecto compartido de la cultura. En segundo lugar, la “cultura
organizacional’ es un término descriptivo. Se ocupa de como perciben los miembros a
la organizacion, no si les gusta o no. Es descriptiva mas que evaluativo.

Aunque en la actualidad, no se ha encontrado en las fuentes de informacion
consultadas, un método definitivo para medir la cultura de una organizacion;
investigaciones preliminares sugieren que las culturas pueden analizarse al evaluar la
calificacion de una organizacién en diez caracteristicas.

Estas han sido identificadas como:
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Identidad de los miembros. Grado en que los empleados se identifican con la
organizacion como un todo, mas que con el tipo de trabajo, experiencia de campo
o profesional.

Enfasis de grupo. Grado en que las actividades laborales se organizan alrededor
de grupos mas que de individuos.

Enfoque en las personas. Grado en que las decisiones de la gerencia toman en
consideraciones efecto de los resultados en las personas dentro de la
organizacion.

Integracion de unidades. Grado en que, en las unidades dentro de la organizacion,
se fomenta el funcionamiento coordinado o interdependiente.

Control. Grado en que las reglas, reglamentos y supervision directa se utilizan
para vigilar y controlar el comportamiento de los empleados.

Tolerancia a riesgos. Grado en que se alienta a los empleados a ser
emprendedores, innovadores y a asumir riesgos.

Criterios de recompensas. Grado en que recompensas como los incrementos de
salarios y las promociones se asignan sobre la base de un criterio de desempeino
de los empleados, en vez de sobre la antigledad, el favoritismo u otros factores
no relacionados con el desempeno.

Tolerancia a conflictos. Grado en que se alienta a los empleados a enfrentar sus
conflictos y criticas abiertamente.

Orientacion a medios y fines. Grado en que la gerencia hace énfasis en resultados
o salidas, mas que en las técnicas y los procesos utilizados para obtener dichos

resultados.

10. Enfoque de sistemas abiertos. Grado en que la organizacion observa y responde

a los cambios en el entorno externo.

Estos mismos autores hacen referencia a manera de ejemplo, lo que es la cultura

nacional; conceptualizandola de la siguiente manera: la cultura nacional son las

actitudes y perspectivas compartidas por individuos de un pais especifico que

conforman su comportamiento y la forma en la que ven al mundo.

Individualismo.- Dimension cultural en la que se supone que las personas procuran

sus propios intereses y los de su familia inmediata.
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e Colectivismo.- Dimension cultural en la que las personas esperan que otros de su
grupo los cuiden y protejan cuando estan en problemas.

o Distancia del poder.- Media cultural del grado en el que una sociedad acepta la
distribucion inequitativa del poder en instituciones y organizaciones.

e Evitar la incertidumbre.- Media cultural del grado en el que las personas toleran el
riesgo y un comportamiento fuera de lo comun.

e Cantidad de vida.- Atributo de una cultura nacional que describe el grado en el que
se caracterizan los valores de la sociedad por la asertividad y el materialismo.

e Calidad de vida.- Atributo de una cultura nacional que refleja el énfasis que se pone
en las relaciones y preocupacion por los demas” (p.462).

Conforme a Diez Gutiérrez (1999), el concepto “cultura tiene dos significados: como

formaciéon y como civilizacion: El primero es mas antiguo y significa la formacién vy

perfeccionamiento.” El segundo... “indica el producto de esta formacion, esto es, el

conjunto de los modos de vivir y de pensar cultivados, civilizados, pulimentados a los

que se suele dar también el nombre de civilizacién; se entiende aqui la cultura en

sentido objetivo: los productos culturales” (p. 22).

Kluckhohn, y colaboradores (1961) define la cultura como:

e “El modo total de vida de un pueblo.

e Ellegado social que el individuo adquiere en grupo.

e Una manera abstracta de pensar, sentir y creer.

e Una abstraccion de conducta.

e Una teoria del antropdélogo sobre manera en que se conduce realmente un grupo
de personas.

e Un depdsito de saber almacenado.

¢ Una serie de orientaciones estandarizadas frente a problemas reiterados.

e Un mecanismo de regulacion normativa de la conducta.

e Una serie de técnicas para adaptarse tanto al ambiente como a los otros
hombres.

e Un precipitado de la historia” (p.437).
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Rodriguez Combeller (1993), define a la cultura organizacional como “el conjunto de
elementos inmateriales, tales como: mision, filosofia, valores, conceptos y conductas
asimilados, compartidos y transmitidos por una organizacion, que la caracterizan en su
entorno social y la distinguen en relacién con otros grupos humanos” (pp.62-64).
Diez Gutiérrez (1999), resume de la siguiente a la cultura:
1. “...es un fendmeno social...;
... Obedece a pautas...;
..proporciona un modelo de vida...;

..no es fruto de la herencia genética... sino la herencia social...;

2
3
4
5. ...no se puede identificar con la conducta...;
6. ...no se puede identificar con la tradicion.. .;
7. ...es un sistema de expectativas...; y

8

..no es un todo coherente y armonico (porque existen subculturas)...”
(p.22).

Kroeber y Kluckhohn (1952) “tras de examinar unas quinientas definiciones de cultura”
presentan la siguiente definicion: “... la cultura consiste patrones implicitos y explicitos,
de comportamiento y que rigen el comportamiento; adquiridos y transmitidos mediante
simbolos, que constituyen los logros distintivos de los grupos humanos, incluyendo su
plasmacion en utensilios; el nucleo esencial de la cultura se compone de ideas
tradicionales... y sobre todo, de sus valores asociados; los sistemas culturales pueden,
por un lado, ser considerados como productos de la actuacion; y por otro lado, como
elementos condicionantes de las actuaciones sucesivas”. (p.81).

Para Gonzélez (1990), “existen dos grandes... acercarse al estudio de la cultura
organizativa:

e La cultura entendida como variable organizativa: la cultura como algo que

tiene la organizacion.

e La cultura entendida como metafora explicativa de lo que es la organizacion.
Dentro del primer enfoque defienden dos lineas de investigacién diferentes: la cultura
entendida como variable externa y la cultura entendida como variable interna” (pp.41-
51).
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Bates (1989), enfoca “el analisis cultural, entendiendo a la cultura como metafora
critica” (p.139). Considerando la propuesta de Nord (1985); Diez (1999), define la
cultura organizacional de la siguiente manera: “La cultura es el conjunto de
presunciones compartidas por los miembros de la organizacién (teorias en uso o
esquemas coherentes, compatibles y congruentes, implicitos, marcados por las
ideologias sociales y los intereses de grupos y coaliciones, que forman y configuraran la
dinamica organizacional), manifestadas en comportamientos y artefactos culturales
propios de la organizacion y les permiten percibir, concebir, sentir y juzgar las
situaciones y relaciones de forma estable y coherente dentro de la organizacion”
(pp.187-196); (p.22). Para Davila y Martinez (1999), consultando varios autores hacen
un acercamiento al concepto de cultura como “las formas dadas por hecho, compartidas
y tacitas... un sistema de significados compartidos publicamente para las actividades de
un grupo de personas... los simbolos, ceremonias y mitos que comunican los valores y
creencias de la organizacion a sus empleados”.

Como puede analizarse, dice mucho pero no precisan o definen el concepto de una
manera clara los tres niveles culturales: 1) normas compartidas... 2) valores
compartidos... y 3) cultura como supuestos tacitos. Las autoras en mencion, definen a la
cultura organizacional de la siguiente forma: “son los patrones de creencias, valores y
normas compartidas por los miembros de una organizacidén, expresada a través de
formas simbdlicas e influida por su contexto” (pp. 17-40).

Rodriguez, Dario; Bozzo, Carolina y Arnold, Marcelo (1989 citado por Davila y Martinez
en 1999), estudid la cultura organizacional como “las imagenes y percepciones acerca
de la organizacion interna en divisiones, departamentos, unidades y culturas... la
cultura organizacional representa ejes que dan cuenta de una totalidad o, visto desde la
perspectiva de los miembros individuales; la coherencia global de sus actividades
parciales.

Para ello, los medios de que se dispone, son culturales y pueden ser traidos desde el
ambiente mayor que rodea a la empresa (patrones culturales nacionales), o ser
inducidos por la empresa como parte de sus estrategias de involucramiento corporativo
para sus miembros... la cultura organizacional no debe ser confundida con estados

subjetivos individuales, puesto que es un conjunto de esquemas de distincidon
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compartido por un colectivo y que define la forma de ser de una organizacién... ésta

forma de ser produce y es producida por la historia de la organizacion.” (pp. 71-115).

Por otra parte, Davila y Martinez (1999), en mencion nos muestran las relaciones en

torno a la relacion cultura y tecnologia:

‘La cultura esta contenida en los mecanismos sociales que orientan los
comportamientos de los individuos que se expresan en interpretaciones
comunes, simbolos compartidos, y que finalmente demarcan un grupo frente a
otro...;

Las nuevas tecnologias son fendmenos conscientes orientados con base en la
decision de los grupos sociales que las manejan... sin embargo, la tecnologia,
como la cultura, va cobrando su propia fuerza en la medida en que avanza su
proceso desarrollo;

La tecnologia no es neutra, ni siquiera en su construccion fisica elemental... sino
se encuentra influida por las actividades humanas que giran en torno a ella...: los
grupos que la construyen... las habilidades de los fabricantes y... sus insumos y
materiales de fabricacion...;

El nivel social del objeto tecnoldgico se encuentra delimitado por una parte, por el
valor que tiene para la sociedad el desarrollo de nuevas tecnologias, y por otra
parte, por el valor especifico de este objeto tecnoldgico con la sociedad.. .;

La posibilidad que otorgan las nuevas tecnologias de facilitar la vida cotidiana
desde los procesos de produccion...;

Una nueva tecnologia implica al menos tres elementos: a). el técnico... b). el
organizacional... y c). el cultural...” (pp.17-40).

Martinez (1994, citado por Davila y Martinez 1999), estudié las universidades
latinoamericanas y estadounidenses en materia financiera (los problemas), y nos
sefala que la “cultura organizacional... es importante si se acepta que... las
organizaciones estan inmersas en un contexto institucional o social que define y
limita la realidad de la organizacion. Esta autora habla de la cultura
organizacional como “interpretaciones... y creencias compartidas que influyen en
la toma de decisiones en momentos de incertidumbre econdmica”...; y concluyen

diciéndonos que “las organizaciones son culturales y que los elementos
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culturales influyen en las decisiones que toman las organizaciones”. (pp. 161-
191).

Para Berlin en 1994 (citado por Davila y Martinez en 1999), que estudié o
investigd el entorno de negocios en Venezuela, cita que “es posible un mejor
entendimiento de la naturaleza y del caracter del proceso de tomar decisiones al
considerar el elemento cultural de las organizaciones. El hacerlo proporciona una
explicacion mas amplia de por qué las organizaciones hacen lo que hacen en
situaciones especificas...”; también sefala que “la cultura como elementos en las
organizaciones es importante, pero aun mas es la intencionalidad que esta
presente en los elementos culturales.” También asevera “la clave estan entonces
en estar conscientes de su existencia y después cuestionar su pertinencia”.
(pp.192 - 208).

Vinagre en 1998 (citado por Davila y Martinez en 1999), senala que “la cultura
organizacional puede cambiarse considerando... a). la asimilacion y la
acomodacion; b). el aprendizaje de la cultura y c). al cambio de primer y segundo
orden”. (pp. 209-224). Este autor se refiere concretamente a la cultura
organizacional brasilefia, (sefialando que la cultura que prevalece en Brasil

permite moldearla conforme a los objetivos organizacionales).

Para Rodriguez, Dario; Bozzo, Carolina y Arnold, Marcelo (1989 citado por Davila y

Martinez en 1999), la cultura “es la manera de entender y de actuar sobre el entorno.

Es el resultado de la experiencia humana y, por ende, de cada sociedad. Es decir, son

aquellas ideas o premisas que dan sentido al mundo y que permiten la interaccién entre

el ser humano y aquel.”

Estos autores chilenos describen “tres tépicos o representaciones que definen lo

caracteristico y esencial de la cultura organizacional como parte de la cultura nacional y

esta cultura nacional como parte de la cultura latinoamericana.” Estos son:

e “Una visidén del cosmos propia de la sintesis indigena — espaiola;
¢ Un rechazo a su propia identidad; y

e Un vinculo social, basado en las relaciones primarias”.
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También constatan “que la cultura organizacional chilena cambia... en el sentido de una
mayor autonomia, mayor planificacion y un nuevo vinculo, entre otros aspectos” (pp.71 -
115). La cultura organizacional conforme a Hellriegel, Jackson y Slocum (2002);
representa “un patron complejo de creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y
conductas compartidas por los integrantes de una organizacion que evoluciona con el

paso de tiempo. En forma mas especifica, la cultura organizacional incluye:

e Formas rutinarias de comunicarse, como rituales y ceremonias organizacionales
y el lenguaje comun;

e Las normas que comparten individuos y equipos de toda la organizacién, como
no tener espacios de estacionamiento reservados;

e Los valores dominantes que mantiene la organizacién, como la “calidad de
producto” o el “liderazgo en precios” (ver, Ventaja competitiva de M. Porter Ed.
CECSA);

e “La filosofia que guia las politicas y la toma de decisiones de la organizacion;

e Las reglas del juego para llevarse bien en la organizaciéon o los “trucos” que el
recién llegado tiene que aprender para convertirse en un integrante aceptado; y

¢ El sentimiento o clima que se transmite en una organizacion por la disposicion
fisica y la forma en que los integrantes interactian con clientes, proveedores y

otras instancias externas.

Ninguno de estos componentes representa en forma individual la cultura de la
organizacion. La cultura organizacional tiene diversos niveles, el de los supuestos y la
filosofia compartidos, que representa creencias basicas sobre la realidad, la naturaleza
humana y la forma en que las cosas se deben hacer.

El siguiente nivel de cultura es el de los valores culturales, que representan las
creencias, suposiciones y sentimientos colectivos sobre qué cosas son buenos,
normales, racionales y valiosos.

Los valores culturales son muy diferentes en compafias distintas; en algunas, los
empleados estaran muy interesados en el dinero; en otras, en la innovacion tecnologica
o en el bienestar del empleado. El nivel mas superficial de cultura organizacional esta

integrado por simbolos. Los simbolos culturales son palabras (jerga o lenguaje
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especializado), ademanes de imagenes u otros objetos fisicos con un significado
particular dentro de una cultura”. (pp. 486-489).
Hellriegel, Jackson y Slocum (2002); los autores en mencién también nos muestran, la

manera en que se forma una cultura:

2.6.1. Formacion de una cultura.

“Una cultura organizacional se forma como respuesta a dos grandes retos que toda
organizacion enfrenta: 1) la adaptacién externa y la supervivencia y 2) la integracién
interna. La adaptacion externa y la supervivencia se relacionan con el modo en que la
organizacion encontrara un nicho y como hara frente a su ambiente externo en cambio
constante. La adaptacion externa y la supervivencia incluyen resolver los siguientes
temas.
e Mision y estrategia: identificar la mision principal de la organizacion y seleccionar
estrategias para alcanzarla.
e Metas: establecer metas especificas.
e Medios: determinar la forma de lograr las metas; los medios incluyen seleccionar
una estructura organizacional y un sistema de premiacion.
e Medicion: establecer criterios para medir si se logran las metas las personas,

equipos y departamentos.

La integracion interna se relaciona con el establecimiento y el mantenimiento de
relaciones de trabajo efectivas entre los miembros de la organizacion. La organizacion
interna incluye resolver los siguientes temas.
e Lenguaje y conceptos: identificar métodos de comunicacion y desarrollar un
significado comun para conceptos importantes.
e Limites de grupo y de equipos: establecer criterios para la membrecia a grupos y
equipos.
e Poder y estatus: determinar las reglas para adquirir, mantener y perder poder y
posicion.
e Premios y castigos: desarrollar sistemas para estimular las conductas deseables

y desanimar las indeseables”.
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Por otra parte, los autores en mencion hacen una clasificacion del tipo de cultura, que

puede prevalecer en una organizacion:

“Cultura burocratica.

Una organizacion que valora la formalidad, las reglas, los procedimientos de operacion

establecidos como norma tiene una cultura burocratica.

Cultura de clan.
La tradicidn, la lealtad, el compromiso personal, una externa socializacién, el trabajo en

equipo, el auto administracion y la influencia social son atributos de una cultura de clan.

Cultura emprendedora.

Altos niveles de asuncion de riesgos, dinamismos y creatividad caracterizan la cultura
emprendedora. Existe compromiso con la experimentacion, la innovacion y el estar en
la vanguardia. Esta cultura no sélo reacciona rapidamente a los cambios en el ambiente

sino crea el cambio.

Cultura de mercado.

La cultura de mercado se caracteriza por el logro de objetivos mensurables y exigentes
especialmente aquellos que son financieros y se basan en el mercado (por ejemplo,
crecimiento de ventas, rentabilidad y participacion en el mercado).

Por ultimo, ciertos tipos de cultura organizacional se relacionan en forma directa con
una mayor efectividad y productividad que otros”. (pp. 490-492). La -cultura
organizacional es conforme a Hellriegel y Slocum (1998), es “el patron propio de
supuestos, valores y normas compartidas que modela las actividades de socializacién,
lenguaje, simbolos y practicas de una organizacion” (p.856); sin embargo para Hill y
Jones (1996), “es la agrupaciéon de normas y valores que dirigen la forma como las
personas actuan y se comportan dentro de una organizacion.

La cultura es el control a través de un sistema de normas y valores que los individuos

interiorizan a medida que se socializan dentro de una organizacion” (pp.1-102).
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Por otra parte para Senge y colaboradores, (1998) la cultura organizacional, “esta
constituida, por los modelos mentales colectivos de sus integrantes, de modo que es
imposible, modificar una organizacion sin investigar sus supuestos culturales” (p.593).
Para Koontz y Weihrich (1999), la “cultura organizacional es el patron de conducta,
creencias, y valores que sus miembros comparten” (pp.142-148); sin embargo para
Johansson y colaboradores, (1995), define a la cultura organizacional como “los valores
y actitudes comunmente sostenidos que determinan el comportamiento” o... “la manera
en que hacemos las cosas aqui” (p.265). Por otra parte Schein (1982), le llama a la
cultura, “el clima y personalidad de la organizaciéon” (pp.97-98).

Haller (1976), menciona que la cultura organizacional son “aquellas caracteristicas que
distinguen a una organizacion de otras y que determinan el comportamiento del
personal en la misma... las empresas, lo mismo que las personas, poseen una
personalidad propia” (p.43).

Para Hofstede (citado por Hampton 1999), “la cultura constituye la programacién
colectiva de la mente de distinguir a los miembros de un grupo, sociedad y organizacion
de otro”. y para Ouchi (citado por Hampton 1999), “esta constituida por un conjunto de
simbolos, ceremonias y mitos que comunican a los empleados los valores y creencias
de la organizacion”. Para Chiavenato (1999), la cultura organizacional es “el modo de
vida propio que cada organizacion desarrolla en sus miembros.

La cultura de una organizacion no es estatica, sino que experimenta alteraciones con el
transcurso del tiempo, dependiendo de las condiciones internas y externas... algunas
organizaciones logran renovar constantemente su cultura mantenimiento su integridad y
su personalidad, en tanto que otras permanecen con sus culturas a patrones obsoletos
y pasados de moda... la cultura organizacional es el conjunto de supuestos, creencias,
valores y normas que comparten los miembros de una organizacion.

Es factible que la hayan creado conscientemente sus miembros clave o que tan solo
haya evolucionado con el paso del tiempo. Constituye un elemento clave del ambiente
laboral donde los empleados realizan su trabajo”. (pp. 540-546).

Hellriegel, Jackson y Slocum (2002), sefialan que “la idea de la cultura organizacional

es hasta cierto punto intangible, ya que no se puede ver ni tocar, si bien esta presente y
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tiene efectos amplios. Al igual que el aire en un cuarto, rodea todo lo que ocurre en la
compainia y tiene efecto en ello.

Puesto que se trata de un concepto sistematico dinamico, la cultura también se ve
afectada por casi todo lo que sobreviene en la empresa. Por varias razones, la cultura
organizacional es importante para el éxito de una empresa. Confiere identidad
organizacional a sus empleados, es decir, una vision definitoria de lo representa la
organizacion.

También es una fuente importante de estabilidad y continuidad de la organizacion, con
lo que brinda una sensacion de seguridad a sus miembros. Al mismo tiempo, los
conocimientos de la cultura organizacional ayudan a que los nuevos empleados,
interpreten lo que ocurre en la empresa, pues brindan un contexto importante para
acontecimientos que de otra manera parecerian confusos. Mas que cualquier otra cosa,
tal vez la cultura ayude a estimular el entusiasmo de los empleados por su trabajo.

La cultura atrae la atencion, trasmite una vision y por lo general honra como héroes a
los individuos productivos y creativos.

El reconocimiento y retribucion hace que la cultura organizacional identifique a estas

personas como modelos de roles que deben emularse.

Caracteristicas de la cultura organizacional

e Distintiva
e Estable
e Implicita

e Simbdlica

e Ningun tipo es el mejor

e Integrada

e Aceptada

e Es un reflejo de los altos directivos
e Subculturas

e Fuerza variable
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2.6.2. Medicion de la cultura organizacional.

La medicidn y comparacion sistematicas de las culturas es bastante dificil. Muchos de
los primeros intentos de investigadores se basaron en el analisis de relatos, simbolos,
rituales y ceremonias para obtener indicios y formarse una imagen completa.

Otros han recurrido a las entrevistas y los cuestionarios de preguntas abiertas, en un
intento por evaluar los valores y creencias de los empleados. En otros casos, el analisis
de las declaraciones de filosofia corporativas ha aportado datos sobre la cultura
adoptada (los valores y creencias que la organizacion declara publicamente).

Otro enfoque es una encuesta directa entre los empleados para indagar su percepcion
de la cultura de la organizacion® (pp.540-546). Por otra parte, Hitt e Ireland y
colaboradores (1999), sefialan en que la “cultura organizacional, consta de un conjunto
complejo de ideologias, simbolos y valores centrales que se comparten en toda la
empresa e influye en la forma en que la empresa lleva a cabo los negocios y ayuda a
regular y controlar el comportamiento de los empleados, la cultura organizacional puede
ser una fuente de ventaja competitiva” (pp.375-376).

Para concluir con la parte de la cultura organizacional, Rodriguez Combeller (1993),
comenta que ésta, “es el conjunto de elementos inmateriales, tales como: mision,
filosofia, valores, conceptos y conductas asimiladas, compartidas y transmitidos por una
organizacion, que la caracterizan en sus entornos social y la distinguen en relacién con

otros grupos humanos” (pp.62-64).
2.7. Colofén.

Con respecto al compromiso personal, es necesario sefalar; que la mayoria de las
investigaciones, se realizan considerando la intencion de permanencia; y no de otros
tépicos como la motivacion, el estrés, el logro de objetivos, el estilo de liderazgo, la
cultura organizacional, entre otros. Dentro de las investigaciones que se consultaron, en
lo general; se investiga el compromiso personal de algun tipo de organizacion (con o sin
fines de lucro), y su relacion con el clima laboral (en este ultimo constructo, se utilizan
las dimensiones de Brown y Leigh: 1996; y no de otro autor o autores), lo que si

relacionan las investigaciones con el compromiso personal, son los factores
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demograficos. La mayor parte de las investigaciones han sido por Meyer y Allen; Porter,
et. al; y Taormina; en México, sobresalen las investigaciones realizadas por el Dr. L.
Fernando Arias Galicia y la Dra. Patricia Mercado Salgado; Toro Alvares en
Sudamérica; y José Enebral en Espafia.
El punto anterior, se relaciona con el presente trabajo; puesto que se trata de investigar
las relaciones que existen entre el compromiso personal y los factores psicosociales y
objetivos operativos en las organizaciones educativas del SECyTM; es menester
senalar que tales dependencias tienen definidas su misién, vision, politicas, planes y
estrategias.
Dada la relevancia del papel de los empleados, no resulta sorprendente que surjan
diversos intentos para entender qué variables psicologicas y sociales influyen
favorablemente en los trabajadores. En este trabajo se considera al compromiso
personal, como el vinculo de una persona con una organizacion y puede ser de
naturaleza afectiva, cuando existe un contrato psicoldgico, que hace que la persona se
presente a laborar incluso en dias inhabiles o estando enfermo; el de continuidad o
conveniencia, cuando la persona le conviene permanecer en la organizacion, ya sea
porque observa que en su entorno hay pocas probabilidades de encontrar otro empleo,
0 porque no quiere perder los derechos adquiridos en la organizacién, o porque se
siente obsoleto en el rol que desempenaria en otra organizacion, o porque ya se
acostumbré a la rutina; y el normativo, en el que la persona siente la necesidad de
corresponder con su trabajo a la organizacién, por los beneficios recibidos de ésta; de
alguna manera u otra este compromiso, tiene cierta relacion con el efectivo; en los tres
componentes del compromiso, la persona recibe salario fisico y en muchas ocasiones
dinero mental; que se paga con incentivos, recompensas, reconocimientos, etc.
Sin desviarnos del tema, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, durante el sexenio
anterior 2001-2006, creé un programa donde se habla del compromiso laboral del
trabajador con la empresa, donde textualmente y conforme a Castillo Sanchez, Norberto
(2002) se habla de:

e “Cumplir con ordenamientos legales,

e Evitar sanciones de tipo econdmico,

¢ Mantener relaciones contractuales mas armoniosas,
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e Evitar la rotacién frecuente de personal,

e Disminucién de los riegos de trabajo,

e Personal comprometido con la empresa”, (p.3); como si el compromiso se lograra
desde un escritorio y con normas y leyes; siendo que el compromiso, es algo que
ocurre dentro del cerebro de las personas y no fuera de ellas; de hecho el
Colegio de Posgraduados en Administracién de la Republica Mexicana A.C. en la
mesa, cuyo tema general fue el comportamiento humano de las organizaciones;
se expusieron ponencias que hablaban del compromiso laboral; y revisando las
fuentes consultadas de las ponencias en mencion por ninguna parte aparecen
Meyer y Allen; Porter; Arias Galicia y los autores que aparecen en el presente
trabajo; como si el compromiso se generara por decreto oficial.

En este punto se hace necesario diferenciar el compromiso con el involucramiento; para
el caso de los directivos de las dependencias del SECyTM, se puede afirmar que todos
estan involucrados; puesto que reciben su salario y se encuentran en la nomina de la
SEP; pero en realidad cuantos estan comprometidos.

Con respecto al clima laboral y con base a las anteriores definiciones; se considera que
el clima laboral, en sus dimensiones, depende mucho del tipo de organizacion de que
se trate; por ejemplo si se trata de una organizacién donde no existe el riesgo, sale
sobrando la seguridad industrial; una definicion completa, pudiera ser la percepcién que
tienen los empleados de la organizacion donde laboran, y esta integrado por

dimensiones tangibles, tales como la infraestructura fisica del trabajo (percepcion de

los empleados sobre las instalaciones, infraestructura fisica y equipo del lugar de

trabajo), las normas de higiene y sequridad en el trabajo (percepcién de los empleados

sobre las reglas para la prevencion de enfermedades y garantia que se le da si cumple
con las mismas), el salario que perciben (percepcion de los empleados sobre lo justo o
injusto de la cantidad de dinero que reciben semanal, quincenal o mensualmente por
prestar sus servicios a la organizacion y expresado en términos monetarios), de los

incentivos al desempefio (percepcion de los empleados sobre las primas, bonos vy

prestaciones adicionales que reciben por mejorar su rendimiento); los reglamentos y

manuales de operacion (percepcion de los empleados sobre las funciones de su

puesto, jerarquizacién, y demas normas que rigen su actividad laboral); asi como
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intangibles, tales como la comunicacién intergrupal e interpersonal (la percepcion del

empleado sobre el proceso de transmision de informacion y los mensajes dentro y fuera
de la red de la estructura de la dependencia, ya sea de caracter informal o formal y por

cualquier tipo de medio), la cultura organizacional imperante (pudiendo ser ésta

burocratica, de clan, de mercado o empresarial): percepcion de los empleados sobre el
patrén complejo de supuestos compartidos, valores culturales, conductas compartidas y

simbolos culturales); la_estructura y el disefio _organizacional (la percepcion de los

empleados sobre el organigrama y relaciones de poder en la organizacion), el estilo del
liderazgo del directivo o gerente (percepcion del empleado del tipo acto de de influir en
los demas para que actuen hacia el cumplimiento de una meta; siendo éste orientado a
tareas: cuando se estructura el trabajo de los empleados y se vigila cuidadosamente
sus comportamiento; orientado a relaciones: cuando se reconoce la importancia de
desarrollar lazos emocionales sélidos y positivos con sus seguidores; de apoyo:
cuando se basa en la actitud amigable, en la cercania con los miembros de la
organizacion y en las muestras de interés en bienestar psicoldgico; directivo: cuando se
basa en hacer saber a los miembros de la organizacion, lo que se espera de ellos de
ellos y en indicarles cdmo deben desempefiar sus tareas; orientado a logros: cuando se
basa en el establecimiento de retos, con la expectativa de que los miembros de la
organizacion se desempefiaran a su maximo nivel; participativo: cuando la forma de
gestion se basa en la consulta a los seguidores y en pedirles sugerencias;
transformacional: cuando se realiza por medio de la motivacion); de las relaciones
humanas (percepcion sobre las buenas o malas interacciones de interdependencia,
dependencia o conflicto entre los miembros de la organizacién); asimismo de factores

demogréaficos tales como el género (masculino o femenino); la edad (afos de vida de

los mismos y de sus companeros de trabajo); los estudios realizados, las antigiedades

en el puesto (cantidad de afios en el desempefio de sus mismas funciones, en el mismo

puesto), y en el trabajo (percepcion de los empleados sobre la cantidad de afos

laborando para la organizacién).
Con respecto al salario y analizando las definiciones de las fuentes consultadas, se
considera que el salario es el monto de dinero expresado en términos financieros que

percibe un empleado, como pago por prestar sus servicios a un empleador y recibido
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durante un fin periodo de tiempo establecido; ya sea semanal, quincenal o mensual.
Conforme a las definiciones anteriores, se considera que los factores demograficos; son
las caracteristicas propias que posee una persona y que le son de origen, otorgadas o
adquiridas; como lo son el sexo, la edad, estado civil (soltero o casado); estudios
realizados (licenciatura y/o posgrado); antigiedad en el puesto de trabajo y antigiedad
en la organizacion.

Con respecto a los objetivos y en funcién de las definiciones de los autores
mencionados; se considera que los objetivos operativos o tacticos son los resultados de
naturaleza cualitativa que se pretenden alcanzar en un ano fiscal, y que se deben
programar en metas cuantitativas; acordes, coherentes y congruentes con los mismos,
para fines de medicion. De lo anterior se puede afirmar que un objetivo esta integrado
por un conjunto de metas. Se considera conveniente, realizar una evaluaciéon de cada
plantel mediante una auditoria administrativa; por la Secretaria de la Funcién Publica,
o por auditores externos, a fin de que tal evaluaciéon sea muy objetiva; ya que quien
evalua un plantel es el Jefe de Planeacién, Programacion y Evaluacién del plantel, en
coordinacion con el Director; por lo que los resultados de la misma pueden ser
alterados, puesto que a ningun directivo le conviene decir e informar a las autoridades
competentes de la SEP; que en el plantel a su cargo, no se logran los objetivos
operativos y tal informacion es susceptible de ser falsa.

Considerando las anteriores definiciones sobre cultura organizacional, se considera que
la cultura organizacional es el conjunto de mitos, simbolos, valores, imagenes y
conductas que comparten los miembros de una organizacion y que es dificil de medirla
(en virtud de que se consultaron diversas fuentes de informacion; y en ninguna se

encontrd un instrumento de recopilacién y medicion de informacion).
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Capitulo lll. Metodologia.

3.1. Problema de investigacion.

Conforme a Kerlinger y Lee (2002), el problema de investigacion esta planteado con
base en el siguiente criterio: "...expresa una relacién entre dos o mas variables... esta
formulado claramente y sin ambigliedad”... y debe implicar una recoleccién de datos
(enfoque cualitativo). Es decir, la factibilidad de observarse en la realidad o en un
entorno... (...)" (pp.16-28). Para Torres Solis (1999 y 2006):

e “El problema de investigaciéon debe ser clara y contundentemente establecido,
expresandolo mediante una declaracion explicita. No es suficiente expresarlo
como pregunta.

e La presentacion del problema requiere ser construida mediante la declaracién de
hechos que identifiquen situaciones importantes y trascendentes, cuya solucion
signifique avance en el conocimiento, aportacion en alguna disciplina o aplicacion
nueva de tal conocimiento.

e EIl problema de investigacion puede ser planteado en términos de carencias,
conflictos, amenazas y/o necesidades entre otros aspectos que se buscan
resolver con la investigacion...el problema a abordar es el origen razén de ser de
la investigacion.

¢ Un buen problema de investigacion puede producir una buena tesis.

e Un problema de investigacion nimio propicia una tesis nimia.

e Pero si no hay problema de investigacion, no habra tesis” (pp.1-10 y 1-56).

En este trabajo, el problema se planteé conforme a lo sefalado por estos autores, de la
siguiente manera:

En las organizaciones educativas del Subsistema de Educacion en Ciencia y
Tecnologia del Mar, no se logran cabalmente los objetivos operativos preestablecidos
anualmente por los directivos y jefes de departamento, en los programas operativos
anuales en el 2005, se alcanz6 solo el 60% de los objetivos operativos, en el 2006 el
65% y el 50%, en el 2007(SEP, 2009); no obstante que tales organizaciones cuentan

con el apoyo en construccion y equipamiento, capacitacion al capital humano en
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meétodos didacticos, tales como el constructivismo, mapas mentales, eliminacion de la
memorizacion y fomento a la comprension; tutorias; recursos didacticos, tales como el
uso de rotafolios, laptop (computadoras portatiles), cafiones (retroproyectores digitales
multimedia); estimulos financieros al desempefio docente y directivos basados en
resultados académicos para el caso de los primeros y gestion para el caso de los
segundos, entre otros; derivados de la Reforma Educativa, implementada por la SEP
desde el afio 2004.

Esta problematica esta presente desde 1982, conforme al el Manual del Director del
Centro de Estudios Tecnoldgicos del Mar (1987), editado por el COSNET( Consejo del
Sistema Nacional de Educacion Tecnoldgica), en las organizaciones educativas;
teniendo al capital humano remunerado de la siguiente manera: cada profesor tiene un
sueldo de al menos $20,000.00 y un directivo de $30,000.00 y con prestaciones
atractivas; tales como estimulos por puntualidad y asistencia, dias econémicos no
disfrutados, estimulo por fin de afio (FA), que corresponde al equivalente al salario de
una quincena, el concepto 19 a los Jefes de Departamento, por el puesto que ostentan;
y otras por Ley, tales como primas vacacionales, ajuste de calendario, aguinaldos;
estimulos por antigledad, etc; y con recursos tecnolégicos que guian, sirven y
coordinan la utilizacion de los otros recursos, tales como los sistemas de produccion, de
finanzas, administrativos, etc.; entre otros.

No se han realizado investigaciones o estudios sobre si el compromiso personal de los
directivos, tiene relacion o influye en la falta de logro de los objetivos operativos o
tacticos; asimismo, no se han realizado estudios sobre otras variables que
complementan un estudio o investigacion sobre el compromiso personal, tales como el
clima laboral prevaleciente en las organizaciones educativas dependientes del
SECyTM, en México, los factores demograficos y salarios de tales directivos, entre
otros; y recordando que toda organizacion con o sin fines de lucro, conforme a la teoria
administrativa, tiene como fin lograr los objetivos, para lo que fue creada, optimizando
recursos; puesto que Lazzati (1997), sefala que la eficacia “se refiere al logro de
objetivos”, mientras que la eficiencia “a la manera de cumplir el objetivo” (pp. 8-9); por
su parte Montana (2003), afirma que “la eficacia se relaciona con el logro de objetivos”,

mientras que la eficiencia con “la relacion insumo/producto” (p.14); por su parte
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Rodriguez Combeller (1993), concluye que “un criterio que permite dar mayor precision
a los términos de la productividad, es incorporar la eficacia como concepto clave; es
decir, el logro de los objetivos organizacionales...la efectividad resulta precisamente
cuando se suman la eficacia y la eficiencia, cuando se logran los objetivos deseados
haciendo las cosas bien” (p.24); es decir, existe coincidencia entre los autores en
mencion en cuanto a que las organizaciones deben ser efectivas; entendiéndose como
efectiva, el hecho de que deben ser eficaces (lograr los objetivos) y eficientes
(optimizando recursos). y que un administrador o responsable de cualquier tipo de
organizacion es lograr los objetivos; mediante, con la participacion y a través del capital
humano; resulta delicada la situacion; si a esto le agregamos que es la prestacion de
los servicios educativos, el origen y creacion de este tipo de organizaciones, resulta aun
mas critico el problema, cuando se trata del sector educativo; sector al que se le
considera como el casi unico camino, para el desarrollo econédmico, social y politico de
los paises, en un mundo actual, caracterizado por grandes brechas y desigualdades
entre todos los paises que lo conforman. Lo real y unicamente seguro es que
actualmente existe un problema critico, que esta poniendo en riesgo la supervivencia
del Sistema Tecnoldégico Nacional en lo general, y en el Subsistema de Educaciéon en
Ciencia y Tecnologia del Mar en lo particular.

Es menester sefalar, que las organizaciones educativas que ofrecen educacion
tecnologica, son muy costosas tanto en equipamiento, como en construccion y
operacion; en virtud de que todo el equipo con que cuentan son de importacién y el
Gobierno lo adquiere de paises desarrollados en ddlares; asimismo, el alto costo de las
embarcaciones (cada embarcacion cuesta $2,500,000.00:Informacion recopilada del Sr.
Salvador Campos, Duefio de los “Astilleros Mazatlan”, en Mazatlan Sin.), asimismo, son
muy costosos los mantenimientos anuales que se les da (preventivo y correctivo), cada
mantenimiento preventivo cuesta en promedio $400,000.00 anuales (Informacion
recabada de la persona en mencion, el 5 de junio del 2009), por otra parte el equipo
electrénico con que cuentan es de importacidon; asimismo las embarcaciones, tripulacion
y estudiantes estan asegurados; situacion critica que genera, que las Universidades
Publicas pudieran tener carencias de recursos financieros suficientes para sufragarlos.

Una organizacion tecnolégica no tiene los mismos requerimientos en materia de
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recursos financieros, que las organizaciones que imparten educacién en las areas
econdmico administrativo y sociales; motivo por el cual, las primeras deben ser eficaces
y eficientes. Debido a la carencia de lo anterior, surge esta problematica.

El Gobierno Federal actualmente esta implementando el Programa CONSTRUYE T,
como una alternativa mas, a fin de tratar de solucionar la problematica en mencion;
puesto que incluye mas inversion en infraestructura, equipo y capacitacion en su capital
humano.

Por otra parte; sin desviar la tematica del presente trabajo de investigacion; también se
aborda como se menciond con antelacion, las relaciones, entre el compromiso personal
de los directivos, con el clima laboral; con la consideracion actual, de que es una
ventaja competitiva; no siendo asi en el pasado, cuando el salario era considerado
como una ventaja competitiva; puesto que las empresas eran atractivas por lo que
pagaban; y ahora donde ofrecen trabajo, sehalan que existe “un excelente ambiente de
trabajo”; por otra parte y considerando a reconocidos investigadores que fueron
consultados en los articulos e investigaciones publicados por los mismos; como Meyer y
Allen (1997, pp.112-125); Mathieu y Zajac (1990, pp.171-194); Baker y Baker (1999,
pp.85-95); Bayona y Madorran (1999, pp.33-99); Toro Alvarez (1998, pp.2-20); Juaneda
y Ayensa (2005, pp.3590-3609); Loli y Cuba (2007, pp.103-108); Arias Galicia y Valera
(2003, pp.6-15); Mercado Salgado (2003, pp.1-7); Likert (1968, pp.232-239); y una
extensa lista de ellos; se puede considerar, la importancia que reviste el compromiso
personal y su relacion con otras variables; tales como la autoestima; los sistemas de
calidad; los factores demograficos; el salario; el sentido de pertenencia; el sentido que
tiene la vida; tal y como lo sefala Victor Frankl, en sus textos “El hombre en busca de
sentido” y “El hombre doliente” (editados por la Editorial Herder, en Espana); por otra
parte, seria de mucha utilidad, realizar otros estudios, sobre el compromiso personal; y
aunque este trabajo es de naturaleza administrativo; no se debe de dejar a un lado, la
naturaleza e importancia que tiene en el ambito psicoldgico; puesto que no se debe de
perder de vista que son seres humanos; el objeto de esta investigacion; en virtud de
que el hombre es generador de riqueza, tangible o intangible; de lo anterior radica la

importancia que tienen las investigaciones relacionadas con él.
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Por otra parte y para resumir parcialmente el problema de investigacién, en la siguiente
tabla, se muestran las relaciones de los rubros programados y reales; puesto que las 39
organizaciones educativas, fueron creadas para trabajar dos (2) turnos (matutino y
vespertino), situacién que no ocurre actualmente. Las cifras de la tabla sustentan sélida

y contundentemente el problema de investigacion con su respectiva justificacion:

Tabla 9. Relaciones entre los rubros utilizados como indicadores por la oficialia
mayor de la S.E.P.

RUBRO PROGRAMADO REAL DESVIACION
Capacidad instalada. 1500 612 -59.20%
Cantidad de capital humano. 100 100 00.00%
Docentes en relacion con proyectos de
investigacion. 46 8 82.61%
Proyectos de investigacion en proceso
en relacion con alumnos atendidos. 150 2 -98.67%
Egresados en los ultimos cuatro afios
(egresando 250 por afo). 1000 544 -45.60%

FUENTE: Elaboracion propia (basado en los datos de la Direccion General de
Programacioén, dependiente de la Oficialia Mayor de la SEP, en agosto del
2008).

Observando la columna de desviacion (para doble turno: matutino y vespertino); es

clara y evidente la cantidad (o porcentaje), de capacidad ociosa en infraestructura y

equipo; el excedente de capital humano en relacion con la capacidad ociosa; la baja

participacion de docentes y alumnos en proyectos de investigacion y la baja eficiencia

terminal.

Las cifras de la tabla resumen, el elevado costo econdmico por alumno egresado.

Es oportuno sefalar que la unidad de medida que rige todas las actividades, funciones

y la misma razon de ser de la S.E.P. es el “alumno atendido” (Fuente: Direccion General

de Programacion, dependiente de la Oficialia Mayor de la SEP.:2008).

Conforme a lo anterior, es relevante realizar una investigaciéon sobre el compromiso
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personal, con el pleno reconocimiento de que son seres humanos que piensan y actuan

los que hacen que funcionen los otros recursos, tales como los materiales; tecnolégicos

y financieros, en todo tipo de organizacion; sin dejar de considerar los factores

demograficos y el salario.

3.1.1. Justificacion.

Los motivos por los cuales se quiere; realizar la investigacion son los siguientes:

Su relevancia académica.- Una consideracion académica del presente trabajo de

investigacion es su utilidad académica; porque los resultados de la misma, puede
sugerir ideas e hipotesis para futuros estudios sobre el tema; asimismo se llenaran
los vacios de informacién existentes entre las relaciones del compromiso personal y
los factores psicosociales (clima laboral y factores demograficos: edad, estudios
realizados, estado civil, antigiiedad en el puesto y antigiedad en el Subsistema);
asimismo con los objetivos operativos en las organizaciones educativas
dependientes del Subsistema de Educacién en Ciencia y Tecnologia del Mar en
México. Dentro de esta investigacion se confirmara si el clima laboral es el
antecedente del compromiso como lo sefialan Brown y Leigh en la investigacion que
realizaron en 1996; asimismo si la consecuencia del compromiso personal es el
desempenfio; por otra parte, se conocera el denominado factor de segundo orden
(modelo de cuatro factores y un factor de segundo orden: analisis factorial
confirmatorio), a fin de saber cual componente del compromiso personal (factor),
contribuye mas al constructo global del compromiso. Es menester sefalar que
aunque el tema es la relacion del compromiso personal con los factores
psicosociales y objetivos operativos; y asimismo son los objetivos del presente
trabajo de investigacion; lo anteriormente expuesto, seran los subproductos de este

trabajo.

El interés personal.- Existe un genuino interés personal por llevar a cabo la

investigaciéon relacionado con el problema a investigar debido a que se tienen 32
afnos laborando en el Subsistema de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar, y
se ha presenciado la problematica en mencion, en 39 organizaciones educativas de
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este tipo y asimismo se han impartido multiples cursos sobre formacion directiva, y
en ningun caso se han considerado, el compromiso personal del directivo; el clima
laboral y los factores demograficos; como probables causantes de la problematica
en mencion (el no lograr los objetivos operativos); sino que al problema se le
atribuyen como origen otras causas; tales como, la falta de un modelo educativo
tecnoldgico acorde con las necesidades del pais; la intervencidn activa del sindicato
nacional y de sus delegados sindicales en este tipo de organizaciones; la
idiosincrasia del personal contratado que labora en éstos; en la generacion de
conflictos que afectan negativamente la operacién interna de las organizaciones
educativas; la carencia del uso de tecnologia educativa en estas organizaciones;
etc; entre otras. Asi mismo, se han realizado esfuerzos y acciones para corregir este
problema, tales como: el incremento aumento en el presupuesto federal de
operacion en cada organizacién; el becar al personal docente para que realicen
estudios de Maestria y Doctorado; la implementacién de la reforma educativa,
(actualmente el Programa CONTRUYE-T), pero los objetivos operativos

institucionales, siguen sin alcanzarse.

Su_relevancia social.- En este trabajo de investigacion con sus resultados se

benefician 39 organizaciones educativas del SECyTM, ubicadas en el pais. Otra
consideracion de la justificacion es el valor tedrico de esta investigacion, porque los
resultados de la misma puede sugerir ideas y hipotesis para futuros estudios; y la
ultima consideracion es la utilidad metodoldgica de los instrumentos de recopilaciéon
y medicion de datos, puesto que se utilizara por primera vez, el instrumento de
recopilacion y medicion de informacioén, disefado por Puga Murguia (2002), siendo
éste instrumento el tema de su tesis doctoral “Clima laboral: construccion de una

herramienta técnico administrativa”.

Viabilidad y factibilidad.- Se analizé la posibilidad de realizar la investigacién; es

decir que se pueda observar en la realidad y asimismo, se considerd la
disposicion de los directivos de las organizaciones educativas del SECyTM del pais
para llevarla a cabo (medios humanos); asi como los recursos materiales vy

disposicion de tiempo para desarrollarla.

La probable desaparicion del Subsistema de Educaciéon en Ciencia vy Tecnologia del
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Mar, por no lograr los objetivos operativos.- Conforme a la SEP (2006 y 2007),
indican la problematica existente en el topico y objeto de estudio. De los “48,728
alumnos inscritos durante el ciclo escolar 2006 / 2007 en el nivel técnico superior;
deserto el 14.8 % (7,212 alumnos: redondeado); siendo la mas alta a nivel nacional
en todo el Sistema Educativo Nacional (incluyendo organizaciones educativas
publicas y privadas); y la tasa de crecimiento de la matricula en la educacion
tecnoldgica es decreciente en los tres ultimos afios (2006 y 2008): -1.4%, - 1.6% vy -
21%” (pp.1-127 y pp.1.-14). (SEP, 2007, pp.1-14); es decir, no unicamente existe la
falta del logro de objetivos operativos y metas, en cuanto al egreso (egresados con
formacion tecnoldgica, investigacién y desarrollo tecnoldgico); sino también estan
dejando de ser atractivas las organizaciones del SECyTM. Ya en el mes de enero
del 2001, desapareci6 la Subsecretaria de Educacion e Investigacion Tecnoldgicas
(SEIT); ahora estando a cargo de la Subsecretaria de Educacion Media Superior, la
educacion tecnologica del anterior nivel y la Educaciéon Superior a cargo de la
Subsecretaria de Educacion Superior; antes Subsecretaria de Educacién Superior e
Investigacion Cientifica (tal y como se menciond con antelacion). ElI 6 de julio del
afio en curso, presentaron el examen CENEVAL en promedio 200 alumnos, siendo
la capacidad instalada de 250 alumnos, para atender en el primer semestre en cada

organizacion educativa.

La probable unién del SECyTM, con otros Subsistemas, tales como con el

Subsistema de Educacion Tecnoldgica Agropecuaria (SETA), tal y como ocurrié en

1988.- En 1988, fue unido al SETA, Subsistema que cuenta con mas de doscientos
(200), planteles, teniendo consecuencias negativas; puesto que el presupuesto
federal asignado al SECyTM, fue utilizado por el SETA; dejando a los planteles del
SECyTM, sin recursos financieros para operar; ni claves presupuestarias; situacion
que trajo como consecuencia que en el afio 1988, no se cumpliera ningun objetivo

operativo.

La falta de aprovechamiento de recursos naturales acuicolas, maritimos.

minerales y agropecuarios susceptibles de utilizacién.- En nuestro pais existe la falta

de aprovechamiento y en él se menciond con anterioridad, en el tépico: “Importancia

del Subsistema de Educacién en Ciencia y Tecnologia del Mar”; los recursos
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existentes, que pueden ser susceptibles de aprovecharse, con los egresados de las
organizaciones educativas del SECyTM, puesto que a ellos se les capacita para ello;
evitandose con ello, el aumentar impuestos, y asimismo el crear fuentes de empleos,
que han sido dos de los principales problemas que actualmente tiene el Ejecutivo

Federal en el presente sexenio 2006 — 2012.

De lo anteriormente expuesto, nacidé la necesidad de investigar la problematica, y
contribuir con las autoridades competentes de la SEP, dandoles a conocer las
conclusiones; desde un enfoque administrativo y utilizando la metodologia de

investigacién, propia de una tesis doctoral.

3.2. Alcances y limitaciones de la investigacion.

3.2.1. Alcances.

El principal alcance de este trabajo es que el estudio se llevo a cabo en la totalidad de
las organizaciones educativas (39), dependientes del Subsistema de Educacion en
Ciencia y Tecnologia del Mar en México y asimismo la cantidad y calidad de las fuentes
consultadas para sustentar el presente trabajo; en virtud de que se consultaron 623
articulos, 32 tesis doctorales y 48 libros; en el presente trabajo en el apartado de

fuentes consultadas, se enlistan las mas relevantes y de las que se obtuvo informacion.
3.2.2. Limitaciones.

Las principales limitaciones de la investigacion fueron las siguientes:

e El tamano de la muestra.- Este fue una de las limitaciones mas importantes para
la investigacion, puesto que fueron solo 39 directivos a los que se les aplicé el
instrumento de recopilacion y medicion de informacion, por lo que no existio
muestra, sino la encuesta se aplico a toda la poblacion en su totalidad y
conforme a lo consultado a Hernandez Sampieri y colaboradores (2003), en su
texto “Metodologia de Investigacion” (3ra. ed: editorial Mc Graw Hill) y Hair Jr.
Joseph F. y colaboradores (2004), en su texto “Analisis Multivariante” (52. ed:
Editorial Pearson); el tamafio de la muestra afecta significativamente los
resultados de los calculos realizados.
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e El hecho de haber aplicado el instrumento de recopilacion y medicion de
informacion a seres humanos; que piensan y que influye en sus respuestas la
percepcion que cada uno tenga del instrumento en mencidn; asimismo influye en
él, el estado animico y situacion personal en materia de caracter, problemas,
tiempo disponible y seriedad con que contestaron el instrumento de recopilacién

y medicion.

3.3. Objetivos.
3.3.1.General.

Verificar si existe relacion entre el compromiso personal de los directivos de las
organizaciones educativas del Subsistema de Educacion en Ciencia y Tecnologia del
Mar (SECyTM), ubicadas en México, con los factores psicosociales y objetivos

operativos.
3.3.2. Especificos.

e Determinar si existe relacion entre el compromiso personal de los directivos de las
organizaciones educativas del SECyTM, y el clima laboral.

e Determinar si existe relacion entre el compromiso personal de los directivos de las
organizaciones educativas del SECyTM, con sus factores demograficos (edad,
estado civil, estudios realizados, antiguedad en el puesto y antigiedad en el
Subsistema).

e Determinar si existe relacion entre el entre el compromiso personal de los directivos

de las organizaciones educativas del SECyTM, y sus salarios.

3.4. Preguntas de investigacion.

e Existe relacion entre el compromiso personal en los directivos de las
organizaciones educativas del SECyTM, y los objetivos operativos, 0 no existe
relacion entre ambos constructos; y si existe el compromiso personal influye en el

logro de los mismos?
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¢ Existe relacion entre el compromiso personal de los directivos de las
organizaciones educativas del SECyTM, y el clima laboral y sus dimensiones y es

positiva o negativa, o no existe tal relacion?

¢Existe relacidon entre el compromiso personal de los directivos de las
organizaciones educativas del SECyTM, con sus factores demograficos (edad,
estado civil, estudios realizados, antigiedad en el puesto y antigiedad en el
Subsistema de los mismos), y como es esta relacion, inversa o directa, o no existe

tal relacion?

¢Existe relacidén entre el compromiso personal de los directivos de las
organizaciones educativas del SECyTM; con sus salarios, y como es esta, directa o

inversa?

3.5. Hipoétesis.

1. Hy Existe relacién entre el compromiso personal en los directivos en las

organizaciones educativas del SECyTM, y los objetivos operativos, y el

compromiso personal influye en el logro de estos ultimos.

Variable independiente: Compromiso personal.

Variable dependiente: Objetivos operativos.

2. H, Existe relacion entre el compromiso personal de los directivos de las
organizaciones educativas del SECyTM, y el clima laboral y sus dimensiones, y

es positiva (+).

Variable independiente: Clima laboral.

Variable dependiente: Compromiso personal.

3. H; Existe relacién entre el compromiso personal de los directivos de las

organizaciones educativas del SECyTM, con sus factores demograficos (edad,
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estado civil, estudios realizados, antiguedad en el puesto y antiguedad en el

Subsistema), y es directa (+).

Variable independiente: Factores demograficos.

Variable dependiente: Compromiso personal.

4. H; Existe relacion entre el compromiso personal de los directivos de las

organizaciones educativas del SECyTM, y sus salarios, y es directa (+).

Variable independiente: Salario.

Variable dependiente: Compromiso personal.

3.6. Objetivos y su relacion con las preguntas de investigacion.

Tabla 10. Objetivos y su relacién con las preguntas de investigacion.

Verificar si existe relacion con | ;Existe relacion entre el compromiso personal en los
los objetivos operativos. directivos de las organizaciones educativas del SECyTM, y
los objetivos operativos, o no existe relacién entre ambos
constructos; y si existe el compromiso personal influye en el
logro de los mismos?

Verificar si existe relacion con | ;Existe relacion entre el compromiso personal de los
los factores psicosociales (clima | directivos de las organizaciones educativas del SECyTM, y
laboral, factores demograficos y | g/ clima laboral y sus dimensiones y es positiva o negativa, o
salario). no existe tal relacion?

¢ Existe relacion entre el compromiso personal de los
directivos de las organizaciones educativas del SECyTM,
con sus factores demograficos (edad, estado civil, estudios
realizados, antigledad en el puesto y antigledad en el
Subsistema de los mismos), y como es esta relacion, inversa
o directa, o no existe tal relacion?

¢ Existe relacion entre el compromiso personal de los
directivos de las organizaciones educativas del SECyTM,;
con sus salarios, y cdmo es esta, directa o inversa?

FUENTE: elaboracién propia.
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3.7. Diseino de investigacion.

El disefio de investigacidn se define como “el plan o estrategia que se desarrolla para
obtener la informaciéon que se requiere en una investigacién”. (Hernandez Sampieri y
colaboradores 2003, pp.41-52).

La investigacion es correlacional, puesto que pretende observar como se relacionan y

vinculan diversos fendmenos entre si en un estudio transeccional (o transversal).

El procedimiento que se utilizé es el siguiente:

e Se aplicd el instrumento de recopilacion de informacion y medicion, con las
respuestas codificadas contenido en éste, a una poblacion finita de 39 directivos de
las organizaciones educativas del SECyTM; el objetivo de la aplicacion de las
encuestas fue muy favorable y se cumplieron con las expectativas de recolectar y

medir la informacién. La aplicacién fue por internet.
Los directivos de las organizaciones educativas consultadas fueron:

Ensenada B. C. N. (Centros de Estudios Tecnolégicos del Mar: CETMAR).
Guerrero Negro B. C. N. (CETMAR).
San Carlos B. C. S. (CETMAR).
La PazB. C. S. (CETMAR).
Cabo San Lucas, B. C. S. (CETMAR).
Puerto Pefiasco, Son. (CETMAR).
Guaymas, Son. (CETMAR).
Yavaros, Son. (CETMAR).
Altata, Sin. (CETMAR).
. Mazatlan, Sin. (CETMAR).
. Teacapan, Sin. (CETMAR).
. Topolobampo, Sin. (CETMAR).
. San Blas, Nayarit. (CETMAR).
. La Cruz de Huanacaxtle, Nay. (CETMAR).
. Manzanillo, Col. (CET MAR).
. Cd. Lazaro Céardenas, Mich. (CETMAR).
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17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.

33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.

Puerto Vicente Guerrero, Gro. (CETMAR).

Acapulco, Gro. (CETMAR).
Salina Cruz, Oax. (CETMAR).
Puerto Madero Chis. (CETMAR).
Chetumal, Q.R. (CETMAR).
Yucalpeten Yuc. (CETMAR).

Cd. Del Carmen, Camp. (CETMAR).
Campeche, Camp. (CETMAR).
Frontera, Tab. (CETMAR).
Coatzacoalcos, Ver. (CETMAR).
Alvarado, Ver. (CETMAR).
Veracruz, Ver. (CET MAR).
Tuxpan Ver. (CETMAR).

Cd. Madero Tamps. (CET MAR).
Tampico, Tamps. (CETMAR).

Tezontepec Hgo. (Centro de Estudios Tecnolégicos de Aguas Continentales:

CETAC).
Jocotepec, Jal. (CETAC).

Guaymas, Son. (Institutos Tecnoldgicos del Mar: ITMAR).

Mazatlan Sin. (ITMAR).

La Cruz de Huanacaxtle, Nay. (ITMAR).
Salina Cruz, Oax. (ITMAR).

Campeche, Camp. (ITMAR).

Boca del Rio, Ver. (ITMAR).

e Se analizaron los datos minuciosamente (a fin de que no ocurriera un error u

omision); y fueron introducidos los mismos por componente del compromiso

personal y por dimension de cada variable (clima laboral, factores demograficos,

salarios y objetivos operativos), en una tabla tabular; a los paquetes estadisticos
SPSS y Minitab.

Se realizaron los siguientes analisis:
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Las estadisticas descriptivas de las dimensiones y variables de los componentes del
compromiso personal y logro de objetivos, a fin de conocer la media de las
respuestas, y asi conocer como fueron calificados e identificar las dimensiones
débiles y fuertes; asimismo se calculd porcentualmente, cuales componentes del
compromiso personal y cuales del clima laboral, tuvieron la mayor ocurrencia; a fin
de que como se menciond anteriormente, hay subproductos de la investigacion, y
para este caso; detectar cual componente del compromiso personal prevalece y
aporta mas al constructo “compromiso personal”; y asi, conocer el modelo de cuatro
factores y el factor del segundo orden. Se calcularon el coeficiente de Pearson entre
los tres componentes, a fin de conocer las relaciones entre el afectivo, el de
continuidad y el normativo; para fines de verificar si el componente afectivo guarda
una relacion fuerte con el normativo; puesto que en numerosas fuentes consultadas,
resultd una relacion fuerte entre ambos componentes. Se calcul6 el coeficiente de
Pearson entre los componentes del compromiso personal y las dimensiones de los
objetivos operativos, a fin de conocer si guardan una relacién. Por otra parte, se
calculo la regresion para la primera hipétesis, a fin de conocer si los componentes
del compromiso personal influyen en el logro de objetivos (es menester sefialar que
solo la primera hipdtesis, es hipotesis estadistica); para los calculos del coeficiente
de Pearson de los componentes del compromiso personal, de los objetivos
operativos, del clima laboral y del salario, se calculdé la media aritmética de los
rangos, por lo que los resultados se realizaron por comparacion de medias; tal y
como lo hicieron los Dres. Arias Galicia, Luis Fernando (2005, pp.5-268) y Mercado
Salgado, Patricia (2002, pp.1-148), en sus respectivas tesis doctorales; asimismo se
consulté el Texto de Analisis Multivariante de Joseph Hair Jr; a fin de no incurrir en
errores con los resultados; situacion que no fue la misma para los factores
demograficos de los directivos; puesto que se calculo el coeficiente de Randall; por
ser estadisticas no paramétricas. La prueba del tipo Likert, fue la utilizada en este
trabajo de investigacion, en virtud de que los instrumentos de recopilacién y
medicidn de informacion utilizados, ya contenian las dimensiones operacionalizadas,
y fueron construidos por Meyer y Allen (1996, pp.252-276), y Puga Murguia (2002,
pp.78-91). En suma, se realizaron los siguientes calculos:
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Se determind el coeficiente de correlacién de Pearson y la regresion para la primera
hipétesis; a fin de determinar las relaciones entre el logro de objetivos y los
componentes del compromiso personal.

Para el caso de las relaciones entre los componentes del compromiso personal con
las dimensiones del clima laboral y de los salarios, se determiné el coeficiente de
Pearson.

En el caso de la relacion del compromiso personal, con los factores demograficos
(edad, estado civil, estudios realizados, antigliedad en el puesto y antigiedad en el
Subsistema; se calculé el coeficiente de Randall.

Para el caso de la primer hipoétesis, el area cubierta para este trabajo fue del 95 %
(redondeado); por lo que ese valor es el nivel de confiabilidad de los resultados;
dejando un margen de error del 5 %; es decir, del 2.5 %; por cada una de las 2 colas
de una distribucién normal (bilateral). El nivel de confiabilidad, fue dado en los
resultados de los paquetes estadisticos, por lo que fielmente se plasmaron en el
apartado de resultados (solo se realizé la traduccion del inglés al espariol).

Se aplicaron los instrumentos de recopilacion y medicion de la informacién y se
cumplié plenamente con el objetivo de probar la validez de la informacién recopilada,
tal y como se menciond en la justificacion, sobre la utilidad metodoldgica de los
instrumentos utilizados, que para este trabajo fue el clima laboral, disefiado por
Puga Murguia en el (2002, pp.78-91), tal y como se mencioné con anterioridad.

Se interpretaron los resultados.

Los resultados se relacionaron con el tema del trabajo, los objetivos de la
investigacioén, las preguntas de investigacién y las hipétesis de trabajo.

Se verificd si los resultados son congruentes con el tema, de investigacion, los
objetivos, las preguntas y las hipétesis planteadas.

Se redactaron las conclusiones en funcién de los resultados y algunos comentarios;

sustentados en la consulta de algunas fuentes de investigacion.
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3.8. Definicion operacional de las variables.

A continuacion se encuentran las definiciones operacionales cuyo objetivo es recolectar
datos o informacién respecto a las variables a fin de medirlas; ya sea en sus
dimensiones o indicadores; cabe mencionar que las variables ya estaban
operacionalizadas; por Meyer y Allen (1996, pp.252-276); las de los componentes del
compromiso personal y por Puga Murguia (2002, pp.78-91); para el caso del clima

laboral.

3.8.1. COMPROMISO PERSONAL DEL DIRECTIVO.- Es el estado psicolégico que

caracteriza la relacion entre el directivo y la organizacion educativa del SECyTM, la cual

presenta consecuencias respecto a la decisién para continuar en la misma o dejarla.
3.8.1.1. DIMENSIONES:

3.8.1.1.1. Compromiso_afectivo del directivo. Son los lazos emocionales que

el directivo forja con la organizacion educativa del SECyTM, al percibir la
satisfaccion de sus necesidades psicoldgicas y expectativas; por lo que
disfrutan su permanencia en tal dependencia.

3.8.1.1.2. Compromiso de continuidad del directivo. Son los costos

financieros, fisicos y psicologicos que perderia el directivo al retirarse, o de las
pocas posibilidades de encontrar otro empleo.

3.8.1.1.3. Compromiso normativo (el deber) del directivo. Es la creencia en la

lealtad (sentido moral), a la organizacion educativa por recibir ciertas
prestaciones, conducente a un sentido del deber de proporcionar una

correspondencia.

3.8.2. CLIMA LABORAL.- Es la suma de factores fisicos, psicoldgicos, y sociales que

interactuan en una organizacion educativa del SECyTM, para crear una atmésfera

perceptible y compartida por el directivo.
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3.8.2.1. DIMENSIONES:

3.8.2.1.1. Actitud ante el cambio del directivo. Es la disposicion de aceptacion

o rechazo manifestada externamente como resultado de la percepcion que el
directivo tiene de los cambios en el ambiente en el que se desarrolla
laboralmente.

3.8.2.1.2. Afiliacion _a la_organizacion del directivo. Apego que el directivo

experimenta por el hecho de prestar sus servicios en la organizacion educativa
del SECyTM, que lo contraté.

3.8.2.1.3. Cultura de excelencia del directivo. Percepciéon del valor de

integracion de las mejores practicas al contexto laboral por parte del directivo.

3.8.2.14. Conocimiento de los objetivos institucionales. Sentimiento de

adopcion de los objetivos institucionales por parte del directivo.

3.8.2.1.5. Comunicacion del directivo. Percepcion del proceso dinamico en el

que se comparten ideas e informacion.

3.8.2.1.6. Infraestructura de trabajo de la dependencia. Percepcién por parte

del directivo, sobre las condiciones fisicas y de trabajo de la organizacion
educativa.

3.8.2.1.7. Liderazgo del directivo. Percepcion de la capacidad que tiene el

directivo, para influir (coercitivamente o no) sobre otro, dentro de la estructura
de poder que da la organizacion educativa.

3.8.2.1.8. Orientacién _externa. Elementos que el directivo retoma para

mejorar y adquirir nuevos aprendizajes.

3.8.2.1.9. Satisfaccion en el trabajo del directivo. Sentimiento que el directivo

genera como resultado de lo que desea y lo que vive en su trabajo.

3.8.2.1.10. Trabajo en equipo. Percepcion del directivo de la interrelacion del

personal intergrupo e intragrupo.
3.8.2.1.11. Capacitacion. Percepcion del sujeto sobre el valor y la utilidad de la

capacitacién para su puesto.
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3.8.3. FACTORES DEMOGRAFICOS.- Son las caracteristicas propias que posee una

persona y que le son de origen, otorgadas o adquiridas; como lo son el género, la edad,

su estado civil; los estudios realizados, la antigliedad en el puesto y Subsistema.
3.8.3.1. INDICADORES:

3.8.3.1.1. Edad del directivo. Afios de vida del directivo.

3.8.3.1.2. Género del directivo. Puede ser masculino o femenino.

3.8.3.1.3. Estado civil del directivo. Clase o condicidén a la que pertenece el

directivo dentro del orden social, puede ser casado o soltero.

3.8.3.1.4. Estudios realizados. Licenciatura o posgrado.

3.8.3.1.5. Antiguedad en el puesto del directivo. Afos que tiene el directivo de

ostentar el puesto.

3.8.3.1.6. Antigliedad en el Subsistema. Afos ininterrumpidos que tiene el

directivo laborando en el SECyTM.

3.8.4. SALARIO.- Es el pago que recibe el directivo expresado en dinero, por

desempenar las funciones inherentes a su puesto.

3.8.4.1. INDICADOR:

3.8.4.1.1. Cantidad de dinero recibido por concepto de sueldo de los directivos.

3.8.5. LOGRO DE OBJETIVOS.- Es la consecucion de objetivos y metas preestablecidos

por los departamentos que integran la organizacion educativa del SECyTM.

3.8.5.1. DIMENSION: ATENCION A LA DEMANDA Y COBERTURA: Es el porcentaje de

alumnos con que la organizacion educativa del SECyTM, contribuye en la

atencion a la poblacién que demanda el servicio educativo.

3.8.5.1.1. INDICADOR.
3.8.5.1.1.1. Porcentaje utilizado por los alumnos de la capacidad instalada de la

organizacién educativa.
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3.8.5.2. DIMENSION: ORIENTACION EDUCATIVA: Es el conocimiento de los docentes de

saber y conocer los motivos por el cual deben canalizar al Depto. de Orientacién

Educativa a un alumno.

3.8.5.2.1. INDICADOR.

3.8.5.2.1.1. Porcentaje de conocimiento por parte de los docentes, para

canalizar a los alumnos al Depto. de Orientacién Educativa.

3.8.5.3. DIMENSION: ALUMNO: Es el eje del proceso educativo, ya que sobre él recae la

accion formativa de la educacion y es a quien se deben de dirigir los esfuerzos del

acto educativo.

3.8.5.3.1. INDICADOR:
3.8.5.3.1.1. Aprovechamiento escolar por carrera y semestre.

3.8.5.4. DIMENSION: DOCENTE: Es quien guia, orienta y conduce a los alumnos en el

proceso de aprendizaje.

3.8.5.4.1. INDICADOR:
3.8.5.4.1.1. Experiencia docente y profesional.

3.8.5.5. DIMENSION: PLANES Y PROGRAMAS DE ESTUDIO: Es la organizacion de los

contenidos que guian el proceso de aprendizaje de cada una de las carreras o
especializadas que ofrece la dependencia, mismas que deben ser resultado de un
estudio socioeconémico de la region, en el cual se evidencien necesidades

sociales, cientificas, tecnolégicas y del proceso de produccion.

3.8.5.5.1. INDICADOR:
3.8.5.5.1.1. Numero de reuniones de academia para reestructurar, adecuar y
actualizar los planes y programas de estudio con base en las
necesidades del entorno.

3.8.5.6. DIMENSION: PROCESO EDUCATIVO: Es la interaccion que se da entre el

alumno, el docente y los contenidos de los planes de estudio (en este proceso el
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alumno debe actuar sobre el objeto de conocimiento y, a partir de tal accion,
desarrollar sus habilidades, destrezas, actitudes, etc.; con el fin de apropiarse de

él y transformarlo).

3.8.5.6.1. INDICADOR:
3.8.5.6.1.1. indice de la eficiencia terminal.

3.8.5.7. DIMENSION: INICIATIVAS PARA MEJORAR: Es el porcentaje de poblacion

escolar atendido en tutorias.

3.8.5.7.1. INDICADOR:
3.8.5.7.1.1. Porcentaje del total de docentes que participan en tutorias.

3.8.5.8. DIMENSION: INFRAESTRUCTURA FiSICA Y EQUIPO: Es el conjunto de aulas,

talleres, laboratorios, etc.; equipo, maquinaria, y los recursos materiales,
financieros y humanos destinados a apoyar el proceso educativo. Estos elementos
deber reunir condiciones Optimas que permitan el desarrollo del proceso

educativo.

3.8.5.8.1. INDICADOR:
3.8.5.8.1.1. Porcentaje de utilizacion de las instalaciones, equipo y mobiliario.

3.8.5.9. DIMENSION: INVESTIGACION Y DESARROLLO TECNOLOGICO: Es el proceso

metodoldgico permanentemente vinculado con la docencia, para el desarrollo de

conocimientos tecnoldgicos, educativos y cientificos.

3.8.5.9.1. INDICADOR:
3.8.5.9.1.1. No. de proyectos de investigacion que se realizan en la

organizacion educativa.

3.8.5.10. DIMENSION: VINCULACION CON EL SECTOR PRODUCTIVO DE BIENES Y
SERVICIOS: Es la relacion directa que debe existir entre la organizacion

educativa del SECyTM; con los sectores productivo, social y de servicios, que
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se traduzca en acciones conjuntas que beneficien el desarrollo de los

alumnos, de la organizacion educativa y de los sectores involucrados.

3.8.5.10.1. INDICADOR:
3.8.5.10.1.1. No. de proyectos de investigacion que se realizan conjuntamente

con el sector productivo por ciclo escolar.

3.8.5.11. DIMENSION: FINANCIAMIENTO: Es la forma de obtener los recursos financieros

para cubrir las necesidades basicas de la dependencia, de tal manera que les
permita desarrollar eficientemente las tareas educativas y por consiguiente lograr
los objetivos previamente establecidos; fundamentalmente se consideran tres
fuentes de origen: la de caracter federal, la estatal y aquellos ingresos propios

generados por la organizacion educativa.

3.8.5.11.1. INDICADOR:
3.8.5.11.1.1. Porcentaje de presupuesto federal y estatal, recibido por

organizacion educativa.

3.8.5.12. DIMENSION: EXTENSION: Es el conjunto de acciones que inciden de forma

significativa en la formacion integral del alumno, a fin de impactar favorablemente

en su desarrollo profesional.

3.8.5.12.1. INDICADOR: No. de eventos que se desarrollan en la organizacién

educativa para conservar y difundir valores éticos.

3.8.5.13. DIMENSION: RENDICION DE CUENTAS: Es el medio mediante el cual, el

directivo comunica a las autoridades competentes, comunidad escolar y padres de
familia, de las gestiones y administracion de los recursos de la organizacion

educativa a su cargo, de los cuales él es el responsable directo.

3.8.5.13.1. INDICADOR: Numero de reuniones con las autoridades competentes de
la SEP; comunidad escolar, padres de familia, autoridades gubernamentales vy

sector productivo de bienes y servicios.

160



Por otra parte; se considera la rendicion de cuentas como un medio efectivo, para que
el directivo; informe en qué porcentaje y medida; se cumplieron con los objetivos
operativos o tacticos de la organizacion que tiene a su cargo; aunque para Ayala Espino
(2000), es “(accountability: La obligacidon que tienen los gobernantes de dar cuenta de
sus actos a los gobernados. Ello incluye los actos politicos, juridicos, econdémicos y
presupuestarios. La exigencia sobre la rendicion de cuentas se ha vuelto una demanda
muy popular en los ultimos anos, y denota la idea de que los politicos y burdcratas
estan obligados a servir, en primer lugar a los ciudadanos.

Los mecanismos de control del gobierno son variables en los distintos paises y
dependen del tipo de régimen politico, ya sea presidencialista o parlamentaria.)”
(p.130).

El instrumento de recopilacion y medicion que se utilizé consta de 64 reactivos; 18 para
los componentes del compromiso personal (6 por cada dimensién del compromiso:
afectivo, de continuidad y normativo; disefiados por Meyer y Allen en 1991, pp.8-38); 33
fueron para las 11 dimensiones del clima laboral (3 por cada dimensién: conocimiento
de los obijetivos institucionales; afiliacion a la organizacion educativa; comunicacion;
liderazgo; actitud ante el cambio; infraestructura fisica de trabajo; capacitacion; trabajo
en equipo; satisfaccion en el trabajo; cultura de excelencia y orientacién externa;
disefiado por Puga Murguia en el 2002, pp.78-91) y 13 reactivos para las 13
dimensiones del logro de objetivos (atenciéon a la demanda y cobertura, orientacién
educativa, alumnos, proceso educativo, profesores, planes de estudio, iniciativas para
mejorar, infraestructura fisica y equipo, investigacion y desarrollo tecnoldgico,
vinculacioén, financiamiento, extension y rendicion de cuentas), los cuales fueron
tomados fielmente del Manual “Evaluar para Mejorar”, elaborado por el Consejo del
Sistema Nacional para la Educacion Tecnolégica: COSNET (2007) e Indicadores de
desempefio y gestién (SEP, 2006, pp.1-127).

Para la variable factores demograficos de los directivos, solo se disefio un formato para
recopilar la edad, género, estado civil, antiguedad en el puesto y antiguedad en el
Subsistema; para la variable salario se utilizé la informacion recopilada, tres meses

antes para otra investigacion.
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Los 64 reactivos se contestaron en una escala ordinal del 1 al 7; donde 1, es para que
el directivo sefale que esta totalmente en desacuerdo; 2, en que esta en desacuerdo; 3,
casi en desacuerdo; 4, indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo; 5, casi de acuerdo; 6,
de acuerdo y 7, totalmente de acuerdo.

Los reactivos que fueron utilizados para medir los componentes del compromiso
personal fueron 18 (6 reactivos por cada componente y utilizados por Meyer y Allen

(1996), y son los siguientes:

Componente afectivo

01.- | Realmente siento como si los problemas de la dependencia fueran mios. 1123 |4|5|6|7
02.- | Esta dependencia significa personalmente mucho para mi. 1123 (45|67
03.- | No me siento ligado emocionalmente a esta dependencia. (1) 1123 |4 |5|6|7
04.- | No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la dependencia. (1) |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
05.- | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta dependencia. 1123 (45|67
06.- | Me siento muy poco fiel a esta dependencia. (1) 1123 |4 |5|6|7
Componente de continuidad
07.- | Una de las consecuencias negativas de dejar esta dependencia es la escasez 112131alsl6l7
de otras oportunidades disponibles.
08.- | Hoy, permanecer en esta dependencia, es una cuestion primordialmente de 119 5
necesidad.
09.- | Seria muy duro para mi dejar esta dependencia, inclusive si lo quisiera. 1123|415 7
10.- | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la dependencia en estos 112131l4al56l7
momentos.
11.- | Siento que tengo pocas opciones de trabajo, como para pensar en dejar esta 11213 lalsle |7
dependencia.
12.- | Si no hubiera puesto tanto de mi misma(o) en esta dependencia, podria pensar
. ”» 112|134 |5|6]|7
en trabajar en otro sitio.
Componente normativo
13.- | No abandonaria esta dependencia en estos momentos, porque tengo un
e S . 112|134 |5|6 |7
sentimiento de obligacién hacia ella.
14.- | Esta dependencia merece mi lealtad. 112134 |5|6 |7
15.- | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no esta bien dejar esta dependencia
ahora 112(3|4|5|6 |7
16.- | Me sentiria culpable si dejara esta dependencia ahora. 112134 |5|6 |7
17.- | Moralmente le debo mucho a esta dependencia. 1123 (45|67
18.- | No siento obligacion alguna de permanecer como directivo en esta
: 1123 |4 |5|6|7
dependencia. (1)

(1).-Respuesta inversa.
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Para las dimensiones del clima laboral se utilizaron 33 reactivos, (3) por cada dimension

(el cual fue disefado por Puga Murguia en el 2002), y son las siguientes:

Conocimiento de los objetivos institucionales

19.- | Me siento identificado con los objetivos institucionales. 6

20.- | Conozco cuales son mis funciones en mi puesto.

21.- | Sé cual es la direccion estratégica de la dependencia. 6
Afiliacién a la dependencia

22.- | Siento satisfaccion al decir donde trabajo. 6

23.- | El hecho de laborar en esta dependencia me da prestigio. 6

24.- | Estoy contento de trabajar en la dependencia. 6
Comunicacion

25.- | Confio en la informacion oficial de mis autoridades centrales. 6

26.- | Tengo bien definidos los resultados que se esperan de mi trabajo. 6

27.- | Mis autoridades centrales me informan sobre las metas organizacionales. 6
Liderazgo

28.- | En situaciones problematicas siempre cuento con el apoyo de mi jefe. 5|6

29.- | Mi autoridad central me motiva. 5|6

30.- | Me gusta que mi autoridad central muestre interés por mis problemas. 5
Actitud ante el cambio

31.- | Comparto los objetivos del cambio institucional.

32.- | La dependencia para su desarrollo necesita estar cambiando.

33.- | Los cambios que se estan dando en la dependencia me dan confianza. 6
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Infraestructura fisica de trabajo

34.- | Las instalaciones en las que laboro me permiten realizar eficientemente mi 3|4 6 | 7
trabajo.
35.- | Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi area de trabajo. 314 6 |7
36.- | Puedo acudir en poco tiempo a las areas de trabajo con las que tengo 3|4 6|7
relacion.
Capacitacion
37.- | Los cursos de capacitacion que he recibido en el SECyTM; me han facilitado 3|4 6 |7
mi trabajo.
38.- | Para cumplir con los objetivos de mi puesto necesito actualizarme. 314 6 |7
39.- | La capacitacién es una inversion. 3|4 6|7
Trabajo en equipo
40.- | Coopero con mis comparieros de trabajo. 6 |7
41.- | Es satisfactorio trabajar en equipo. 6 |7
42.- | Mi relacién con los departamentos de la dependencia es cordial. 6 |7
Satisfaccién en el trabajo
43.- | Desarrollo mis funciones en un ambiente agradable. 3|4 6 |7
44 .- | Cuando tengo dificultades en mi trabajo puedo contar con mis compafieros. 314 6|7
45.- | No tengo conflictos en la dependencia a mi cargo. 3 |4 6 |7
Cultura de excelencia
46.- | Obtengo resultados de acuerdo a mis objetivos.
47.- | Hago uso completo de mi tiempo laboral. 7
48.- | Acepto las personas con ideas diferentes.
Orientacion externa
49.- | Sabemos por qué tienen éxito nuestros competidores. 3|14 6 |7
50.- | Dependo de informacion externa a la dependencia para hacer mi trabajo. 314 6 |7
51.- | Las areas técnicas cuentan con informacién de vanguardia. 314 6 |7




Los reactivos para el logro de objetivos se utilizaron 13 reactivos para las siguientes

dimensiones (consideradas como estratégicas): atencion a la demanda y cobertura (1

reactivo); orientacién educativa (1 reactivo); alumnos (1 reactivo); proceso educativo (1

reactivo); docentes (1 reactivo); planes de estudio (1 reactivo); iniciativa para mejorar (1

reactivo), infraestructura fisica y equipo (1 reactivo); investigacion y desarrollo

tecnoldgico (1 reactivo); vinculacion (1 reactivo); financiamiento (1 reactivo); extensién

(1 reactivo) y rendicion de cuentas (1 reactivo):

Atencion a la demanda y cobertura

52.- | La dependencia a mi cargo, esta laborando al 100% de la capacidad 6|7
instalada.
Orientacién educativa
53.- | Los docentes conocen en un 100 % los motivos por el cual deben 6 | 7
canalizar al Depto. de orientaciéon educativa a un alumno.
Alumnos
54.- | El promedio de calificaciones por carrera y semestre (aprobados y
reprobados), que cursaron el semestre anterior estuvo por encima de 6 |7
7.5
Proceso educativo
55.- El indice de la eficiencia terminal de la dependencia a mi cargo, en la 6
ultima generacion fue mayor al 65%.
Docentes
56.- El personal docente de la dependencia a mi cargo, tienen como minimo 5 6
anos de experiencia docente y profesional.
Planes de estudio
57 .- Al menos 4 veces por ciclo escolar en la dependencia a mi cargo, se 6
realizan academias.
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Iniciativas para mejorar

| 58.- | EI100% de los profesores de tiempo completo, participan en las tutorias. [1 [2[3 [4 [5[6 |7 ]

Infraestructura fisica y equipo

59.- Las instalaciones de la dependencia a mi cargo, se encuentran en 11213 1al5!6l7
. - o
buenas condiciones fisicas en un 100 %.

Investigacion y desarrollo tecnolégico

60- En la dependencia a mi cargo se desarrollan al menos 2 proyectos de
; R 1123 |4|5|6 |7
investigacion.

Vinculacion

61.- | La dependencia a mi cargo, participa como minimo en 10 proyectos por
ciclo escolar conjuntamente con el sector productivo de bienes y servicios.

Financiamiento

62.- | El presupuesto asignado satisface en un 100 % las necesidades de la
. 1123 |4|5|6 |7
dependencia.
Extension
63.- La dependencia a mi cargo desarrolla al menos con 4 eventos para 11213 al5l6|7
conservar los valores éticos de alumnos y personal.

Rendicion de cuentas

64.- | Al término de cada ciclo escolar, realizo al menos una reunion de rendicién 11213 1als5l6l7
de cuentas.
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3.9. Preguntas por via telefénica.

¢ Sientes un compromiso real con la organizacion educativa a tu cargo?

e ¢Como te tratan las autoridades de la SEP, de Oficinas Centrales?

e En la organizacion educativa a tu cargo ;En qué porcentaje logran los

objetivos operativos?

e ¢Como sientes el ambiente de trabajo en el plantel?

o Sitienes la edad para jubilarte, o cuando la tengas ¢ Lo haras?

e Silo haces y te ofrecen un empleo en otra organizacion, ;Lo aceptarias?

e ¢Cuales serian los motivos para aceptarlo o no hacerlo?

e En caso de seguir porqué seguirias, y en caso de que no ;A qué te dedicarias?

e Si tuvieras oportunidad de que te bequen en la SEP ;Estudiarias un Programa
en el area de Ciencias Sociales o Ciencias Econémico Administrativas, que
pudiera ser en Ciencias de la Administracion, a fin de desempefar con

eficacia y eficiencia el puesto de directivo?

e Si ganaras una tercera parte menos de lo que ganas ¢Seguirias en el puesto

de director?
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Capitulo IV. Resultados.

e Para el instrumento de recopilacion de datos de los factores demograficos de los
directivos se realizaron las siguientes consideraciones:
En relacion al sueldo, se tom6 en cuenta un cuestionario que se aplicé tres meses
antes, de la aplicacién del cuestionario que aparece en anexos; dicho cuestionario fue
aplicado a los 39 directivos, a fin de calcular el costo por alumno atendido, los alumnos
atendidos, las bajas por reprobacion y desercion, los alumnos atendidos en tutorias, la
proyeccion del costo de la ndmina cuando los directivos se jubilen, el conocer la
pertinencia de cambiar de directivo, cuando estos cumplan ocho afios de servicio, si la
edad del directivo influye en su rendimiento, el tiempo promedio de inasistencias de los
directivos por problemas de salud, entre otros.
Las politicas de este Subsistema son el igualarle el salario a $30,000.00 mensuales
liquidos a un directivo, mientras ostente el puesto en mencion; por otra parte, a veinte
directivos de las organizaciones educativas del SECyTM; se les hicieron preguntas por
via telefénica; las cuales fueron contestadas, con la condicion de guardar el anonimato
de ellos
Por otra parte, se aplicé una hoja del cuestionario, anexo a este trabajo, dividiendo a los
directivos, entre los que tienen menos de 50 afos y 50 afios o mas; 30 afios 0 mas de
servicio y menos de 30 afios, los estudios realizados (licenciatura y posgrado), y los
solteros de los casados; con el unico fin de agruparlos, para posteriores estudios. Una
vez de haber sefalado, las anteriores consideraciones, a continuacion se citan los
resultados obtenidos:

e EI100.00% de los directivos son varones (39 varones).

e EIl 46.2 % son mayores tienen 50 afios 0 mas y el 53.8% tienen menos de 50
anos (18 directivos tienen 50 afios 0 mas y 21 tienen menos de 50 anos).

e EI 53.8% de los directivos tienen estudios a nivel licenciatura y el 46.2% tienen
estudios de posgrado (21 directivos tienen licenciatura y 18 cursaron estudios
de posgrado).

e EI 12.8% de los directivos son solteros y el 87.2% son casados (5 directivos

solteros y 34 casados).
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e El 46.2% de los directivos tienen menos de 9 afos en el puesto y el 53.8%,

tienen 9 afios o mas (18 directivos ostentan el puesto menos de 9 afios y 21, 9

anos o mas).

e EIl 43.6% de los directivos tienen una antigiedad de menos de 30 anos en el

SECyYTM y el 56.4% tienen 30 afios o mas de antigiedad, laborando en el

Subsistema (17 directivos tienen menos de 30 afios de antigiedad en el

Subsistema y 22, 30 afios o mas).

e Los directivos ganan en promedio $30,051.03 (treinta mil, cincuenta y un peso,

03/100, M.N.), con una desviacion estandar de $743.90 (setecientos cuarenta y

tres pesos 90/100, M.N.).

4.1. Determinacion de

variables.

las estadisticas descriptivas de

las

A continuacién se mostraran los resultados numéricos, calculados por los paquetes

SPSS y Minitab:

4.1.1. Componentes del compromiso personal.

Tabla 11. Estadisticas descriptivas de los componentes del compromiso personal.

Componentes del Media Desviacion .
. R o . Varianza
Compromiso Personal Aritmética estandar
Compromiso afectivo 5.50 4.1795 1.6506 2.724
Compromiso de continuidad 5.38 4.1854 1.4470 2.094
Compromiso normativo 4.65 4.3190 1.3802 1.905

n=39.

Como se puede observar en las medias aritméticas, existe compromiso personal

ligeramente por encima de cuatro de parte de los directivos de las organizaciones

educativas del SECyTM; puesto que las medias aritméticas estan por encima de 4

(indeciso, ni de acuerdo, ni en desacuerdo).
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Figura 6. Diagrama de barras porcentual de los componentes del compromiso
personal.

Componentes del C. Personal
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FUENTE: Elaboracién propia.

CA = Compromiso Afectivo.
CC = Compromiso de Continuidad.
CN = Compromiso Normativo.

Existe un mayor predominio en el componente normativo.

Como puede observarse en el diagrama porcentual, debido a que el componente
normativo obtuvo el mayor porcentaje (34.05%), en las respuestas de los 39 directivos;
esto puede interpretarse, como la existencia de la obligacion moral hacia la
organizacion educativa y es el factor de cuarto orden; es decir, es el que mas contribuye
al constructo: compromiso personal. EI componente de continuidad o conveniencia,
obtuvo el 33.00% de las preferencias; con lo que se coincide con Becker (1966, pp.32-
4?2), sobre el perder los derechos obtenidos; y también con la falta de oportunidades de
encontrar otro empleo; deduccion logica, si consideramos que los directivos tienen
alrededor de 30 afios de servicios y también, alrededor de 50 afios de edad; y la alta
tasa de desempleo en nuestro pais, debido a la crisis financiera mundial. Aqui se
muestra, sin realizar una investigacion por separado o independiente, que no existe la
intencion de buscar otro empleo; sino la intencion de permanecer en el mismo. El

compromiso afectivo obtuvo el 32.95% de las preferencias de respuestas de los
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directivos. En este diagrama porcentual de barras; se identifican claramente los tres
tipos de componentes del compromiso personal; del que sefalan Meyer y Allen en la
investigacion que realizaron en 1996.

En la siguiente figura (7), la barra porcentual de las dimensiones del clima laboral, son
coincidentes con las dimensiones: satisfaccién en el trabajo, que obtuvo el 10.85% de
las respuestas de los directivos y afiliacion con la dependencia con un 10.37% de las
respuestas; pero aqui surge la interrogante que si la dimension: conocimiento de los
objetivos institucionales, que obtuvo el 10.86% de las respuestas de los directivos y fue
la mas alta; entonces ¢ Por qué no se logran los objetivos operativos; si los directivos
tienen pleno conocimiento de ellos?.

En si, el diagrama porcentual de las dimensiones del clima laboral, fueron las

siguientes:

Figura 7. Diagrama de barras porcentual de las dimensiones del clima laboral de
Puga Murguia (2002).
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FUENTE: Elaboracién propia.
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Donde:

9.

© N o o bk WD~

Satisfaccion en el trabajo.
Afiliacion a la dependencia.
Orientacién externa.
Cultura de excelencia.
Actitud ante el cambio.
Comunicacion.
Capacitacion.

Liderazgo.

10. Trabajo en equipo.

11.Infraestructura fisica de trabajo.

. Conocimiento de los objetivos institucionales.

Como puede observarse en la tabla anterior, las cuatro dimensiones que representan

fortalezas en el clima laboral son: Conocimiento de los objetivos institucionales,

Satisfaccion en el trabajo, Afiliacion en la dependencia y Orientacion externa; por otra

parte, las cinco dimensiones que estan débiles en la cultura laboral son:

Comunicacion, Capacitacion, Liderazgo, Trabajo en equipo e Infraestructura fisica de

trabajo.

Se aplicaron los instrumentos de recopilacidon y medicién de informacion a 39 directivos.

4.1.2. Dimensiones del logro de objetivos.

Tabla 12. Estadisticas descriptivas de las dimensiones del logro de objetivos.

Dimensiones del logro de Media Desviacion .
. . R R . Varianza
objetivos Aritmética estandar
A. a la demanda y cobertura 4.00 3.6026 1.0710 1.147
Orientacion educativa 3.18 3.5379 .8155 .665
Alumnos 3.20 3.6367 .8324 .693
Proceso educativo 3.46 3.6903 .8699 757
Docentes 3.08 3.6928 715 .595
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Planes y programas de 3.08 3.7897 .7884 .622
estudios

Iniciativas para la mejora 3.84 3.9056 .8992 .809
Infraestructura fisica y equipo 3.79 3.7141 .8516 725
Investigacién y desarrollo 3.84 | 3.9036 8023 644
tecnoldgico

Vinculacién 3.84 3.9044 8787 T72
Financiamiento 3.38 3.4723 .7044 496
Extension 3.84 3.8997 .8769 .769
Rendicion de cuentas 3.84 3.8915 .8911 794

FUENTE: Elaboracion propia.

Con base a las medias aritméticas; el nivel del logro de los objetivos institucionales es

muy bajo; puesto que fluctua entre 3 (casi en desacuerdo) y 4 (indeciso, ni de acuerdo,

ni en desacuerdo); asimismo; las dimensiones con base en las medias, de la mas fuerte

a la mas débil son las siguientes:

Iniciativas para la mejora.

Vinculacion.

Extension.

Rendicién de cuentas.

© N O gk~ WD~

Docentes.

©

Proceso educativo.

10.Alumnos.

11.Atencion a la demanda y cobertura.

12. Orientacién educativa.

13.Financiamiento.

Infraestructura fisica y equipo.

Investigacion y desarrollo tecnoldgico.

Planes y programas de estudio.
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4.2. Correlacion de Pearson

compromiso personal.

entre los componentes del

C. C.DE C.
AFECTIVO | CONTINUIDAD | NORMATIVO

C. AFECTIVO

Correlaciéon de Pearson 1.000 .876** .921**
Sig. (2 — tailed) -—-- .000 .000

C. DE CONTINUIDAD

Correlacién de Pearson .876** 1.000 .872**
Sig. (2 - tailed) .000 ---- .000
C. NORMATIVO

Correlacién de Pearson .921** .872* 1.000
Sig. (2 — tailed) .000 .000 ----

** La correlacion tiene un nivel de confiabilidad del 99 %; por lo que la

probabilidad del error es de 1%.

Como puede observarse el coeficiente de Pearson es muy alto en los tres componentes

del compromiso; con lo cual, puede afirmarse que si existe un fuerte compromiso

personal en los directivos de las organizaciones educativas del SECyTM.

Regresion de los componentes del compromiso personal y el logro de

los objetivos operativos.

Los calculos dados por la computadora en el paquete Minitab, version 13.20, son los

siguientes:

La ecuacion de regresion lineal es la siguiente:

V= 4.15+0.069X1-0.011X2-0.154X3
Donde:

Y= Logro de objetivos.

X4= Componente afectivo.

X2= Componente de continuidad.

X3;= Componente normativo.
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4.2.1. Variables de entrada / independientes®.

Modelo Variable Variables de Método
Independientes (a) entrada
1 C. Afectivo. Entrada
C. Continuidad.
C. Normativo

a. Son las variables de entrada.

b. Variable dependiente: Logro de objetivos.

4.2.2. ANOVA (Analisis de varianza)®.

Modelo Suma de DF | Cuadrado | Cociente F Sig.
Cuadrados Medio.
1 Regresion 0.6254 3 .2085 0.57 0.636
Residuales 12.7285 35 .3636
Total 13.3539 38

a. Predictivas: (Constantes), Componente normativo, Componente de continuidad,
Componente afectivo.

b. Variable dependiente: Logro de objetivos.

S =0.6031
PRESS = 15.4005

R-Sq =4.7% R-Sq (adj) =0.0%
R-Sq (pred) =0.00%

No es necesario repetir las pruebas o procedimientos. No puede existir un error en el
test o la prueba.
Estadistico Durbin Watson=1.35

El valor de 1.35; indica una baja autocorrelacion entre el logro de objetivos y los
componentes afectivo, de continuidad y normativo; puesto que se encuentra situado

entre 1y 2; debiendo ser de 2 o por encima de 2.
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4.2.3. Coeficientes.

Coeficientes
sin t T P
estandarizar
Modelo B °°ef'§|'ze"tes t p VIF
1 (Constante) 4.1454 0.3403 12.18 0.000
C. Afectivo. 0.0695 0.1647 0.42 0.676 7.7
C. de Continuidad. -0.0109 0.1494 -0.07 0.942 4.9
C. Normativo. -0.0207 0.1943 -0.79 0.433 7.5

a. Variable dependiente: Logro de objetivos.

Como p es igual a 0.000, existe una diferencia muy significativa entre el logro de
objetivos y los componentes afectivo, de continuidad y normativo, y 0.676, 0.942 y
0.433, no hay diferencias entre los componentes del compromiso personal.

La suma de X; (componente afectivo); X, (componente de continuidad) y Xs
(componente normativo) es igual a -0.096; es decir es menor que 0, lo cual nos
demuestra que existe una relacion inversa entre las variables independientes (que en
este caso, son los componentes del compromiso personal (X1, Xy y X3) con la variable
dependiente) y (logro de objetivos): lo cual coincide con los coeficientes de correlacion
de Pearson de los componentes del compromiso personal y la variable logro de
objetivos. La suma de cuadrados de la regresion (.6254) nos muestra una
descomposicion de la variacidon en la parte explicada (regresion) y no explicada
(residuales) de la regresion.

La suma de cuadrados de la regresion se persigue que sea igual a 1; para nuestro caso
fue de .6254 lo que nos indica que no existe error en los calculos de la regresion; pero
si comparamos la suma de cuadrados de la regresion (.6254), con los coeficientes de
Pearson entre los componentes del compromiso personal y el logro de objetivos que
son de - 0.161, - .17 y - 0.204 encontramos la relacidon inversa que existe en los
resultados.

Conforme a lo anterior, se puede afirmar que existe un compromiso personal de los

directivos en las organizaciones educativas del SECyTM, en virtud de que los
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coeficientes de Pearson entre los componentes fueron de .876, .872 y .921 y que si

influyen de manera inversa en el logro de objetivos (-0.161, -.171 y -0.204), lo cual es

demostrado por la correlacion de Pearson entre los componentes del compromiso

personal; la regresion entre los componentes del compromiso personal (X1, Xz y X3 ) de

la regresion y los coeficientes de correlacion de Pearson entre el logro de objetivos y los

componentes del compromiso personal.

4.3. Coeficientes

correlacion de

Pearson

entre

los

componentes del compromiso personal y el logro de los
objetivos institucionales (como un constructo).

C. de c
Variables C. Afectivo Continuidad ",
Normativo
Logro de Objetivos
Correlaciéon de Pearson -0.161 -.171 -0.204
Sig. (2-tailed) 0.328 0.226 0.212
n=39.

Se puede observar la relacion inversa que existe entre los componentes del

compromiso personal, con el logro de los objetivos operativos o tacticos.

Aunque existen 13 dimensiones, para la variable “logro de objetivos”; existen unas que

son sustantivas y otras que son complementarias o de soporte; entre las dimensiones

sustantivas se tienen:

e La atencion a la demanda y cobertura.- A fin de conocer cuantos alumnos son

atendidos y el area geografica que atiende cada organizacién educativa.

e Alumno.- Para conocer el aprovechamiento escolar por alumno atendido y los

indices de bajas, ya sean por reprobacién o desercion.
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o Profesor.- Para conocer si el docente ya tiene experiencia profesional, en los
estudios que realizd; en virtud, de que en la mayoria de los casos, no se ajusta a la

realidad el contenido de los textos, revistas, informacion de internet, entre otros.

e Proceso educativo.- para conocer la eficiencia terminal y encontrar el “porque” de la

subutilizacién de la capacidad instalada.

e Planes de estudio.- Para conocer si existe congruencia entre los programas de

estudio y las necesidades del sector productivo.

¢ Vinculacion.- Para conocer, si los alumnos hacen practicas extramuros en las
PYMES; puesto que en estas, existe equipo y tecnologia de punta;

comparativamente con lo que existe en las organizaciones educativas.

Entre las dimensiones de soporte o complementarias, estan:

e QOrientacion educativa.

e Investigacion y desarrollo tecnolégico.

e Iniciativas para mejorar.

e Infraestructura fisica y equipo.

e Financiamiento.

e Extension.

e Rendiciéon de cuentas.

A continuacion se muestra la correlacion de Pearson entre los componentes del

compromiso personal y las dimensiones del logro de objetivos:
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4.4. Coeficientes de correlacién de Pearson entre los componentes del compromiso personal

y las dimensiones del logro de objetivos.

DIMENSIONES C. Afectivo | C.de Continuidad | C.Normativo | ‘ienciénala | Orientacion | p,poe | Proceso | po 000
Demanda y C. Educativa Educativo
C. de Continuidad 0.876
Sig. (2 tailed) 0.000
C. Normativo 0.921 0.872
Sig. (2 tailed) 0.000 0.000
A; a Demanday C. -0.166 -0.135 -0.114
Sig. (2 tailed) 0.311 0.414 0.490
Orientacion -0.177 -0.225 -0.218 0.269
Educativa 0.280 0.169 0.183 0.098
Sig. (2 tailed)
Alumnos -0.168 -0.223 -0.209 0.300 0.966
Sig. (2 tailed) 0.305 0.173 0.202 0.064 0.000
Proceso Educativo -0.149 -0.206 -0.206 0.267 0.953 0.976
Sig. (2 tailed) 0.366 0.208 0.209 0.101 0.000 0.000
Docentes -0.097 -0.145 -0.132 0.288 0.925 0.936 0.953
Sig. (2 tailed) 0.555 0.379 0.425 0.075 0.000 0.000 0.000
Planes de Estudio -0.194 -0.209 -0.208 0.411 0.883 0.890 0.891 0.920
Sig. (2 tailed) 0.235 0.201 0.205 0.009 0.000 0.000 0.000 0.000
Iniciativas para -0.048 -0.117 -0.120 0.278 0.662 0.623 0.630 0.634
mejorar 0.772 0.477 0.465 0.087 0.000 0.000 0.000 0.000
Sig. (2 tailed)

Infraestructura fisica -0.153 -0.161 -0.196 0.166 0.507 0.478 0.452 0.412
Sig. (2 tailed) 0.351 0.327 0.232 0.313 0.001 0.002 0.004 0.009
Invest. y Des. -0.073 0.069 0.057 0.156 0.400 0.369 0.358 0.369

Tecnolog. 0.660 0.677 0.730 0.343 0.012 0.021 0.025 0.021
Sig. (2 tailed)

Vinculacion -0.039 -0.041 -0.080 0.243 0.408 0.381 0.370 0.344
Sig. (2 tailed) 0.814 0.803 0.626 0.136 0.010 0.017 0.020 0.032
Financiamiento -0.214 -0.087 -0.264 0.080 0.294 0.275 0.331 0.297
Sig. (2 tailed) 0.191 0.600 0.104 0.626 0.069 0.090 0.039 0.067
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Extension -0.086 -0.092 -0.136 0.295 0.738 0.736 0.765 0.783
Sig. (2 tailed) 0.603 0.578 0.410 0.068 0.000 0.000 0.000 0.000
Rendicién de 0.077 0.076 0.014 0.176 0.392 0.422 0.434 0.414

cuentas 0.641 0.647 0.931 0.283 0.013 0.007 0.006 0.009
Sig. (2 tailed)
n=39

Como puede observarse en lo anterior; 11 de las dimensiones (atencién a la demanda y cobertura, orientacion educativa,
alumnos, proceso educativo, docentes, planes de estudio, iniciativas para mejorar, infraestructura fisica de trabajo,
financiamiento y extension tienen una relacion inversa con los 3 componentes del compromiso personal), y 2 dimensiones
del logro de objetivos ( investigaciéon y desarrollo tecnoldgico tiene solo una relacién inversa con el componente afectivo y
rendicion de cuentas tiene una relacién directa con los tres componentes del compromiso personal).

Por otra parte, entre las dimensiones del logro de objetivos, existen solo relaciones directas; situacion que hace
imprescindible investigar el por qué cuando los componentes del compromiso personal suben, once dimensiones bajan;
lo que nos deja una reflexidn: “Es necesario que los directivos estén comprometidos en los tres componentes (afectivo,
de continuidad y normativo); si a finales de cuentas, las correlaciones de once dimensiones tienen signo negativo”.

Seria interesante realizar una investigacion sobre lo anteriormente mencionado.

Es decir, un mayor compromiso personal los directivos de las organizaciones educativas del SECyTM; no determina el

nivel de logro de los objetivos operativos.
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4.5. Correlacion entre las dimensiones del clima laboral.

Dimensiones Cdono;):!n:!ento {-\filiacién a c L Lid Ac:itm;l Infrfa!e_stru:tura c tacis Trabajo Satisfaccién Cultura de Orientacion
ion n g .
inseti?ucjz?olr:l:lzs a empresa omunicacion iderazgo ::nfb?o ;?zll(l:;joe apacitacio eqiipo en el trabajo excelencia externa
Conocimiento de
objetivos
institucionales
Afiliacion a la
empresa 0464
0.003
Comunicacioén 0.364 0.542**
0.023 0.000
Liderazgo 0.552** 0.568** 0.839*
0.000 0.000 0.000
Actitud ante el 0.743* 0.274 0.214 0.412
cambio 0.000 0.091 0.192 0.009
Infraestructura fisica | 0.698** 0.596* 0.665** 0.795** 0.562**
de trabajo 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Capacitacion 0.393 0.513 0.685** 0.674* 0.373 0.634**
0.013 0.001 0.000 0.000 0.020 0.000
Trabajo en equipo 0.312 0.361 0.663** 0.539** 0.145 0.532** 0.569**
0.053 0.024 0.000 0.000 0.378 0.000 0.000
Satisfaccion en el 0.676** 0.647* 0.689** 0.743* 0.537** | 0.811* 0.676** 0.601**
trabajo 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Cultura de excelencia | 0.606** 0.617* 0.687** 0.740* 0.476 0.853** 0.581** 0.533** | 0.844**
0.000 0.000 0.000 0.000 0.002 0.000 0.000 0.000 0.000
Orientacion externa 0.616** 0.617* 0.630** 0.683** 0.550** | 0.820* 0.581** 0.497 0.789* 0.778*
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000 0.000

** La correlacion tiene un nivel de confiabilidad del 99 %; por lo que la probabilidad del error es de 1%.
La tabla anterior, muestra que existe una fuerte relacion entre las dimensiones del clima laboral, elaborado por Puga

Murguia en el 2002; lo que valida su aplicacion para futuras investigaciones.
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4.6. CORRELACION MULTIPLE DE PEARSON ENTRE LOS COMPONENTES DEL COMPROMISO

PERSONAL, EL CLIMA LABORAL Y SUS DIMENSIONES.

C. PERSONAL c. c. c. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
AFECTIVO | CONTINUIDAD | NORMATIVO

C. AFECTIVO 1.000 877 924** 709 | .841** | 785" | .870** | .609** | .916** | .717** | .697* | .902** | .835** | .871*

C. CONTINUIDAD 877 1.000 872 770~ | .836* | .636™ | .840"* | .634™ | .893** | .641** | .600* | .906* | .882** | .888*

C. NORMATIVO 924** 872 1.000 745" | 829" | .713** | .891** | .627* | .888** | .737** | .666* | .907** | .834** | .857*

** La correlacion tiene un nivel de confiabilidad del 99 %; por lo que la probabilidad del error es de 1%.

Como puede observarse, existe una fuerte relacién entre los componentes del compromiso personal y el clima laboral y

sus dimensiones; y esta es directa y positiva.
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4.7. Correlacion de Pearson entre los componentes del
compromiso personal y el clima laboral (como un

constructo).
C. COMPROMISO CLIMA
PERSONAL LABORAL

C. Afectivo
Correlacion de Pearson 700**
Sig. (2-tailed) 000
C. de Continuidad
Correlacion de Pearson .639**
Sig. (2-tailed) .000
C. Normativo
Correlacion de Pearson .684**
Sig. (2-tailed) .000

** La correlacion tiene un nivel de confiabilidad del 99 %; por lo que la
probabilidad del error es de 1%.

Puede observarse una relacién directa y muy fuerte entre los componentes del

compromiso personal con el clima laboral; lo que puede interpretarse que el clima

laboral es el antecedente del compromiso, tal y como lo sefialaron Brown y Leight en

1996.

4.8. Estadisticas no paramétricas, para los factores

demograficos.

4.8.1.Coeficientes de correlacion de Randall, para las
estadisticas no paramétricas.

Tabla 13. Correlacion de Kendall entre los componentes del compromiso personal
y los factores demograficos.

Compromiso Personal R de Kendall P - Value Significancia
C. Afectivo / Edad -.059 .733 n.s.

C. Continuidad / Edad -.032 .914 n.s.

C. Normativo / Edad -.068 .740 n.s.

C. Afectivo / Estado Civil -.089 .800

C. Continuidad / Estado Civil -.102 770

C. Normativo / Estado Civil -.079 787
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C. Afectivo / Estudios realizados -.178 394
C. Continuidad / Estudios realizados -.149 .580
C. Normativo / Estudios realizados -.205 405
C. Afectivo / Antigliedad en el puesto 0.000 1.000
C. Continuidad / Antigliedad en el puesto 0.032 0.916
C. Normativo / Antigliedad en el puesto 0.000 1.000
C. Afectivo / Antigliedad en el Subsistema 0.239 0.267 0.000
C. Continuidad / Antigliedad en el Subsistema 0.218 0.286 0.000
C. Normativo / Antigliedad en el Subsistema 0.274 0.256 0.000

FUENTE: Elaboracién propia.

Como puede observarse, existe una relacion inversa, débil y positiva, entre los
coeficientes de Randall, con la edad, estudios realizados y estado civil y los
componentes del compromiso personal; también se puede observar en la segunda
columna los valores de P-value; siendo no significantes los valores de las correlaciones
en mencion; para el caso de la antiguedad en puesto, no existe ninguna relacion entre
la antigledad en el puesto con los componentes afectivo y normativo; asimismo se
puede observar el P-value entre la no relacién (la informacién en mencién fue fielmente
copiada de los paquetes estadisticos Minitab y SPSS); sin embargo el coeficiente de
Randall, entre el componente de continuidad y la antigiedad en el puesto, resultd
positiva, directa pero débil, con una P-value de 0.916 y no significante; para el caso de
los coeficientes de Randall, entre los componentes del compromiso, resultaron
ligeramente mas altos comparativamente; con los de la edad, el estado civil y los
estudios realizados; los valores del P-value, se pueden observar; siendo no

significantes estos resultados; la interpretacion de lo anterior es:

e A menor edad, en los estudios realizados a nivel de Licenciatura y en los directivos
solteros, resulta inversa la relacién, de signo negativo y bajo el coeficiente de
correlacion, en relacion con los tres componentes del compromiso personal; es
decir, existe menos compromiso. Para el caso de los directivos de mayor edad, de
estudios a nivel de posgrado; y los directivos casados; tienen mayor nivel de

CoOmpromiso.
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e La antigledad en el puesto, con los compromisos afectivo y normativo, no existe
ninguna relacion; es decir en nada afectan el compromiso personal de los directivos
de las organizaciones educativas del SECyTM; pero para el caso del compromiso de

continuidad, a mayor antigiedad en el puesto, mayor sera el nivel de compromiso.

e La antigiedad en el Subsistema, si influye en los tres componentes del compromiso;

es decir, a mayor edad, mayor es el nivel de compromiso.

4.9. Coeficientes de correlacion de Pearson entre los
componentes del compromiso personal y el salario.

VARIABLES SALARIO
C. AFECTIVO
Correlaciéon de Pearson .078
Sig. (2-tailed) .639
C. DE CONTINUIDAD
Correlacion de Pearson 118
Sig. (2-tailed) ATT7
C. NORMATIVO
Correlaciéon de Pearson .013
Sig. (2-tailed) 937

En la tabla anterior; puede observarse una relacion directa pero deébil, entre los

componentes del compromiso personal con el salario.

4.10. Discusion.
En lo que respecta a lo sefalado por Juaneda y Ayensa (2005, pp.3590-3609); existe
una compleja diversa y compleja amplitud de autores, definiciones, estudios, variables,
escalas y resultados del concepto compromiso personal, lo cual coincide con lo
sefialado por Toro Alvarez en (1998, pp.2-20); quien afirma “que este constructo
requiere de su estudio y soporte de investigacion...y su multidimensionalidad”; sin

embargo, en la mayoria de las investigaciones, sélo se consideran las tres dimensiones
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(afectivo, de continuidad y normativo); con definiciones muy claras, tal y como lo
conciben Meyer y Allen en (1990 y 1991), y utilizados por Mercado Salgado en el 2002
y Arias Galicia en el 2005, en sus respectivas Tesis Doctorales y asimismo en varias
investigaciones; tales como los de Ko, J, J. Price y C. Mueller en (1997, pp.961-973);
Arias Galicia (2000, pp.1-10), en una ponencia presentada en el V Foro de Investigacion
de la FCA de la UNAM; Arias Galicia, Valera y Pineda en el (2003, pp.6-15); por De
Frutos y colaboradores (1998, pp.345-366); Mercado Salgado en el (2003, pp.1-7)
Goulder en (1960, pp.161-178) y Mathieu y Zajac en (1990, pp.171-194) entre otros; en
la presente investigacion se consideraron las tres dimensiones, utilizadas por Meyer y
Allen en 1991, : la afectiva, la de continuidad y la de conveniencia; por considerarlas,
que se ajustan mas a la realidad; lo anterior, se podria superar en lo comentado por
Enebral (2004), cuando afirma que la empresa (u organizacion inteligente), del siglo
XXI, “no se concibe sin un solido compromiso de sus personas- directivos y
trabajadores- tras las metas compartidas, incluida la del propio directivo”; esto se puede
comprender, si los directivos tuvieran como fortaleza: “el liderazgo y el trabajo en
equipo”; situaciones que son debilidades, para el caso de los directivos del SECyTM; y
no actuar como lo comenta Enebral, cuando cita que en el pasado, se hablaba de la
frontera entre el “nosotros y ellos”; y que sugiere un compromiso con algo concreto: "las

metas explicitas y compartidas” http://www.degerencia.com/articulos.php?artid=145.

Por otra parte, aunque no se aplicé un instrumento de recopilaciéon y medicion de
informacion sobre las relaciones entre la autoestima y el compromiso personal, tal como
lo realizé Loli y Cuba (2007, pp.103-108); se observa en la realidad que exdirectivos de
las organizaciones educativas del SECyTM; pierden la autoestima al dejar el puesto; es
decir, textualmente han dicho que “se sienten poco importantes ya sin el puesto”; lo que
es lamentable desde esta perspectiva, que la autoestima de un ser humano dependa de
un puesto en la burocracia y de posesiones materiales; asimismo, para las autoridades
del SECyTM, no les interesa desarrollar una planeacion de carrera, tal y como lo sugirio
Schein E. (1982, pp.97-98), en su texto “Dinamica de la carrera empresarial’; es decir,
los exdirectivos se encuentran en una situacion de ancla de carrera, sefala por Schein

(1982), contando con 50 afios y mas, y sin planes de jubilarse.
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En lo que respecta a que el antecedente del compromiso personal es el clima laboral
(conforme a Leigh y Brown en 1996, pp.358-367), resultd ser veraz, lo investigado por
los autores en mencion; pero en lo que respecta a que el antecedente del desemperfio,
es el compromiso personal, en este trabajo no resulté asi; al menos que el desempeiio,
se clasificara en “un buen desempefo o un mal desempefo”; desde la anterior
perspectiva; el compromiso personal, no resultdé favorable; para un buen desempefo

personal.
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Conclusiones.

Habiéndose comprobado en la presente investigacién, que si existe un compromiso
personal de los directivos de las organizaciones educativas del SECyTM y que éste,
influye de manera inversa en el logro de objetivos; puedo concluir que la planeaciéon en
estas organizaciones no es realista; puesto que los objetivos no coinciden con la
factibilidad de su realizacion, ni se encuentran alineados a la disponibilidad
presupuestal asignada. De esta manera, por mas compromiso que tengan los directivos
se mantendra la dificultad para lograr tales objetivos.

Por otro lado, dado que en el SECyTM si existe una fuerte relacion entre los
componentes del compromiso personal y las dimensiones del clima laboral, se concluye
que tal fortaleza existente actualmente entre ambas variables, debe mantenerse, puesto
que considero al clima laboral como una ventaja competitiva en cualquier tipo de
organizacion.

A su vez, el haber comprobado que existe una relacién entre los componentes del
compromiso personal con la edad, estado civil, estudios realizados y antigiedad en el
Subsistema; concluyo que tales relaciones deben ser consideradas previamente por las
autoridades competentes; para seleccionar y otorgar los nombramientos de personal
directivo.

También, como se establecido que existe una relacion débil entre los componentes del
compromiso personal y el salario, puedo concluir que el salario no es el principal motivo
por el cual un directivo busque desempefiar el puesto.

En suma, se concluye que el personal que labora en las organizaciones educativas del
SECyTM , incluyendo oficinas centrales; en los niveles de docente, jefe de
departamento, directivo o funcionario, deben de formarse y capacitarse en las ciencias
de la administracion, a fin de que las funciones administrativas inherentes a sus
puestos; las desempefien con mayor eficiencia y eficacia y asimismo, comprendan y
resuelvan los problemas que se les presenten en esta area; como lo es el compromiso
personal y su relacion con los factores psicosociales y objetivos operativos, tema

sustantivo de la presente investigacion.
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Sugerencias.

Como el compromiso personal no resultd ser el motivo por el cual no se logran los

objetivos operativos se sugiere:

Implementar un sistema de control que incluya la oportunidad (el momento
conveniente en que se tomen las decisiones, se atiendan las necesidades y se
logran las metas); la congruencia (la compatibilidad entre objetivos, metas,
estructuras, funciones y recursos); la suficiencia, claridad y precision (para ser
exactos en la definicion y establecimiento de procedimientos, politicas, programas y
funciones); la formalidad (para que exista seriedad en la operacion de la
organizacion educativa); la factibilidad (las posibilidades reales que tienen los
objetivos y metas de ser alcanzados) y la comunicacion (conocimiento de leyes,
reglamentos, manuales, politicas de la organizacién y de la interrelacion entre
departamentos, oficinas y areas).

Que la fase de planeacion se realice con toda oportunidad, a fin de que sean
considerados los objetivos establecidos previamente y se disponga oportunamente
también del presupuesto correspondiente.

Se sugiere continuar con la realizacién de investigaciones sobre el compromiso
personal de los directivos de las organizaciones educativas del SECyTM, aplicando
estudios longitudinales, a fin de observar cada afo el nivel del logro de los objetivos
operativos y sobre la marcha tomar las decisiones, que conlleven a efectuar los
ajustes que sean necesarios a fin de que se logren cabalmente y con oportunidad

los objetivos operativos, previamente establecidos.
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A n e x o s
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Instrumento de recopilaciony

medicion de informacion

191



Manzanillo, Colima., Diciembre del 2007.

ASUNTO: Solicitud de apoyo

COMPANERO DIRECTOR.
PRESENTE

Compariero del Subsistema: por este conducto te vuelvo a molestar a fin de solicitarte
respetuosamente unos minutos de tu valioso tiempo a fin de que respondas un
cuestionario que se anexa al presente. Te agradeceré tu apoyo al respecto y asimismo,
te informo que la informacion recabada sera confidencial y sus fines son exclusivamente
académicos. Son para elaborar mi tesis doctoral en el “Doctorado en Ciencias de la
Administracion”, ofrecido por la Universidad Nacional Auténoma de México. Tal
investigacion abarca la Republica Mexicana.

El tema de la tesis es “EL SUBSISTEMA DE EDUCACION EN CIENCIA Y
TECNOLOGIA DEL MAR EN MEXICO: El compromiso personal de sus directivos en el
logro de los objetivos institucionales”.

Tu servidor es Armando Luna Ornelas, con domicilio en C. Liméon 5-A Fracc. Valle
Dorado, Las Garzas en Manzanillo, Colima. C.P. 28219; mi teléfono es el 01 314 33 6
70 89 y E-mail: alunao55@hotmail.com.

El cuestionario trae el instructivo correspondiente. Te agradezco de antemano tu
atencion y colaboracion al respecto, puesto que de la misma, dependera la calidad del

trabajo de investigacion y de mi acreditacion en el presente semestre.

RESPETUOSAMENTE

ING. ARMANDO LUNA ORNELAS
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CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Por favor contesta las siguientes preguntas de clasificacion con una
X o rellenando el espacio en blanco. (Tus respuestas son confidenciales y sélo se daran

a conocer en forma de estadistica).

1. Sexo: Masculino (1) Femenino (2)

2. Edad en afos cumplidos: menosde 50 afios 50 omas__

3. Nivel educativo maximo alcanzado: (1) Licenciatura (2) Posgrado.

4. Estado Civil: Soltero (1) Casado (2)

5. Antigliedad en el puesto actual: menosde Qafios 9 afiosomas__
6. Antigliedad en el Subsistema: menosde 30 afios 30 afiosomas___

7. Ingresos mensuales aproximados (netos):

e Menos de $30,000.00 ( )**

e $30,000.00 0 méas ().

**No se utilizd, esta informacion; sino que se tomo, el salario liquido, dado por cada uno

de los 39 directivos, en el cuestionario de la siguiente pagina.
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CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Por favor contesta las siguientes preguntas de clasificacion con una

X o rellenando el espacio en blanco.

=N

6.

PLANTEL.:

CANTIDAD DE ALUMNOS ATENDIDOS:

CANTIDAD DE ALUMNOS RECHAZADOS EN EL MES DE AGOSTO PASADO:

CANTIDAD DE PERSONAL EN EL PLANTEL:

CANTIDAD TOTAL DE DINERO PERCIBIDO POR CONCEPTO DE SALARIOS
EN EL PLANTEL:

CANTIDAD DE DINERO LiQUIDO POR CONCEPTO DE SALARIO QUE
PERCIBES EN TU PUESTO DE DIRECTOR MENSUALMENTE(en pesos

cerrados):

CANTIDAD TOTAL DE PRESUPUESTO FEDERAL, INGRESOS PROPIOS Y
OTRO TIPO DE INGRESOS QUE RECIBES MENSUALMENTE EN EL PLANTEL
A TU CARGO (en pesos cerrados):

CANTIDAD TOTAL DE PRESUPUESTO FEDERAL, INGRESOS PROPIOS Y
OTRO TIPO DE INGRESOS QUE RECIBES MENSUALMENTE EN EL PLANTEL
A TU CARGO (en pesos cerrados):
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A continuacion se encuentran enunciados respecto a tu puesto. Solicitamos tu opinién

sincera al respecto, marcando con una X el numero que corresponda a tu nivel de

apreciacion. No hay respuestas buenas o malas; todas son valiosas pues se refieren a

tu opinion.

Marca el numero una vez que hayas leido cuidadosamente cada uno, segun la

siguiente escala:

Totalmente en 2 En desacuerdo 3 Casien 4 Indeciso, ni de acuerdo, ni en

desacuerdo desacuerdo desacuerdo

Casi de acuerdo 6 De acuerdo 7 Totalmente

de acuerdo

01.- | Realmente siento como si los problemas de la dependencia fueran 1121314 |56 |7
mios.

02.- | Esta dependencia significa personalmente mucho para mi. 1121314 |56 |7

03.- | No me siento ligado emocionalmente a esta dependencia. 1121314 |5|6]|7

04.- | No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la 1121314 |56 |7
dependencia.

05.- | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta dependencia. 1121|134 |5|6]|7

06.- | Me siento muy poco fiel a esta dependencia. 11211314 |56 |7

07.- | Una de las consecuencias negativas de dejar esta dependencia es 1121314 |56 |7
la escasez de otras oportunidades disponibles.

08.- | Hoy, permanecer en esta dependencia, es una cuestion 1121314 |5l6|7
primordialmente de necesidad.

09.- | Seria muy duro para mi dejar esta dependencia, inclusive si lo 1121314 |5l6|7
quisiera.

10.- | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la 1121314 |5l6|7
dependencia en estos momentos.

11.- | Siento que tengo pocas opciones de trabajo, como para pensar en 1121314 |5l6|7
dejar esta dependencia.

12.- | Si no hubiera puesto tanto de mi misma(o) en esta dependencia, 1121314 |5l6|7
podria pensar en trabajar en otro sitio.

13.- | No abandonaria esta dependencia en estos momentos, porque 1121314 |5l6|7
tengo un sentimiento de obligacion hacia ella.

14.- | Esta dependencia merece mi lealtad. 1121(3|4 |56 |7

15.- | Audn si fuera por mi beneficio, siento que no esta bien dejar esta 1121314 |5]6|7
dependencia ahora.

16.- | Me sentiria culpable si dejara esta dependencia ahora. 1121(3|4 |56 |7

17.- | Moralmente le debo mucho a esta dependencia. 1121314 |56 |7

18.- | No siento obligacion alguna de permanecer como directivo en esta 1121314 |56 |7
dependencia.

19.- | Me siento identificado con los objetivos institucionales. 1121314 |56 |7

20.- | Conozco cuales son mis funciones en mi puesto. 1121314 |[5|6]|7

21.- | Sé cudl es la direccion estratégica de la dependencia. 1121|134 |5|6]|7

22.- | Siento satisfaccion al decir donde trabajo. 112134 |56 |7

23.- | El hecho de laborar en esta dependencia me da prestigio 11211314 |56 |7
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24 - | Estoy contento de trabajar en la dependencia. 1121314 |5|6]|7

25.- | Confio en la informacion oficial de mis autoridades centrales. 112134 |5|6]|7

26.- | Tengo bien definidos los resultados que se esperan de mi trabajo. 11211314 |56 |7

27.- | Mis autoridades centrales me informan sobre las metas 1121314 |5l6|7
organizacionales.

28.- Er; situaciones problematicas siempre cuento con el apoyo de mi 1121314 |56 |7
jefe.

29.- | Mi autoridad central me motiva. 11213|4 |56 |7

30.- | Me gusta que mi autoridad central muestre interés por mis 1121314 |5l6|7
problemas.

31.- | Comparto los objetivos del cambio institucional. 11213|4 |56 |7

32.- | La dependencia para su desarrollo necesita estar cambiando. 11213|4 |56 |7

33.- | Los cambios que se estan dando en la dependencia me dan 1121314 |5l6|7
confianza.

34.- | Las instalaciones en las que laboro me permiten realizar 1121314 |5l6|7
eficientemente mi trabajo.

35.- | Me dan confianza los sistemas de seguridad e higiene de mi area 1121314 |5l6|7
de trabajo.

36.- | Puedo acudir en poco tiempo a las areas de trabajo con las que 1121314 |5l6|7
tengo relacion.

37.- | Los cursos de capacitacidon que he recibido en el SECyTM; me han 1121314 |5l6|7
facilitado mi trabajo.

38.- | Para cumplir con los objetivos de mi puesto necesito actualizarme. |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

39.- | La capacitacién es una inversion. 1121(3|4 |56 |7

40.- | Coopero con mis compafieros de trabajo. 1121314 |56 |7

41.- | Es satisfactorio trabajar en equipo. 112134 |56 |7

42.- | Mirelacion con los departamentos de la dependencia es cordial. 1121(3|4 |56 |7

43.- | Desarrollo mis funciones en un ambiente agradable. 1121|1314 |5|6]|7

44 - Cuandcz tengo dificultades en mi trabajo puedo contar con mis 1121314 |56 |7
compafieros.

45.- | No tengo conflictos en la dependencia a mi cargo. 1121314 |56 |7

46.- | Obtengo resultados de acuerdo a mis objetivos. 112134 |5|6]|7

47 .- | Hago uso completo de mi tiempo laboral. 1121(3|4 |56 |7

48.- | Acepto las personas con ideas diferentes. 1121314 |56 |7

49.- | Sabemos por qué tienen éxito nuestros competidores. 112134 |5|6]|7

50.- E:E;TO de informacion externa a la dependencia para hacer mi 1121314 |5l6|7

51.- | Las areas técnicas cuentan con informacion de vanguardia. 1121314 |[5|6]|7
El plantel a mi cargo, esta laborando al 100% de la capacidad

52.- | instalada. T12]3 14 15|67

53.- | Los docentes conocen en un 100 % los motivos por el cual deben 1121314 |56 |7
canalizar al Depto. de orientacion educativa a un alumno.

54.- | El promedio de calificaciones por carrera y semestre (aprobados y
reprobados), que cursaron el semestre anterior estuvo porencima |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
de7.5

55.- | El indice de la eficiencia terminal de la dependencia a mi cargo, en 1121314 |56 |7
la dltima generacion fue mayor al 65%.

56.- | El personal docente de la dependencia a mi cargo, tienen como 1121314 |56 |7
minimo 5 afios de experiencia docente y profesional.

57.- | Al menos 4 veces por ciclo escolar en la dependencia a mi cargo, 1121314 |5]6!l7

se realizan academias.
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58.-

En el plantel a mi cargo; el 100% de profesores de tiempo completo
participan en las tutorias.

59.-

Las instalaciones de la dependencia a mi cargo, se encuentran en
buenas condiciones fisicas en un 100 %.

60.-

En la dependencia a mi cargo se desarrollan al menos 2 proyectos
de investigacion.

61.-

La dependencia a mi cargo, participa como minimo en 10 proyectos
por ciclo escolar conjuntamente con el sector productivo de bienes
y Servicios.

62.-

El presupuesto asignado satisface en un 100 % las necesidades de
la dependencia.

63.-

La dependencia a mi cargo desarrolla al menos con 4 eventos para
conservar los valores éticos de alumnos y personal.

64.-

Al término de cada ciclo escolar realizo al menos una reunién de
rendicion de cuentas.

Muchas gracias por tus respuestas; si deseas conocer los resultados de la dependencia

a tu cargo; con gusto te la proporcionare; solicitemela al Tel. 01 3143367089 6 E-

mail alunao55@hotmail.com con tu servidor.

Por otra parte, si tienes informacién adicional, te agradeceré enviarla al E-mail sehalado

anteriormente o al domicilio: C. Limdén 5-A Fracc. Valle Dorado. Valle de las Garzas,
Manzanillo, Colima, C.P. 28219.

RESPETUOSAMENTE

ING. ARMANDO LUNA ORNELAS
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Preguntas y respuestas realizadas a veinte directivos de las

organizaciones educativas del SECyTM.

¢ Sientes un compromiso real con el plantel a tu cargo?
Los veinte (20) directivos contestaron que si.

¢ Como te tratan las autoridades centrales de la SEP; cuando tratas un asunto
o problema relacionado con tus funciones de directivo?

Los 20 veinte (20) directivos contestaron que muy bien.

Si tuvieras la oportunidad de que te bequen en la SEP ¢Estudiarias un
Programa de Posgrado en el area de Ciencias Sociales o Ciencias Econémico
Administrativas, que pudiera ser en Ciencias de la Administracién, a fin de
desempenar con eficacia y eficiencia el puesto de directivo?

Los veinte directivos encuestados contestaron por via telefénica, que no; v que si

fuera en las areas Fisico Matematicas y Quimico Bioldgicas, lo pensarian.

e En la organizacion educativa a tu cargo ¢(En qué porcentaje logran los
objetivos operativos?
Dos (2), directivos contestaron que en un 100%.
Ocho (8), directivos contestaron que en un 60%.
Seis (6), directivos contestaron que en un 50%.
Cuatro (4), directivos contestaron que en un 40%.
Por lo que el promedio referente al logro de objetivos del 57%.

e ¢;Como sientes el ambiente de trabajo en la organizaciéon educativa?

Los veinte directivos (20), contestaron que muy bien.

o Sitienes la edad para jubilarte, o cuando la tengas ¢ Lo haras?

Dieciocho directivos contestaron que no.

Dos directivos dijeron que si.
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Suponiendo que lo haces y te ofrecen un empleo en otra organizacién, ;Lo
aceptarias?

Dieciséis directivos contestaron que no y cuatro directivos contestaron que
depende.

¢ Cuales serian los motivos para aceptarlo o no hacerlo?
De los dieciséis directivos que contestaron que no, dijeron:

Cuatro contestaron que el tiempo mejor lo dedicarian a su familia.

Doce contestaron que se sienten obsoletos, y que no cumplirian las expectativas

de la organizacion.

De los cuatro que contestaron que depende:

Dijeron de que si es una organizacion educativa, si lo aceptarian; pero si era de

otro giro, contestaron que no.

Si ganaras una tercera parte menos de lo que ganas ¢Seguirias en el puesto
de director?

Dieciséis (16), directivos contestaron: Si.

Cuatro (4), directivos contestaron que: No.
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Figura 8. Zonas de rechazo y aceptacién de la prueba de hipétesis estadistica,

para la primer hipétesis.

FUENTE: Elaboracion propia.
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